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Sharing of tacit knowledge within organizations changed in March 2020. Companies
shut their offices and instructed employees to work from home because of the
COVID-19 pandemic. Sharing of tacit knowledge is crucial to expert organizations
and the effects of sudden and extensive remote working to the sharing of tacit

knowledge is relatively unknown.

The aim of this study was to investigate the effect of remote working to tacit
knowledge sharing within organizations. In addition, the aim of this study was to
investigate the effects of demographic differences in adjusting to remote work and
to the sharing of tacit knowledge in remote work. The quantitative empirical part of
the research was conducted as a web-based survey. The target organization was a

large retail company in Finland.

Based on the research data, remote work doesn’t affect tacit knowledge sharing in
organizations. However, people who adjust well to remote work have the experience

that tacit knowledge is shared well in remote work.
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1 JOHDANTO

Suomi ja muu maailma siirtyivat koronaviruspandemian myota kertaheitolla

tekemaan etatoita.

Professori  Kirsimarja Blomqgvistin vetaman FutuRemote-tutkimuskonsortion
tekemassa etatyotd koskevassa selvityksessd, lokakuussa 2020 etatditd teki
vahintéan nelja paivaa viikossa 91 % 1164:std suomalaisesta vastaajasta.
Mieluummin etatoitd tekevien osuus oli lokakuussa 63 % vastaajista ja 60 %
vastaajista koki suoriutuvansa tyéstaan paremmin etdné kuin toimistolla. Raportin
mukaan suomalaiset tyontekijat ovat sopeutuneet etatydhdn hyvin (Blomgvist et al.
2020, 3-6).

Vaikka etatyohon on sopeuduttu hyvin ja tyon ja vapaa-ajan sovittaminen yhteen oli
aikaisempaa helpompaa, kaipasi 64 % etatyotd tekevista tyontekijoista
mahdollisuutta luoda ystavyyssuhteita tyopaikalla. Sosiaalisten kontaktien vahyys
toimi tydn imua laskevana tekijana, mika vahentaa etatybhon sopeutumista runsaan

etatydajan pitkittyessa (Blomqvist et al. 2020, 6-7).

Organisaation tietopddoma on yrityksen tarkein resurssi, jonka tarkeimpina luojina
ja haltijoina toimivat ihmiset. Organisaation tarkeimpana kilpailutekijana korostuu
sen kyvykkyys innovoida uutta tietoa. Tietopaaoma syntyy alykkaalla, ihmisten
valisella tekemiselld. Hiljaisen tiedon jakamiseen ja tiedon luomisen prosessiin liittyy
olennaisena osana ihmisten valinen vuorovaikutus ja sosiaaliset kohtaamiset, joissa
tieto siirtyy, muuttaa muotoaan ja uudistuu (Grant 1996; Davenport & Prusak 1998;
Edvinsson & Malone 1997; Nonaka 1994; Sveiby 1997; Wiig 1997).

Tassd tyodssd tutkitaan etédtyon vaikutusta hiljaisen tiedon jakamiseen
organisaatiossa. Tiedon siirtyminen ja uuden tiedon luominen vaatii ihmisten valista
vuorovaikutusta ja kohtaamisia. Tydssani pyrin selvittdm&én, miten sosiaalisten
kontaktien vahentyminen ja etaty6hon sopeutuminen vaikuttaa hiljaisen tiedon

jakamiseen.
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1.1 Tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaukset

Tutkittava organisaatio on case-yrityksen ja sen asiantuntijatyota tekeva henkilosto
toimihenkildista johtajiin. Tutkimuksessa tarkastellaan tyontekijoiden sopeutumista
Covid-19-viruksen aiheuttamaan lisddntyneeseen etatyohon ja heidan hiljaisen
tiedon jakamistaan etatyossa. Tutkimuksen tarkoituksena on tutkia, miten etétyo

vaikuttaa organisaation hiljaisen tiedon jakamiseen.

Taman tutkimuksen tutkimusongelma on: Miten lisaantynyt etaty6 vaikuttaa

hiljaisen tiedon jakamiseen organisaatiossa?
Tutkimusongelman selvittamisté tukevat alatutkimuskysymykset ovat:

1. Missa maarin etatydhon sopeutuminen vaikuttaa tyontekijan kokemaan
muutokseen hiljaisen tiedon jakamisessa etatydhon siirtymisen jalkeen?

2. Missd maarin tyontekijan etatyOpaivien maéard vaikuttaa kokemukseen
hiljaisen tiedon jakamisen muutoksesta lisd&ntyneessa etatydssa?

3. Missa maarin tyontekijan taustatiedot, kuten sukupuoli, ika, koulutus ja

asema organisaatiossa vaikuttavat hiljaisen tiedon jakamiseen etatytssa?

Tassa tyossa tutkitaan etatyota tyontekijan ndkokulmasta ja keskitytdan tyontekijan
etatydhon sopeutumisen vaikutusta hiljaisen tiedon jakamiseen. Tassa tydssa ei
tutkita yrityksen sopeutumista etatydohon. Tutkimus rajautuu suuren suomalaisen
organisaation, pdadasiassa asiantuntija- ja esimiestehtavissa tyoskentelevien
ihmisten kokemusten tutkimiseen. Taman tutkimuksen empiirinen osuus on

kvantitatiivinen.
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1.2 Teoreettinen viitekehys

TIETOPOHJAINEN NAKEMYS YRITYKSESTA I

TIETOJOHTAMINEN

TIETOPROSESSIT

HILJAISEN TIEDON JAKAMINEN

4

HILJAISEN TIEDON JAKAMISEN KEINOT
ETATYOSSA
= Virtuaaliset neuvottelutydkalut (esim.

«  Puhelut
Sahkdpostit

HILJAISEN TIEDON JAKAMISEN
MAHDOLLISTAJAT ETATYOSSA
Tiedon jakamista puoltava ilmapiiri

Viestinnan tukeminen

ETATYOHON SOPEUTUMISEN
EDELLYTYKSET

Teknologiset ratkaisut

Luottamus

Tydn joustavuus

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen

Positiivinen asenne

Henkilé A
HILJAINEN TIETO
g Q|Pu=H

OL13I1L NINIVITIH

Kuvio 1. Hiljaisen tiedon jakaminen etatytssa -teoreettinen viitekehys.

1.3 Aikaisempi tutkimus

Pandemian vaikutuksesta etatydhon ovat siirtyneet myds ne henkil6t, jotka eivat koe
etatyota itselleen Iluontevimmaksi tydnteon tavaksi. Tam&n vuoksi ennen
pandemiaa tehty tutkimus etdtyon vaikutuksista tyon tekemiseen ei ole taysin
sovellettavissa vallitsevaan tilanteeseen, jossa suuri osa tyontekijoista tekee

enemman etéatoéita kuin ennen COVID-19-pandemiaa (Wang et al. 2021, 44).
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Tutkimusaihe on tuore ja uutta tutkimusta pandemian aiheuttamasta etatyén
lisddntymisestd ja sen vaikutuksesta tyon tekemisen tapoihin ja organisaation
jasenten véliseen tiedon jakamiseen on viela vahan. Vuosina 2020-2021 tehdyt
tutkimukset etatyén hyodyista ja haitoista tyontekijalle, seka sen vaikutuksista tyon
tehokkaalle tekemiselle, eivat kuitenkaan ole yksimielisid. Etatydssa nahdaan seka

hyotyja, etta haittoja tyontekijalle, seka tyon tehokkuudelle.

Weizenegger et al. (2020, 431-435) tutki tietotydldisten suoriutumista tydstaan
heidan siirryttydan pakotettuun etatydhéon COVID-19-viruksen aiheuttamien
likkumisrajoitusten vuoksi. Ne tietotyOlaiset, jotka olivat tottuneet kayttamaan
digitaalisia  tietotyon valineitd jo ennen koronaviruksen aiheuttamia
likkumisrajoituksia, kokivat selviytyvansa tyosta muuttuneessa
toimintaymparistdossa paremmin kuin ne, jotka eivat olleet tottuneet kayttdmaan
digitaalisia tyokaluja tydssaan. Tyontekijoiden valmentaminen digitaalisten
tyokalujen kayttoon nopeutti tydkalujen tehokkaan kayton omaksumista. Pakotetun
etatydn haittapuoliksi mainittiin - ulkopuolisuuden tunne, tydén suunnittelun
vaikeutuminen, kommunikaation rajoittuminen virtuaalisille alustoille, tyétilojen
jarjestaminen kotiin ja tyon ja vapaa-ajan rajojen hamartyminen. Kommunikaatio
muuttui aikaisempaa paremmin valmistelluksi ja suunnitellummaksi, mutta
harvemmin tapahtuvaksi. Spontaanit kohtaamiset jaavat pois, kun tydéskennellaan

kotoa kasin.

Tiedon jakaminen ja spontaani, nopeasti tapahtuva tyon koordinointi toisten kanssa
vaikeutuu pakotetussa etatytssa. Vaikka virtuaaliset tyokalut mahdollistavat tyén
normaalin jatkumisen, kynnys toisten tyon keskeyttdmiseen kysymyksilla koetaan
etatyossa korkeaksi ja spontaanit, matalan kynnyksen keskustelut va&henevat
huomattavasti. Tyopaikkojen tarjoamien fyysisten yhteistydn ymparistéjen puute
asettaa esteitd tiedon jakamiselle ja oppimiselle, uhaten vahentdd tiimien
ongelmanratkaisu- ja innovointikykyd. Tyo6ta johdetaan ja tyon edistymista
kasitelldadn virtuaalisilla alustoilla tapahtuvissa kokouksissa. Virtuaalisten kokousten
suuri maara ja niiden vaatima keskittyminen vahensivat satunnaisten, tyota ja
projekteja edistavien puheluiden soittamista. Pakotetussa etatydssa, normaalisti

paljon kotona tyota tekevat henkil6t kokevat paasevansa paremmin osaksi tiimia,
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koska kaikki kommunikaatio tapahtuu virtuaalisesti ja sitd on aikaisempaa

enemman (Weizenegger et al. 2020, 435-437).

Wang et al. (2021, 16) tunnistivat tutkimuksessaan nelja etaty6hon liittyvaa
haastetta, jotka vaikuttivat tyontekijoiden suoriutumiseen etatydssa. Haasteet olivat
tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen, puutteellinen kommunikaatio, toiden
lykkdaminen, seka yksinaisyys. Etatyon nelja tunnistettua ominaisuutta puolestaan
vaikuttivat siihen, miten paljon etatydon haasteet vaikuttivat tydntekijan
suoriutumiseen tyéstaan. Nama neljan tydbn ominaisuutta ovat sosiaalinen tuki, tyén

autonomia, tyon seuranta, seké tyon maara.

Etatyolaisen henkilokohtaisista ominaisuuksista itsekuri vaikuttaa hanen kykyynsa
suoriutua etatyon haasteista. Ennen pandemiaa, etaty6ta ovat paaasiassa tehneet
ne henkildt, joiden henkilokohtaiset ominaisuudet ovat sopineet etéatyon
tekemiseen. Pandemian aikana etatyon tekemisen yleistyessa, itsekuri on noussut
aikaisempaa selvemmin etatydssa menestymista maarittavaksi henkilékohtaiseksi
ominaisuudeksi (Wang et al. 2021, 46).

Etatyolaisen tyohyvinvointiin ja tyoén haasteista suoriutumiseen positiivisesti
vaikuttavia tydn ominaisuuksia ovat tydympariston riittdva sosiaalinen tuki ja tyén
autonomia, eli yksilon mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhoénsa. Tyén ominaisuudet,
jotka lisasivét tyon vaatimuksia ja heikensivat kykya selviytya tyon haasteista, olivat
tyon tiukka seuranta ja liiallinen tyoma&ara. Tyon ja vapaa-ajan hankala
yhteensovittaminen todettiin pandemian aiheuttaman etatyén suurimmaksi
haasteeksi, jota edes tyon autonomialla ei pyritty taysin ratkaisemaan. Toinen,
tyontekijan henkilokohtaisiin ominaisuuksiin liittyvd merkittava haaste oli tGiden
lykkdadminen. Taipumusta toiden lykk&&miseen pystyttiin kuitenkin vahentdmaan

muuttamalla tydon ominaisuuksia (Wang et al. 2021, 45).

Sosiaalinen tuen merkitys on noussut pandemian aikana entista merkitykselliseksi.
Riittdvan sosiaalisen tuella oli merkitseva epasuora vaikutus tydhyvinvointiin ja tyon
laatuun. Taméan lisdksi sen todettiin auttavan ratkaisemaan myds muita tyon
haasteita. Tyon autonomian todettiin vahentavan etatyossa koettua yksinaisyytta
(Wang et al. 2021, 46).
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1.4 Pro Gradun rakenne

Tassa tyossa kasitelladn seuraavaksi luvussa kaksi tiedon ja tietojohtamisen
kasitteitd, seka tietoperustaista nakemystd yrityksesta. Liséksi kuvataan

tietoprosesseja.

Luvussa kolme kaydaan lapi hiljaisen tiedon jakamista organisaatiossa. Luvussa
pureudutaan hiljaisen tiedon rooliin asiantuntijatytéssa, seka kuvataan hiljaisen
tiedon jakamisen, haltuunoton, Iluomisen, sisdistamisen ja hyddyntamisen

prosesseja.

Neljdnnessa luvussa kuvataan etatyotd muutoksena. Luvussa avataan etétyon ja
organisaatiomuutoksen kasitteitd, sekd kaydaan lapi etatydohon siirtymisen edut ja

haitat tyontekijalle.

Luvussa viisi vedetddn yhteen, mit& erityispiirteitd on hiljaisen tiedon jakamisella
etatydssa. Luku kuusi kertoo, mik& on tutkimuksen strategia ja miten aineisto on
keratty ja analysoitu. Seitsemannessa luvussa kuvaillaan tutkimuksen tulokset.
Luvussa kahdeksan tutkimus vedetddn yhteen johtopaatdosten ja
jatkotutkimusehdotusten avulla. Lisaksi tarjotaan kohdeorganisaatiolle toimenpide-
ehdotuksia. Tutkimuksen lopussa on lisaksi lahdeluettelo, seka tutkimuksen liitteet.
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2TIETO JA TIETOJOHTAMINEN

Tassa luvussa kaydaan lapi taman tyon kannalta tarkeita taustateorioita tiedosta ja
sen merkityksestd organisaatiolle. Luvussa kaydaan lapi kéasitteet tiedosta,

tietopddomasta, seka yrityksen resurssipohjaisesta ja tietopohjaisesta kasityksesta.

2.1 Tiedon maéaaritelmia

Tietojohtamisen kasittelemiseksi on ensin tutustuttava tietoon. T&ssa luvussa
kasitelladn tiedon maaritelmia. Maaritelmissa keskitytdan kasittelemaan tietoa
tietojohtamisen tutkimuksen nakékulmasta kéasin, koska se palvelee tata tutkimusta
parhaiten. Organisaation tiedon luonteen tunnistaminen on tarkeada, kun yritetaan

lisdtd ymmarrysta yrityksen organisaatiosta ja sen toimintatavoista (Foss 2005, 84).

Tiedon luonne on moninaista. Tietoa voi sen luonteen ja sen olemassaolon muodon
perusteella luokitella hierarkiana, jolloin tieto luokitellaan kolmeen tasoon: dataan,
informaatioon ja tietoon. Data on, ilman rajattua tulkinnallista kehysta,
merkityksetonta aineistoa. Informaatio on dataa, joka kommunikoidaan viestien tai
dokumenttien avulla. Informaatio muuttuu tiedoksi, kun informaatio rikastuu
henkilon mielessa tehtavaan ja tilanteeseen sovellettavaksi ja yksildlle
merkitykselliseksi tiedoksi. Tieto on informaatiota syvempaa ja laajempaa, yksilon
kokemuksilla ja tulkinnalla rikastettua kontekstiin istuvaa informaatiota. (Davenport
& Prusak 1998, 2-6). Bhattin (2001, 70) mukaan merkitys on se tekijd, joka
muokkaa datan ja informaation tiedoksi. Tieto on informaatiovirrasta syntyvaa ja se
pohjautuu informaation kasittelijan uskomuksiin ja sitoutuneisuuksiin (Nonaka 1994,
15). Russell Ackoff (1999, 170-172) lisaa tiedon hierarkiaan lisdé portaita, joissa
tiedosta johdetaan tietdmys ja viisaus. Tietamys syntyy, kun tietoa suhteutetaan
yksilon havaintoihin, kokemuksiin ja konteksteihin. Tietamyksen avulla voidaan
vastata kysymykseen "miten”. Viisaus on tiedon ylin taso, jossa kaikki alimmat

hierarkian tasot yhdistyvat kokonaisvaltaiseksi ka&sitykseksi. Viisaus on



17

pitkadaikaista, antaa kyvyn toimia tehokkaasti eri tilanteissa ja mahdollistaa kyvyn

arvioida tulevaa. Viisaus perustuu yksilon arvoihin ja valintoihin.

Tieto voi olla yksiléiden tai yhteisdjen tietoa. Yksil6 muodostaa ja omistaa tietonsa,
kun yhteisollinen tieto puolestaan muodostuu yhteistydssa, ihmisten vélisessa
vuorovaikutuksessa (Nonaka & Takeuchi 1995, 59). Kollektiivinen tieto voi
muodostua, kun ryhmélla on yhteinen tietopohja datan ja informaation kéasittelyyn
(Alavi & Leidner 2001, 109).

Polanyin (1966) luoman ja laajasti kaytetyn teorian mukaan tieto jakautuu
eksplisiittiseen (explicit knowledge) ja hiljaiseen tietoon (tacit knowledge). Nonaka
(1994, 16-17) ja Alavi & Leidner (2001, 110) jakavat my0ds tiedon kahteen
paaluokkaan, eksplisiittiseksi ja hiljaiseksi tiedoksi. Nonakan ja Takeuchin (1995,
59-60) mukaan hiljainen tieto muuttuu eksplisiittiseksi ja eksplisiittinen tieto
hiljaiseksi  jatkuvassa syklisessd vuorovaikutuksessa, ja ne esiintyvat
samanaikaisesti ja toisiaan tdydentavasti. Informaatio muuttuu yksilon tiedoksi ja
henkilokohtaiseksi kasitykseksi informaation tietoisen kasittelyn avulla (Alavi &
Leidner 2001, 109).

Eksplisiittinen tieto on Polanyin (1966) mukaan tietoa, joka pystytaan ilmaisemaan
ja jakamaan sanojen tai muiden symbolien avulla. Eksplisiittinen tieto on Polanyin
(1966) mukaan myods jarjellistd ja systemaattisesti kasiteltdvdssa muodossa.
Nonaka et al. (1998, 42), sekd Nonaka & Takeuchi (1995, 59-61) tukevat tata
kasitystd méaaritellessédéan, etta tietoa voidaan tallentaa ja jakaa yksildiden kesken

systemaattisella tavalla puheen ja erilaisten symbolien avulla.

Polanyi (1966) maaritteli, ettd ihmiset tietdvat enemman kuin osaavat kertoa. Tama
kyvyttomyys pukea tietoa sanoiksi tekee tiedosta hiljaista tietoa. Hiljainen tieto on
yksilokohtaista, kokemuksiin ja kontekstiin sidottua henkilokohtaista tietoa ja sita on
vaikea siirtda eteenpain. Hiljainen tieto on myos tietdmysté ja osaamista siitd, miten
missakin tilanteessa kannattaa toimia kasilla olevan tehtdvan onnistumisen
takaamiseksi. Hiljainen tieto siirtyy ja kehittyy ihmisten valisessa
vuorovaikutuksessa, yhdessa tekemalla ja kommunikoimalla. Polanyi kaytti

esimerkkind pyoralla ajamisen osaamista. Yhden maaritelmdn mukaan toiminnan
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lopputuloksessa on nahtavissa nakyvaa tietoa ja hiljainen tieto ilmenee taitoina ja
tekemisen tapoina matkalla lopputuloksen saavuttamiseksi (Dalkir 2011, 8).
Taulukossa 1 Dalkir (2011, 10) kuvaa eksplisiittisen ja hiljaisen tiedon

ominaisuuksia.

Taulukko 1. Eksplisiittisen ja hiljaisen tiedon ominaisuuksia (Dalkir 2011, 10).

EKSPLISIITTISEN JA HILJAISEN
TIEDON OMINAISUUKSIA

HILJAINEN TIETO EKSPLISITTINEN TIETO
Kyky muuntua ja sopeutua Kyky levittaytya ja olla saatavissa ja
odottamattomien tilanteiden sovellettavissa koko
mukaan. organisaatiossa.
Asiantuntijuutta, tieda miksi (know Kyky opettaa ja harjoituttaa.
why), tiedad miten (know how), valita
miksi (care why). Kyky organisoida, jarjestada ja
sanoittaa visio julistukseksi ja
Kyky tehda yhteisty6ta, jakaa operatiiviseksi ohjeistoksi.

ndkemyksia ja vaikuttaa kulttuuriin.
Kysy siirtaa tietoa tuotteissa,

Valmentava ja mentoroiva tapa palveluissa ja dokumentoiduissa
siirtdd kokemuspohjaista tietoa prosesseissa.

henkilokohtaisesti ihmiseltd

ihmiselle.

Peter Heisig (2009, 8) tutki 119 tietojohtamista kasittelevaa tieteellista artikkelia,
joista 52 % kasitteli tietoa hiljaisena (sisainen) ja eksplisiittisena (ulkoinen). 29 %
tutkimuksista maaritteli tiedon organisaation tietopadaomana, -resurssina tai
varallisuutena. 20 % naki tiedon kolmiportaisena hierarkiana, jaettuna dataan,
informaatioon ja tietoon. Pienin osa, 16 %, piti tietoa organisaatiolle tai yksilolle

kuuluvana tietovarantona.
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2.2 Tieto aineettomana paaomana

Tietopaaomasta (Intellectual capital, IC) kaytetdan tutkimuskirjallisuudessa useita
eri nimid. Yleisimmin esiintyvat samaa tai melkein samaa tarkoittavat kasitteet
aineeton paaoma (intangible assets), osaamispaaoma (knowledge capital,
knowledge assets) ja nakymattomat voimavarat (invisible assets). Tassa tytssa
kaytetaan termia tietopadoma. Tietopdadomaa kasitellddn, koska yrityksen
tietopddoman olemus ja rakenne on tarkedd ymmartad osana tietojohtamisen ja

tiedon jakamisen kokonaisuutta.

Tietopaaoma on alykkaalla tekemisella tuotettua organisaation padomaa (Wiig,
1997, 400). Tietopddoma on olennainen, juurtunut tai upotettu osa yritysta ja se
esiintyy ja tulee nakyvaksi ihmisten vélisessa tekemisessa (Edvinsson & Malone
1997; Sveiby 1997). Tietopddomatutkimuksessa on Yyleisesti todettu, etta
nykyisessa tietotaloudessa, suurin osa yritysten suorituskyvyn perustasta koostuu
aineettomista, ei-fyysista arvonlahteista, eli tietopaaomista (Inkinen et al. 2017,
1160). Yrityksen tietopadoma on suurimmalla osalla eri toimialoja kriittista yrityksen
menestyksen kannalta. Tietopddoman johtaminen on taman vuoksi muodostunut
tarkeaksi tutkimusalaksi (Petty & Guthrie 2000, 161). Tutkimuksessa yrityksen
tietopddoma on usein jaettu kolmeen eri luokkaan sen ilmenemismuodon mukaan;

inhimilliseen tai yksilolliseen, rakenteelliseen ja suhde- / sosiaaliseen paaomaan.

Yrityksen fyysinen paaoma ja rahoituspaaoma ja tietopaaoma toimivat yhdessa ja
ovat kukin olennaisia yrityksen kyvyssa luoda arvoa (Marr 2008, 5—7). Kuviossa 2
kuvataan Marrin (2008, 5) nakemysta yrityksen arvonluontiin vaikuttavista yrityksen

padoman muodoista.
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FYYSINEN
PAAOMA

RAHOITUS-
PAAOMA

TIETOPAAOMA

INHIMILLINEN PAAOMA, SUHDEPAAOMA RAKENTEELLINEN PAAOMA
= tiedot ja taidot +  muodolliset suhtest ORGANISAATIOKULTTUURI
= tyokokemus = epdmuodolliset suhteet » yrityksen arvot
»  kompetenssit »  sosiaaliset verkostot # sosiaalinen pddoma
= koulutus / tutkinnot »  kumppanuudet # Johtamisfilosofia
= tunnedly = yhteistydverkostot
+  joustavuus = luottamus AINEETON OMAISUUS
= luovuus - asiakasuskollisuus # brandit
+ sitoutuneisuus +  Jisenssit * data ja informaatio
= yrittajahenkisyys +  jakelusopimukset * kodifioitu tieto

+  jaetut projektit > patentit

# liikesalaisuudet

PROSESSIT JA RUTIINIT

# muodollizet prosessit

* hiljaiset / ndkym3ttomat
prosessit

# johtamisprosessit

Kuvio 2. Yrityksen padoman rakenne (mukaillen Marr 2008, 5).

Aineettomaan padomaan kuuluvat osatekijat ovat aineettomia resursseja (L6nnqvist
et al. 2005, 18). Marr (2005, 6-7) kuvaa yksittaisia aineettomia resursseja

(inhimillinen paaoma, suhdepaaoma, rakenteellinen pddoma) seuraavasti.

Inhimillinen pddoma on organisaatioiden yksildihin sitoutunutta taitoa, tietoa,
kokemusta, ominaisuuksia ja asenteita, jotka auttavat yritystd menestymaan.
Inhimillinen paaoma poistuu samalla, kun henkild poistuu organisaation
palveluksesta. Suuri henkiloston vaihtuvuus organisaatiossa saattaa merkita, etta

organisaatio menettaa tarkeaa inhimillistd padaomaa.

Suhdepaaoma sisaltdd kaiken suhdetoiminnan organisaation sisalla tai
organisaation ulkopuolisen henkilon tai organisaation kanssa. Naita

suhdetoiminnan osapuolia voi olla esim. asiakkaat, tyontekijat, tavarantoimittajat,
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likekumppanit, lainsdatajat, eturyhmat, yhteisot, pankit ja sijoittajat. Suhteet
jakautuvat muodollisiin ja epamuodollisiin. Muodollisia tai virallisia suhteita ovat
esim. sopimusneuvottelut asiakkaiden tai tavarantoimittajien kanssa, kun taas
keskustelu kahvitauolla tai vapaamuotoinen keskustelu on epamuodollinen
tapaaminen. Epamuodollisten suhteiden tarkeys on kasvanut suureksi
nykyaikaisessa liiketoiminnassa. Yrityksen suhdetoimintaan vaikuttavat yrityksen ja

sen tuotteiden maine ja julkikuva kuuluvat myds suhdep&&omaan.

Rakenteellinen paaoma kattaa laajasti yrityksen toiminnan kannalta tarkeita
elementtejd. Rakenteelliseen p&&omaan kuuluvat toiminnan  prosessit,
organisaation rakenne, kaytanteet, informaatiokanavat, tietovarantojen sisalto,
johtamiskaytanteet, yrityskulttuuri ja palkitsemisjarjestelma. Rakenteellinen paaoma
voi myos sisaltaa lailla suojeltuja aineettomia resursseja. Rakenteellinen padoma
my0s voidaan jakaa kolmeen alaluokkaan, kulttuuriin, kaytéanteisiin eli rutiineihin ja

tekijanoikeuksiin eli aineettomaan omaisuuteen.

2.3 Tietoperustainen nakemys yrityksesta (KBV)

Tietopohjainen nakemys yrityksestd (Knowledge-based view of the firm) on
resurssipohjaisesta nédkemyksesta (RBV) johdettu tulkinta, jossa tieto nostetaan
esiin yrityksen tarkeimpana resurssina, seka inmiset tiedon tarkeimpina haltijoina ja
luojina. Tietopohjaista ndkemysta yrityksesta tekivat tunnetuksi mm. Davenport &
Prusak (1998), Grant (1996) ja Nonaka (1994). Tietopohjaisessa nakemyksessa
korostuu organisaation kyvykkyys innovoida aktiivisesti uutta tietoa (Nonaka 1994,
32).

Tietopohjaisen ndkemyksen taustalla oleva resurssipohjainen nakemys yrityksesta
(RBV) nakee resurssit yrityksen tarkeimpana kilpailukyvyn elementtina. Yrityksella
on hallussaan vaihteleva maara kilpailukyvyn maarittdvia resursseja, joista se
kilpailee muiden yritysten kanssa. Yrityksen johdon tarkein tehtava on kayttaa ja
yhdistella yrityksen siséisid resursseja parhaalla mahdollisella tavalla yrityksen

menestyksen ja tulevaisuuden resurssien varmistamiseksi. (Grant 1996, 110).
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Yrityksen pysyvaa Kkilpailukykya edistavat resurssit ovat ominaisuuksiltaan
arvokkaita (valuable resources), harvinaisia (rare resources), vaikeasti jaljiteltavissa
(imperfectly imitable resources), seka hankalia korvata (substitutability). Nailla
ominaisuuksilla varustettuja resursseja strategisesti yhdistelemalla, yritys pystyy

saavuttamaan kestavaa kilpailuetua (Barney 1991, 105-111).

Grantin mukaan (1996, 112-120) yksilot hallitsevat tietoa. Tiedon ollessa yrityksen
tarkein resurssi, on johtamisen tarkeimpana paamaarana luoda olosuhteet, joissa
tiedon osasiin erikoistuneet yksilot saadaan yhdistelemdéan tietoa yrityksen
palveluiksi ja tuotteiksi. Organisaation on myds kehitettava toimintatapoja, joilla
tietoresursseja  kehitetddn  niiden  kilpailukyvyn  varmistamiseksi = my0s

tulevaisuudessa (L6nnqvist et al. 2005, 99-101).

Tieto ja omien tietoresurssien tunteminen ja strateginen kehittdminen ovat yrityksen
menestyksen avaintekijoita. Yrityksella on kolmenlaista tietoa; ydintietoa,
kehittynytta tietoa ja innovatiivista tietoa. Ydintieto on vahimmaistietoa, jonka avulla
yritys voi toimia rajatulla toimialalla. Kehittynyt tieto antaa yritykselle mahdollisuuden
erilaistua kilpailijoista ja luomaan kilpailuedun. Innovatiivinen tieto on vahvaa ja
kilpailijoiden tiedosta poikkeavaa, auttaen yritysta toimimaan alansa parhaana
toimijana ja edelldakavijana. (Zack 1999, 133-134, 142). Organisaation
tietopddoman johtaminen keskittyy organisaation olemassa olevan tiedon ja sen
toiminnallisen roolin tunnistamiseen, seka uutta tietoa ja innovaatioita luovan
tietoinfrastruktuurin ja tietoystavallisen kulttuurin luomiseen (Davenport & Prusak
1998, 45).

Tama pro gradu -tyd pohjautuu tietopohjaiselle nakemykselle yrityksesta ja
kasittelee tietoa yrityksen paaomana.

2.4 Tietojohtaminen

Tasséd luvussa kaydaan lapi tietojohtamisen (Knowledge Management, KM)
kasitettd ja tutkimusta sekd se, mita tietojohtamisella pyritdéan saavuttamaan.

Taman jalkeen kaydaan lapi tietojohtamisen prosesseja. Tietojohtamisen kasitteen
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avaaminen on tarkeda, jotta ymmarretddn tiedon jakamisen merkitys
organisaatiolle, sekd miten tiedon liikkuvuutta organisaatiossa pystytaan
edistamaan johtamisella.

Organisaatioiden tietoresurssien kasvaessa, on haaste kokonaisvaltaisesti johtaa ja
kohdistaa moniulotteisia tietoresursseja palvelemaan organisaatiota parhaalla
mahdollisella tavalla (Heisig 2009, 16). Capeda-Carrion et al. (2017, 1) toteaa, etta
tietojohtamisessa organisaation tieto on sen tarkein resurssi. Tietoresurssit asuvat
ihmisissa. Tietojohtaminen on johtamisen filosofia, organisaation toimintoja ja

teknologisia menetelmid (Andreeva & Kianto 2012, 617).

Aluksi informaatioteknologiaan ja tiedon tekniseen varastointiin liittyva
tietojohtamisen kasite syntyi 1980-luvun loppupuolella (Davenport et al. 1998, 43).
My0Gs Alavi ja Leidner (2005) tutkivat tietojohtamisen jarjestelmia ja tiedon luonnetta
ja taksonomiaa. Vuosien 1993-1998 valilla tietojohtamisen artikkelit kasittelivat
padasiassa organisaatioiden aineetonta padomaa, seka informaation sailémiseen
ja jakamiseen liittyvia informaatioteknologian ratkaisuja. Sittemmin tietojohtamisen
kasite on laajentunut ja kasittaa yleisesti ne systemaattiset prosessit ja keinot, joilla
yritetdéan hallita ja kehittd& organisaation tiedon hankkimista, jarjestamista, hallintaa
ja levittamista tavoilla, joilla paastdaan jatkuvasti parempiin ja tietoresursseja
tehokkaammin kayttaviin lopputuloksiin. (Dalkir 2011, 3; Inkinen 2016, 230-232).

2.5 Tietoprosessit

Alavin ja Leidnerin (2001, 113-114) mukaan tietojohtamisessa nousee esiin nelja
perusprosessia; tiedon varastointi, siirtdminen, luominen ja hyddyntaminen. Nama
prosessit toimivat jatkuvana, toisiaan ruokkivana keh&na. Organisaatioiden

tietotarpeet toimivat tietoprosessien perustana ja kdynnistdvana voimana.

Dalkirin (2011, 53-54) luoma organisaation tietojohtamisen sykli kuviossa 3 sisaltaa
tiedon haltuunoton ja/tai luomisen, tiedon jakamisen ja levittdmisen, seka tiedon

sisaistdmisen ja hyddyntamisen prosessit.
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Tiedon
arviointi

Tiedon haltuunotto ja/tai luominen Tiedon jakaminen ja levittdminen

Tiedon Kontekstin
paivittdminen hahmottaminen

Tiedon sisdistaminen ja
hyddyntaminen

Kuvio 3. Tietojohtamisen sykli (mukailtu Dalkir, 2011, 54).

Dalkirin tietojohtamisen sykli kaynnistyy tiedon haltuunotolla tai luomisella. Tassa
prosessissa hiljainen tieto tehddédn nakyvaksi ja eksplisiittinen tieto kasitellaan
organisaatiossa hyoddynnettdvaan muotoon. Sen jalkeen, kun tieto on muokattu
organisaatiossa hyddynnettavddn muotoon, se arvioidaan ja sen olennaiset ja
tarpeelliset osat voidaan jakaa ja levittda organisaatiolle. Tiedosta tulee osa
organisaation tietopadomaa ja sen konteksti hahmotetaan osana organisaation
kokonaisuutta. Lopulta organisaatio sisaistaa tiedon soveltamalla ja hyédyntamalla

hahmottamaansa tietoa kaytannon tekemisessa (Dalkir 2011, 53-54).

Heisig (2009, 10) tunnisti tietojohtamisen tieteellisia artikkeleita tutkiessaan kuusi
tietoprosessia, jotka nousivat tutkituissa artikkeleissa toistuvasti esiin; tiedon
jakaminen, tiedon luominen, tiedon hyoddyntaminen, tiedon varastointi, tiedon
tunnistaminen ja tiedon hankinta. Tiedon jakamista pidettiin yleisimmin tarke&na
tietoprosessina. Tata mieltd oltin 82 prosentissa tutkimuksia. Seuraavaksi
tunnistetuimmat prosessit ovat suuruusjarjestyksessa tiedon tuottaminen (74 %
tutkimuksista), tiedon hyédyntaminen (65 % tutkimuksista), tiedon varastointi (52

%), tiedon tunnistaminen (51 %) ja tiedon hankinta (37 %).
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Andreeva & Kianto (2012, 2) toteavat tietoprosessien olevan organisaation
sisasyntyisia toimintoja, jotka ovat olemassa myos ilman erityisid johtamistoimia tai

yrityksia hallita niita.

Tietoprosessien malleissa on samankaltaisuuksia, usein suurimmat erot perustuvat
prosessien erilaiseen jaotteluun. Tassa tyossa kasitelladn seuraavaksi hiljaisen
tiedon jakamista organisaatiossa, seké siihen liittyvia tietoprosesseja aikaisemmin
mainitun Dalkirin tietojohtamisen syklin maarittelyn mukaan (2011, 54). Prosessit
kasitelladn tutkimuksen kannalta olennaisen, hiljaisen tiedon jakamisen
nakokulmasta, koska hiljainen tieto ja sen jakaminen ovat keskeisesséa roolissa
kaikissa tietojohtamisen syklin osissa. Tietosykli ei toimi ilman hiljaisen tiedon

siirtymista syklin eri osissa.
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3 HILJAISEN TIEDON JAKAMINEN ORGANISAATIOSSA

Hiljaisen tiedon jakaminen ja hiljaisen tiedon kulku organisaation tietoprosesseissa
ovat taman tyon keskeiset kasitteet, joita avataan tdssd luvussa. Empiirisen
tutkimuksen kohdeorganisaatio on asiantuntijaorganisaatio. Td&méan vuoksi luku
aloitetaan kaymalla lapi hiljaisen tiedon roolia asiantuntijatydssa. Seuraavaksi

siirrytddn kasittelemaan hiljaisen tiedon kulkua ja jakamista organisaatiossa.

3.1 Hiljainen tieto asiantuntijatydssa

Tutkimuksen kohteena oleva suuren kaupan alan yrityksen organisaatio koostuu
padasiassa asiantuntijatyota tekevista ihmisistd. Taman vuoksi tarpeellista avata

asiantuntijuuden ja tiedon suhdetta tyossa.

Asiantuntijaty0 on tietotyotéa. Asiantuntija hallitsee oman osaamisalueensa asioita
muita paremmin ja tuottaa luovasti palveluita, ohjeita ja neuvoja tahoille, jotka eivat
hallitse asiantuntijan osaamisen sisaltamaa tietoa. Asiantuntijaorganisaation tarkein
padoma on sitoutunut tyontekijoihin, jolloin tiedon hallinta on vaikeaa ja
henkilostojohtaminen tarke&&. Asiantuntijalla ei ole valttamatontd olla tiettya
koulutusta tai tutkintoa ollakseen asiantuntija, vaan absoluuttinen asiantuntijuus
erottaa asiantuntijan muista (Hovila & Okkonen 2005, 39—-40). Taitava asiantuntija
kykenee kokemansa ja oppimansa perusteella nakemaan hienovaraisia syy- ja
seuraussuhteita asioiden valilla ja ratkaisemaan ongelmia tehokkaasti hanelle
kertyneen hiljaisen tiedon ansiosta. Aloitteleva asiantuntija ei valttdmatta pysty
nakemaan kuin ilmeisimmat asiayhteydet, eikd taman vuoksi kykene yhté tarkkaan
ongelmanratkaisuun kuin kokeneempi tai joutuu tekemd&n enemman toita
paastakseen yhta hyvaan lopputulokseen. Kokemus ei kuitenkaan ole tae
kehittyneelle asiantuntijuudelle, silla asiantuntijjuuteen vaikuttaa my6s muita

tekijoitd, kuten kognitiivinen kyvykkyys (Bradley et al. 2006, 77—79).

Asiantuntijaty0 vaatii jatkuvaa uuden oppimista, vanhan tiedon muokkaamista ja

uuden tiedon luomista. Tyd on ulkopuolisen arvioinnin sijaan aktiivista tiedon
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soveltamista ristiriitaisissa, ihmisten valisissa tilanteissa (Eréasaari 2006, 31-32, 39—
40; Parviainen 2006, 10-11).

Asiantuntijaty6 on useimmiten useiden eri alojen asiantuntijoiden kanssa tehtavaa
kollektiivista tiimityota, jonka tavoitteena yhdistaa eri alan asiantuntemus jatkuvasti
paremmiksi lopputuloksiksi. Tiedon jakaminen ja yhteisen tiedon rakentaminen on
valttamatonta asiantuntijatydssa niin yksil6ille kuin organisaatioillekin. (Eriksson
2006, 125; Parviainen 2009, 156; Pyéria 2006, 56).

Perinteinen autoritaarinen, ylhaaltda alas -johtaminen ei ole tehokasta
nykyaikaisessa, vaikeasti valvottavissa olevasta asiantuntijatydsséd, jossa uuden
tiedon Iluominen vaatii aikaa ja halukkuutta, sekd perustuu ajatukseen

vapaaehtoisuudesta (Foss 2005, 93).

3.2 Hiljaisen tiedon jakaminen

Tiedon jakaminen vahvistaa organisaation innovointia. Avoin tiedon jakaminen
mahdollistaa parhaiden kaytanteiden leviamisen ja resurssien tehokkaan kayton.
Tietoa jaetaan organisaatiossa vertikaalisesti oman hierarkian sisalla, seka
horisontaalisesti eri osastojen valilla. Tietoa jaetaan myds organisaation
ulkopuolelle (Andreeva & Kianto 2011, 1018-1019). Tiedon jakaminen on
organisaation toiminnan kannalta olennaisen tietAmyksen jakamista niin, etta
virheiden maara toiminnassa vahenee, sekd osaamisen ja resurssien maara

organisaatiossa kasvaa (Lin 2007a, 457).

Tiedon jakaminen on haastavaa, koska tieto pitéda pystya jakamaan kohteisiin, jossa
sita tarvitaan ja pystytadn kayttamaan. Organisaatiot eivat kuitenkaan usein tieda
sitd, mita tietavat, eikd tiedon sijaintia tiedetd. Organisaatiossa siirretadn tietoa
monilla tasoilla: tiedon jakamista yksildiden valilla, yksildiden ja tietovarantojen
valilla, yksildiden ja ryhmien valilla, ryhmien sisélld, sek& ryhmien ja organisaation
valilld. Seuraavat viisi elementtia vaikuttavat olennaisesti tiedon jakamisen
onnistumiseen: (1) jaetun tiedon koettu arvo, (2) tiedon jakajan motivaatio ja

halukkuus jakaa tietoa, (3) tiedonjakokanavien toimivuus ja olemassaolo, (4) tiedon
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vastaanottajan motivaatio ja halukkuus vastaanottaa tietoa, (5) tiedon
vastaanottajan kyky vastaanottaa ja omaksua tietoa. Tiedonjakokanavat voivat olla
epavirallisia tai virallisia, henkil6kohtaisia tai yleisia. Epamuodollisia
tiedonjakokanavia ovat mm. kahvipoytakeskustelut ja suunnittelemattomat
tapaamiset. Haasteena epamuodollisessa tiedonjaossa on tiedon muuttuminen
kerrottaessa ja vastaanottaessa, sekd sen sopimattomuus tiedon jakamiseen
suuressa  organisaatiossa.  Muodollisia  tiedonjakokanavia ovat  mm.
opetustilaisuudet ja ohjatut tehdaskierrokset. Tietoa saadaan jaettua suuremmalle
vastaanottajajoukolle, mutta luovuus ja dialogi saattavat puuttua. Henkilokohtaiset
tiedonjakokanavat, kuten mestari ja oppipoika -asetelma, saattavat toimia hyvin
monimutkaista ja erikoistunutta tietoa siirrettdessa. Yleiset tiedonjakokanavat, kuten
tietovarannot, voivat olla tehokkain tapa siirtdd yleisesti erilaisiin konteksteihin
sovellettavaa tietoa (Alavi & Leidner 2001, 119-121).

Tietojarjestelmia voidaan kayttaa tiedonjakamisen tukena laajentaen yksilon kykya
saavuttaa ihmisid, sekd hankkia ja jakaa tietoa. Téllaisia tietojarjestelmia voivat olla
mm. epamuodolliset ja yleiset tietylle alalle vihkiytyneiden henkil6iden
keskustelufoorumit, sek& yritysten muodolliset ja yleiset tietovarannot ja
yhteystietojarjestelmét (Alavi & Leidner 2001, 119-121). Cabrera & Cabrera (2002,
704) mukaan tietojarjestelmat Iluovat mahdollisuuksia tehokkaaseen tiedon
jakamiseen, mutta sen lisaksi tarvitaan tiedon jakamiseen kannustava ja velvoittava
toimintaymparistd. Yksilotasolla tiedon jakamisen kustannukset saatetaan kokea
korkeammiksi kuin tiedon jakamisesta saatava hyoty. Tiedon jakamiseen
kannustavan toimintaympariston elementtejd ovat avoimuuden ilmapiiri,
kehitykseen ja koulutukseen sitoutuminen, tietoystavallinen kulttuuri, henkiloston
vaihtuvuuden vahentaminen, organisaation sitoutuneisuuden kasvattaminen, tiedon
jakamisen hyotyjen korostaminen, prosessien ja tyon sisaltéjen muuttaminen tiedon

jakamista suosivaksi, seké tiedon jakamisesta palkitseminen.

Hiljaisen tiedon jakamisen edellytyksena on vyksildiden halukkuus jakaa ja
vastaanottaa hiljaista tietoa. Tiedon jakamisen halukkuuteen vaikuttaa valillisesti
yksilon sitoutuminen organisaatioon ja luottamus tydtovereihin (Lin 2007b, 411).

Positiivinen asenne tiedon jakamista kohtaan johtaa hyviin tiedon jakamista
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koskeviin aikomuksiin ja lopulta tiedon jakamista edistaviin tekoihin (Bock & Kim,
2002, 14).

Hiljaisen tiedon jakaminen on mahdollista ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa.
Hiljaisen tiedon jakamisen keinoja ovat mm. tarinankerronta, metaforien ja
analogioiden kaytto, tarkkailu, huomioiden tekeminen ja tydharjoittelu (Choo 2000,
395-396).

Nonaka & Takeuchi (1995) loivat keskeinen uuden tiedon luomisen prosessia
kuvaava SECI-mallin, joka kuvaa tiedon luomisen prosessia spiraalimaisessa
prosessissa, jossa organisaation uusi tieto ja osaaminen lisaantyy. Prosessi
koostuu toistuvista osista, joissa yksilon jakama hiljainen tieto muuntuu
eksplisiittiseksi, ryhmalle tai organisaatiolle jaettavaksi tiedoksi, joka jalleen
sisaistyy organisaation hiljaiseksi tiedoksi ja yhteisiksi kaytanteiksi. Organisaatiot
voivat hyoddyntaa mallia luodessaan kaytanteitd uuden tiedon luomiseksi ja
jakamiseksi. SECI-malli on dialektinen, ihmisten valinen jatkuva prosessi, jossa tieto

siirtyy ja kehittyy ihmisten valisessa kanssakaymisessa (Nonaka et al., 2000, 5-7).

SECI-prosessi (kuvio 4) sisaltdd nelja vaihetta, jossa organisaation tieto syntyy
hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon valisessa kanssakaymisessa. Prosessin edetessa
ja tiedon muuttaessa muotoaan sosiaalisessa kanssakaymisessa, tietoa syntyy
enemman ja sen laatu paranee. Tieto muuttaa muotoaan neljdssa vaiheessa;

sosialisaatio, ulkoistaminen, yhdistdminen ja siséistaminen.
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HILIAINEN HILJIAINEN
TIETO TIETO

SOSIALISAATIO ULKOISTAMINEN
» painottaa » pukea sanoiksi

HiLAINEN]  »  téhdentda EKSPLISITTINEN
TIETO TIETO

SISAISTAMINEN YHDISTAMINEN
HILJAINEN » kokea omaksi » Liittaa yhteen EKSPLISITTINEN
TIETO muun ﬂedon TIETO

kanssa

EKSPLISITTINEN EKSPLISHITTINEN
TIETO TIETO

Kuvio 4. Tiedon luomisen SECI-malli (mukailtu Nonaka et al., 2000, 12).

Sosialisaatiossa yksildiden valinen hiljainen tieto muuttuu dialogissa uudeksi
hiljaiseksi tiedoksi yhteisia kokemuksia jakamalla ja vertailemalla. Ulkoistamisessa
hiljainen tieto muunnetaan nakyvaksi, eksplisiittiseksi tiedoksi, jolloin se voidaan
jakaa tehokkaasti. Ulkoistamisessa muodostuvasta eksplisiittisesta tiedosta tulee
organisaation uuden tiedon perusta. Ulkoistamisvaiheen onnistuminen riippuu siita,
miten hyvin hiljainen tieto osataan pukea sanoiksi. Yhdistimisessd uusi
eksplisiittinen tieto yhdistyy olemassa olevaan tietoon muodostaen uusia,
monipuolisia tietokokonaisuuksia. Uutta eksplisiittista tietoa verrataan, yhdistetaan
ja editoidaan uuden eksplisiittisen tiedon muodostamiseksi. Taméan jalkeen uusi
eksplisiittinen tieto jaetaan organisaatiolle erilaisten tiedonjaon valineiden avulla.
Sisadistamisessa eksplisiittinen tieto muuttuu uudeksi hiljaiseksi tiedoksi, kun yksil6t
ymmartavat ja oppivat eksplisiittisen tiedon, seka soveltavat sitda omassa
tekemisessdan. Taman jalkeen uuden tiedon luomisen spiraali voi taas alkaa alusta
uudelleen (Nonaka et al., 2000, 9-10).
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Tassa tyossa keskitytddn hiljaisen tiedon jakamiseen tyOyhteison sisalla.
Eksplisiittinen ja hiljaisen tiedon jakaminen ovat tutkimusten mukaan jatkuvassa
vuorovaikutuksessa keskendan, jonka vuoksi seuraavaksi kuvataan lyhyesti myos

eksplisiittinen tiedon jakamisen kasite.

Organisaatioiden eksplisiittinen tieto jakautuu objekti- ja sdantbpohjaiseen tietoon.
Objektipohjainen tekninen tieto on tehty nakyvaksi symbolein, kirjaimin ja numeroin
tai se on sidottu fyysisiin esineisiin ja tallenteisiin. Objektipohjaista eksplisiittista
tietoa voidaan I6ytaa esim. tuotteista, patenteista, kuvista, aanitteista ja teknisista
piirustuksista. Saantdpohjainen eksplisiittinen tieto on jaettavassa muodossaan
kirjoitettuina saantoiné ja ohjeina (Choo 2000, 395-396).

3.3 Tiedon haltuunotto ja / tai luominen

Organisaation tiedon hyddyntamisen ja kehittamisen edellytyksena on sen hallussa
olevan relevantin ja tarvittavan tiedon tunnistaminen. Tiedon tunnistamisen avulla
organisaatio tulee tietoiseksi omista tietovarannoistaan ja voi alkaa
jarjestelmallisesti  hyodyntdmaan omia tietovarantojaan, seka tarvittaessa
hankkimaan ja sisdistiméaan tietoa organisaation ulkopuolelta (Tow et al. 2015, 3—
4).

Kognitiivinen sosiaalinen paaoma mahdollistaa ihmisten valisen yhteisymmarryksen
syntymisen, jolloin sosiaalisessa kanssakaymisessa on helpompi l6ytaa yhteinen
kieli ja narratiivi. Sujuva kanssakayminen puolestaan mahdollistaa toisen hallussa
olevan tiedon tunnistamisen. Organisaatio tarvitsee tiedon tunnistamiselle
suosiollisia kognitiivisia saantdja, eli kaikille yhteisia sosiaalisia rakenteita ja
kohtaamisen malleja, jotta muiden yksiléiden hallussa oleva tieto voidaan tunnistaa
tehokkaasti (Ortiz et al. 2018, 1338).

Organisaation hallussa oleva tieto ilmenee monella tavalla, kuten Kkirjoitettuina
dokumentteina, sahkdisina tietokantoina, dokumentoituina menettelytapoina ja
prosesseina, seka jarjestelmiin koodattuna tietona. Organisaation hiljainen tieto on

varastoituna sen ihmisiin. Organisaation tulee varmistaa, ettd sen hankkima, luoma
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ja jakama tieto dokumentoidaan ja varastoidaan tavalla, joka sailyttaa tiedon
olennaisen sisallon tavalla, joka voidaan tehokkaasti valittdd muille kaytettavaksi.
Muuten organisaatio saattaa vahingossa menettdd hallussaan olevaa arvokasta
tietoa tai menettaa kilpailukykyaan, innovatiivisuuttaan ja luovuuttaan (Andreeva &
Kianto 2011, 1019).

Organisaation tietovarannot ovat organisaation ja sen yksildiden hallussa olevaa
tietopddomaa, jonka arvolla ja tiedon luomiseen tarvittavan tyépanoksen valilla on
epalineaarinen suhde. Tieto voi olla arvokasta organisaatiolle, vaikkei sita ole
aktiivisesti luotu ja tunnistettu. Tiedon tunnistamiseen vaikuttaa tiedon luonne ja
sijainti organisaatiossa. Tiedon kasitteellistamisen mahdollisuudet vaihtelevat
riippuen tiedon luonteesta, eli tietoa voi olla hankala tunnistaa selvana erillisena
kokonaisuutena, vaikka se on arvokasta ja sitd voidaan kayttdd hyddyksi.
Abstraktien tietoon liittyvien kasitteiden konkreettinen, lokeroiva kasitteellistdminen
saattaa hukata tiedon hyodyntdmisen kannalta olennaisen informaation, eli tietoa
voidaan tunnistaa, kasitteellistaa ja kodifioida vaihtelevalla menestyksella (Evans et
al. 2014, 92).

Organisaatio voi hankkia uutta tietoa myés oman organisaationsa ulkopuolisista
tietolahteista. Organisaation ulkopuolisista pitdé kyeté tunnistamaan ja I6ytamaan
organisaatiolle hyddyllinen ja kiinnostava tieto. Ulkoisia tietolahteitd, kuten
asiakkaita, kilpailijoita, viranomaisia ja yhteistyoyrityksia, hyddyntavat organisaatiot
ovat keskim&araista innovatiivisempia. Aktiivisesti ulkopuolista tietoa hakevilla
organisaatioilla on itsellaan kattava tietovaranto, jota ulkopuolinen tieto
monipuolistaa. Ulkopuolinen tieto auttaa organisaatiota innovoinnissa tuomalla

tyontekijbille uusia ja erilaisia nakdkulmia (Andreeva & Kianto 2011, 1019).

Tiedon hankkiminen organisaation ulkopuolelta edistda innovatiivisuutta. Tiedon
tehokkaan hankkimisen varmistamiseksi organisaation on maaritettava tiedon
hankkimisen strategia hankittavan tiedon luonteen ja sille luontaisen jakotavan
mukaan. lhmiskeskeisessa strategiassa hankittava tieto on ihmisiin sidoksissa
olevaa ja tieto siirtyy ihmiseltd ihnmiselle keskusteluissa, sosiaalisissa verkostoissa
ja sosiaalisessa mediassa. Systeemikeskeisessa strategiassa hankittava tieto on
kodifioituna digitaalisiin tietokantoihin, joihin on p&asy erilaisilla laitteilla. Molemmat

strategiat voivat osoittautua oikeaksi tietoa hankkiessa, jolloin tarkeimmaksi
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tehtavaksi muodostuu organisaation tiedon jakamiseen ja tiedon luonteeseen
liittyvan toimintaympariston ja -tapojen, seké muiden alan toimijoiden tunnistaminen
(Ngoc Thang & Anh Tuan 2020, 2-11).

Tiivis sosiaalinen kanssakayminen yhteistyéverkostojen kanssa edistéaa arvokkaan
tiedon hankkimista organisaation ulkopuolelta. Pitkaaikaisen yhteistyon rakentama
yhteinen historia ja jaettu tapa toimia ja olla kanssakdymisessa parantaa
mahdollisuuksia paasta kasiksi verkostossa olevaan tietoon. Yhteinen kulttuuri
puolestaan mahdollistaa verkostossa toimivia ymmartamaan, mika muille verkoston
jasenille on arvokasta tietoa. Korkea rakenteellisen sosiaalisen padaoman taso
mahdollistaa p&&syn suhdeverkostoissa sijaitsevaan arvokkaaseen tietoon (Ortiz et
al. 1338-1339).

Organisaatioon uusien toimintamallien ja ratkaisujen kehittdmista voidaan kutsua
tiedon luomiseksi (Bhatt 2001, 71). Tiedon luominen on organisaation kykya tuottaa
uusia ideoita ja sovelluksia organisaation eri kayttokohteisiin, tuotteista ja
teknologioista johdon kaytanteisiin. Innovaatiota kutsutaan, onnistuneesti tai
kaupallisessa mielessd kannattavasti, kayttoon otettua organisaatiossa luotua
tietoa. Organisaatiossa luotu uusi tieto on perusta, josta onnistuneet innovaatiot
kumpuavat (Andreeva & Kianto 2011, 1018).

Uutta tietoa luodessa organisaation olemassa olevaa tietoa korvataan ja uutta
luodaan tunnistettuihin tiedon tarpeisiin perustuen. Uusi tieto voi olla hiljaista tai
eksplisiittistd. Tieto muotoutuu ihmisten valisessa kanssakaymisessa ja yksildiden
kognitiivisessa ajattelussa. Tiedon luomisen prosessia voidaan vahvistaa
keskustelemalla ja ideoimalla tiedosta tietojarjestelmépohjaisilla, yhteiséllisilla
keskustelualustoilla. Vuorovaikutteisen yhteison nékdkulmat ja ideat auttavat
jalostamaan tietoa pidemmalle, mihin yksilo pystyisi (Alavi & Leidner 2001, 116—
118).
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3.4 Tiedon sisdistaminen ja hydodyntaminen

Tiedon hyddyntamisella tarkoitetaan olemassa olevan tiedon hyddyntamista
kaytannon tekemisesséa. Tiedon tehokas hyddyntaminen vaatii kasityksen siita,
milloin tieto on relevanttia kasiteltavissa olevan tyon tekemiseen, eli sen avulla
pystytddn ratkaisemaan ongelmia, suunnittelemaan tuotteita ja palveluita,
kehittamaan kaytanteita jne. Tiedon kayttaminen uusissa kayttotilanteissa jalostaa
tietoa ja mahdollistaa uusien kayttokohteiden loytamisen, seké pienentéda tiedon
hankkimisen kustannuksia suhteessa saavutettuun hyotyyn. Tietoa pitaa kayttaa,
jotta siitd tulee arvokasta. Tiedon hyddyntamista voidaan edistaa ihmisten
valmennuksella, keskusteluilla, sekd helpottamalla uuden tiedon l6ytamista

tietojarjestelmien avulla (Jackson et al. 2005, 33).

Yrityksen tarkein tehtava on mahdollistaa yksiléiden hallussa olevan erikoistuneen
tiedon tehokas kaytto tuotteiden ja palveluiden kehityksessa. Tiedon tehokas kaytto
on yrityksen tarkein kilpailuetu. Yrityksen johdon tarkein tehtdva on mahdollistaa
yksildiden tiedon tehokas integraatio yrityksen toimintaan. Tamé& mahdollistetaan
tekemalla yksildiden hiljainen tieto koko organisaatiolle nakyvéaksi lisaamalla
perinteiset organisaatiorajat rikkovaa tiimity6ta yrityksen eri osastojen valilla, sekéa
luomalla tiedon jakamista edistavia rutiineja, ohjeita ja kaytanteitd, seka haastavia
ongelmia ratkaisevia omavaraisia tiimeja. Itseohjautuvat tiimit koostetaan
henkiloista, joilla on riittava tieto epavarmoissa ja monimutkaisissa olosuhteissa

toimimiseen, ilman valmiita ohjeita tai rutiineja (Grant 1996, 120-121).

Organisaation rutiineilla tarkoitetaan tyGtehtavien, yhteistyon ja kommunikaation
tapojen, sekd prosessikuvausten maarittamista ja nakyvaksi tekemista. Rutiinien
rakentamisella mahdollistetaan tyontekijoiden tiedon hybédyntaminen ja
integroiminen ty6hon ilman tarvetta selittéd muille tekemistensa syita, eli rutiinit
antavat tyolle kaikille tekij6ille tutut raamit. Tietojarjestelmat mahdollistavat tiedon
nopean hyoddyntamisen kodifioimalla ja automatisoimalla rutiineja. Tiedon
jakaminen ja muokattavaksi tekeminen organisaation tietojarjestelmissa
mahdollistaa tiedon nopeamman hydédyntamisen ja tiedon jatkuvan kehittdmisen,

organisaation muiden osien kokemuksista oppimisen ja sosiaalisten verkostojen
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laajentamisen. Organisaation muisti on laajemmin néhtavilla ja siitd voidaan oppia
(Alavi & Leidner, 122).

Yritykselle tarkein, sille kilpailuetua tarjoava uniikki tieto on varastoituna hiljaisena
tietona organisaation yksiloihin. Eksplisiittinen, dokumentteihin ja &éanitteisiin
varastoitu kodifioitu tieto on luonteensa vuoksi helposti kilpailjoiden kopioitavissa,
eik& sen vuoksi tarjoa yritykselle pysyvaa kilpailuetua (Jackson et al. 2005, 39-41).

Organisaation tieto voi olla varastoituna kodifioituna tietona, eli tietona, jonka
informatiivinen sisaltd ei muutu kirjoitettaessa. Tieto voi olla tallennettuna myoés
kapseloituna tai upotettuna tietona esineiden toiminnallisuuteen tai suunnitelmiin.
Kapseloitu tieto voi olla myds patentteja, tuotteita, prototyyppeja, teknisisia
piirustuksia ja koodinpatkia ohjelmistoissa. Hiljainen tieto on organisaatiolle
arvokkainta ja samalla vaikeinta tallentaa muiden kaytettavéksi, koska hiljainen tieto
menettdd usein olennaisimmat elementtinsa, kun sita yritetaan tallentaa (Evans et
al. 2014, 92-93).

Tieto on tallennettu organisaation jaettavaksi ja kaytettavaksi organisatorisena
muistina. Organisatorinen muisti siséltaa yksildiden hiljaisen tiedon lisdksi moniin
eri paikkoihin, kuten dokumentteihin, tietojarjestelmiin, organisaatiokulttuuriin,
prosesseihin, kaytanteisiin ja rakenteisiin tallennettua tietoa. Organisatorinen muisti
voidaan jakaa episodiseen ja semanttiseen muistiin. Episodinen muisti on
tallennettu erityisten tilanteiden olosuhteiden konteksteihin, esim. minkalaisissa
henkisissa ja fyysisissa olosuhteissa organisaatiolla on tapana tehdd suuria
paatoksiaan. Semanttinen organisaatiomuisti muodostuu  eksplisiittisesta
kirjoitetusta ja puhutusta tiedosta, joka on esim. tallennettu organisaation
tietokantoihin.  Organisatorinen muisti voi vaikuttaa tulevaan tekemiseen
positiivisesti tai negatiivisesti rippuen siita, miten organisaatio on muuttunut tiedon
tallennusajankohdan jalkeen. Erilaisten sahkdisten tietojarjestelmien kaytto
mahdollistaa organisatorisen muistin laajentamisen ja tehokkaan kayton (Alavi &
Leidner 2001, 118-119).

Tassa tietoa ja tietojohtamista kasittelevassa kokonaisuudessa kaytiin lapi tiedon
luonnetta, tiedon merkitystd organisaatiolla, seka tietojohtamista ja sen hyoétyja

organisaatiolle. Tietoprosesseja kasittelevassa osuudessa kasiteltiin sita, miten
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tieto esiintyy ja siirtyy organisaatiossa. Keskitssa tietoprosesseja tarkastellessa on
hiljainen tieto ja sen jakaminen. Hiljaisen tiedon luonne ja sen jakaminen on
keskeisessa roolissa myos tiedon loytdmisessa, luomisessa, sisdistamisessa ja

hyodyntamisessa.
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4 ETATYO MUUTOKSENA ASIANTUNTIJATYOSSA

COVID-19-virus aiheutti nopean ja suunnittelemattoman muutoksen ty6n
tekemisessa, kun suomalaiset siirtyivat kertaheitolla toimistoista kotikonttoreille,
silloin kun se oli mahdollista. Tallaisia toitéa ovat etenkin asiantuntijoiden ja muiden
tietoty6ta tekevien tyot, joissa teknologia mahdollistaa paikasta riippumattoman tyén
tekemisen. Tassd Iluvussa kaydaan lapi organisaatiomuutosta akillisesti
lisdantyneen etatyon valossa, etatyohon liitettavia etuja ja haittoja, kommunikaatiota
ja hiljaisen tiedon jakamista etaty0ssa, seka etatydohon sopeutumista.

4.1 Etatyo

Tassa tyossa kaytetaan kasitetta etatyo kattamaan kasitteet: hajautettu tyo, etatyo,
mobiili tyd, e-tyd, lasnétyo ja virtuaalinen tyd. Etatydlle ei ole maaritelty selkeita ja
yhtenevaisia kasitteitd, vaan kuvaukset ovat paallekkaisid, monimuotoisia ja
tasmentymattomia (Ojala 2009, 101).

Etaty6d on tyota, usein asiantuntijoiden tekemaa tietotyota, jota tehdaan kokonaan
tai osittain muualla kuin varsinaisella tyopaikalla (Helle 2004, 45-47).
Informaatioteknologian kehittyminen on mahdollistanut sen, ettd tyon tekemisen
fyysinen sijainti on muuttunut yha vahemman merkitsevaksi. Kehittynyt teknologia

mahdollistaa etatydn tekemisen missa ja milloin vain (NakroSiené et al. 2019, 87).

4.2 Organisaatiomuutos

Viimeisen kahden vuoden aikana tapahtunut tyon tekemisen merkittava siirtyminen
tyOpaikoilta etatydpisteisiin  on erittdin  suuri muutos organisaatioiden ja
tyoyhteisbjen toiminnassa. Taman vuoksi seuraavassa kaydaan Iapi

organisaatiomuutoksen kasitetta.
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Ajassamme tapahtuu jatkuvasti kasvava maara yha nopeampia muutoksia, kuin
ihmisen historiassa on koskaan ennen koettu (Mannermaa 2008, 26). Organisaatiot
kilpailevat dynaamisessa, jatkuvasti muuttuvassa rajattujen resurssien
ymparistossa. Parjatakseen kilpailussa, organisaatioiden on muututtava jatkuvasti
sisdisesti ja ulkoisesti. Organisaatiomuutokset ovat monimutkaisia prosesseja,

jonka onnistumisen keskiossa ovat ihmiset (Scholz 2015, 19-20).

Organisaatiomuutos on monimuotoista ja siksi vaikeasti maariteltava. Muutokset
voivat koskea kaikkea organisaation toimintaa, rakenteista ja fyysisesta sijainnista
erilaisten konseptien uudistamiseen. Muutoksessa punnitaan aina ihmisten
johtamisen ja organisaation sisdisten ndkemysten valista suhdetta. Muutoksen
laajuudella, kokonaisvaltaisuudella on merkitystd muutoksen vaikutuksiin.
Muutokset saattavat olla vahapatoisia tai koko organisaation toimintaan vaikuttavia.
Muutoksen lapivientiin  kaytetty aika vaikuttaa muutoksen kokemukseen
organisaatiossa. Organisaatiomuutos aiheuttaa tunteita tyotekijoissa siind
vaiheessa, kun muutos koetaan henkilokohtaisesti.  Suuretkaan, ei
henkilokohtaisesti vaikuttavat, muutokset eivat valttamatta herata tunteita inmisissa.
Muutoksen aiheuttamat tunteet yksiléssd voivat olla negatiivisia tai positiivisia,
riippuen yksilon taustasta ja muutoksen vaikutuksista (Juuti & Virtanen 2009, 11,
16, 27-28, 118-119).

Organisaatiot ovat lahes jatkuvassa muutoksessa. Jatkuva muutos rasittaa koko
organisaatiota ja sen yksiloita. Rasituksen aiheuttaa epatietoisuus tulevasta, seka
pelko omasta kyvystad reagoida muutokseen. Yksildiden organisaatiomuutoksen
vuoksi kokema stressi aiheuttaa tydmotivaation ja -moraalin laskua, tyon laadun
laskua, sairauspoissaolojen lisdéntymista, tapaturmia, huonoa siséistéa viestintaa ja
konflikteja (Vakola & Nikolaou 2005, 160-161). Organisaatiomuutos vaikuttaa
organisaation toimintaan ja yksildihin rippumatta organisaation koosta (Gilley et al.
2009, 76).

Muutosprosessit voidaan jakaa tarkkaan suunniteltuun, rationaalisen prosessiin,
sekda suunnittelemattomaan, reagoivaan muutosprosessiin.  Rationaalisen
prosessin jokainen vaihe on etukateen tiedossa ja sen vaatimat resurssit ja
riskipotentiaali on arvioitu etukateen. Suunnittelematon muutosprosessi tapahtuu

muutosta mukaillen, intuitiivisesti suunnitellen uskoen siihen, ettda tarkkaa
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etukateissuunnitelmaa muutoksesta on erittain vaikeaa tai mahdoton tehda (Juuti &
Virtanen 2009, 27).

Organisaatiomuutos voidaan kuvata kolmella eri mallilla, eli siirtymamuutos,
kehittdva muutos ja uudistava muutos. Siirtymamuutokset ovat pienia muutoksia,
esim. toimintatavoissa, kaytetyissa teknologioissa tai henkilostossa. Kehittavat
muutokset ovat organisaation kehitysta edistavien ja kaikkiin vaikuttavien
toimintafilosofioiden omaksumista. Uudistavat muutokset koskevat
organisaatiokulttuurien ja toiminnan strategioiden muokkaamista. Muutos on
tavoitteellista ja etenee askelittain kohti tavoiteltavaa paamaaraa (Gilley et al. 2009,
76-77).

4.3 Etatyohon siirtyminen muutoksena

Tassa kappaleessa kaydaan lapi etatybhon siirtymista organisaatiomuutoksen
nakokulmasta ja yritetdan vastata siihen, mika tydyhteisdssa on muuttunut sen

jalkeen, kun on siirrytty tekemé&éan aikaisempaa enemman etatoita.

Kotona tydskennellessaan tyontekija on yhteydessa muuhun organisaatioon
tietotekniikan ja viestintateknologioiden avulla. Virtuaalisissa tiimeissa toimii eri
organisaatioissa toimivia asiantuntijoita, jotka eivat tapaa toisiaan fyysisesti
(Limburg & Jackson 2007, 148). Virtuaalisessa tydssa tyontekijat tyoskentelevat
yhdessa niin, ettd vahintddn yksi heista tyoskentelee maantieteellisesti erillaan

tiimin muista jasenista (Pullan 2016, 3).

Virtuaaliset tiimit ja etaty® ovat vakiintuneina tapoja tehda tyéta (Bell & Kozlowski
2002, 14-15.) Liikkumisen ja kokoontumisen rajoitukset ovat lisdnneet etatyon ja
virtuaalisten tiimien kaytt6a huomattavasti maaliskuun 2020 jalkeen (Waizenegger
et al. 2020, 429).

Etatyd mahdollistaa tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen (Kossek et al. 2006,
361-362). Joustava tyon aikatauluttaminen, monipuolisen tiedon jakaminen ja
mahdollisuus osallistaa oman organisaation ulkopuolisia henkil6ita tydhén ovat
etatyolle ominaisia (Coenen & Kok 2014, 573).
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Tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen ja etatydbhon sopeutumiseen vaikuttavat
keskeisesti hanen esihenkiloltddn ja tybnantajaltaan saama luottamus,
mahdollisuus paasta kasiksi kaikkiin tydssa tarvittaviin jarjestelmiin  ja
dokumentteihin, muun organisaation kanssa kaytavan viestinnan toteutus, seka

tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen (NakroSiené et al. 2019, 97).

Waizenegger et al. (2020, 431-435) tutki tietotydlaisten suoriutumista tydstaan
heidan siirryttydan pakotettuun etatydhon COVID-19-viruksen aiheuttamien
likkumisrajoitusten vuoksi. Ne tietotyoOlaiset, jotka olivat tottuneet kayttamaan
digitaalisia  tietotyon valineitd jo ennen koronaviruksen aiheuttamia
likkumisrajoituksia, kokivat selviytyvansa tyosta muuttuneessa
toimintaymparistossa paremmin kuin ne, jotka eivat olleet tottuneet kayttamaan
digitaalisia tyokaluja tydssdan. Tyontekijoiden valmentaminen digitaalisten

tyokalujen kayttoon nopeutti tydkalujen tehokkaan kayton omaksumista.

4.4 Etatyon edut tyontekijalle

Kossek et al. (2006, 348) toteavat, etta tyontekijat, jotka kokivat voivansa joustavasti
jarjestaa tyonsa etana ilman tiukkaa valvontaa ja ohjeistusta, tunsivat jaksavansa
hyvin, pystyivat sovittamaan tyon ja vapaa-ajan sujuvasti yhteen, sekéd hautoivat

vahan aikeita tyopaikan vaihdosta.

Etatyd mahdollistaa monipuolisen yhteistydbn ja tiedon jakamisen ja parantaa
tyonteon tehokkuutta, seka kehitettavien kokonaisuuksien laatua. Etatyén edut
kuitenkin haihtuvat, jos fyysiset kohtaamiset jaavat kokonaan pois (Coenen & Kok
2014, 573).

Tyobn joustavuus, tuottavuuden kasvu, tyon ja kodin valisen matkustamiseen
kaytetyn ajan ja matkakulujen vaheneminen, seka tyon ja perheen
yhteensovittaminen ovat etatyon etuja (NakroSiené et al. 2019, 97).

Etatyossa tyomatkoihin kuluu usein huomattavasti vdhemman aikaa kuin
varsinaiselle tyopaikalle t6ihin mennessd. Taman koettiin lisdavan tydnteon

tehokkuutta. Tyovalineita ei myoskaan tarvitse kuljettaa kodin ja tyopaikan valilla,
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jolloin tydpiste on heti valmis tdiden aloittamista varten. Tyontekijat kokivat, etta tyon
aikatauluttaminen omiin tarpeisiin sopivaksi toimii hyvin etatydssa. Kommunikaatio
etatydssa on tehokasta, padmaarahakuista ja jasenneltyd (McNaughton et al. 2014,
120).

Kommunikointi on etatydssa harvemmin tapahtuvaa ja vahemman spontaania kuin
varsinaisella tyOpaikalla tehtdvassa tydssa, mutta se on samalla paremmin
suunniteltua ja tehokasta. Keskusteluilla on usein ennalta maaritelty aihe ja
sattumanvaraiset keskustelut ovat harvinaisia. Tyon ohjeistamisen koetaan
tehostuneen, kun tarkentavien kysymysten esittdminen on aikaisempaa
hankalampaa. Maantieteellisesti hajallaan eri paikoissa sijaitsevien tiimien
sosiaalisen verkostoitumisen koetaan tehostuneen virtuaalisten yhteistyévalineiden
kayton avulla. Tilanteessa, jossa kaikki tekevat paaosin etatyota, normaalisti paljon
kotona tyota tekevat henkilot kokevat padsevansa paremmin osaksi tiimia, koska
kaikki kommunikaatio tapahtuu virtuaalisesti ja sitd on aikaisempaa enemman
(Waizenegger 2020, 435-436).

4.5 Etatyon haitat tyontekijalle

Etatydssa on nelja haastetta, jotka saattavat olla tyontekijan nakdkulmasta haittoja
tai positiivisia asioita, riippuen tyon ominaisuuksista. Etatydssa viihtyminen ja
onnistuminen on siis tyOyhteisostd ja yksilon ominaisuuksista riippuvaista.
Tunnistetut etatyén haasteet ovat tybn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen,
puutteellinen kommunikaatio, todiden lykkdaminen, sekd yksindisyys. Neljan
tyontekijan kokemukseen etatydsta vaikuttavaa ominaisuutta ovat sosiaalinen tuki,
tyon autonomia, tyon seuranta, seka tyon maarda (Wang et al. 2021,16).
Henkilokohtaisista ominaisuuksista tyontekijdn itsekuri nousi etatydssa

menestymisen kannalta merkitsevaksi tekijaksi (Wang et al. 2021, 46).

Etatyon haittapuoliksi mainittiin - ulkopuolisuuden tunne, tydon suunnittelun
vaikeutuminen, kommunikaation rajoittuminen virtuaalisille alustoille, tydtilojen

jarjestaminen kotiin ja tydn ja vapaa-ajan rajojen hamartyminen. Kommunikaatio
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muuttui aikaisempaa paremmin valmistelluksi ja suunnitellummaksi, mutta
harvemmin tapahtuvaksi. Vaikka virtuaaliset tydkalut mahdollistavat tydon normaalin
jatkumisen, kynnys toisten ty6n keskeyttdmiseen kysymyksilla koetaan etatyossa
korkeaksi ja spontaanit, matalan kynnyksen keskustelut vahenevéat huomattavasti.
Tiedon nopea, hetkessa tapahtuva jakaminen ja nopeasti tapahtuva tyon
koordinointi toisten kanssa vaikeutuu etatydssa. Suunnittelemattomat tyopéivan
lomassa tapahtuvat fyysiset kohtaamiset jaavat pois, kun tyéskennellaan kotoa
kasin. Virtuaalisilla alustoilla tapahtuvat neuvottelut koetaan uuvuttavammaksi kuin
perinteiset, kasvokkain tapahtuvat kokoukset ja palaverit. Varsinkin yksin elavat
kokevat etatyotda tehdessaan yksindisyyttd. Tyodpaikkojen tarjoamien fyysisten
yhteistybn ymparistdjen puute asettaa esteitd tiedon jakamiselle ja oppimiselle,
uhaten vahentaa tiimien ongelmanratkaisu- ja innovointikykya. Tyota johdetaan ja
tyon edistymista kasitellaan virtuaalisilla alustoilla tapahtuvissa kokouksissa.
Virtuaalisten kokousten suuri méaara ja niiden vaatima keskittyminen vahensivat
satunnaisten, ty6ta ja projekteja edistavien puheluiden soittamista (Waizenegger et
al. 2020, 430-437).

Viestinnan rajoittuminen sahkaisille alustoille ja taméan aiheuttama kommunikaation
maaran vaheneminen ja sisallon kdyhtyminen, sosiaalinen eristaytyminen muista ja
kasvotusten kohdattavien sosiaalisten kontaktien véhyys koetaan potentiaalisina
etatyon haittoina (Martins et al. 2004, 812—-819)

Itsendinen tyd, jossa paatoksia pitaa tehda paljon yksin, yhdistettynéd saadun tuen
ja palautteen maaran vahyyteen saattaa johtaa tyontekijan uupumiseen etéatydssa
(Sardesmukh et al. 2012, 203).

McNaughton et al. (2014, 120-121) toteavat tutkimuksessaan etatyon haitaksi
eristaytyneisyyden tunteen, koska etétyon keinoin tapahtuva kommunikointi
tyotovereiden kanssa ei ole yhta rikasta kuin kasvokkain tapahtuva kommunikointi.
Taman lisaksi esimiehelta saatavan palautteen maaran koettiin olevan etatytssa
vahaista. Muita hankaluuksia etatydssa aiheuttavat tekniset ongelmat, seka tyon ja
vapaa-ajan erottaminen tyopaikan ollessa samalla myds koti. Kotona tehtava tyo
koettiin tyostd pois ohjaaville houkutuksille alttiiksi ja tylsdksi. Toisaalta tyo
ujuttautuu helposti osaksi vapaa-aikaa. Muut perheenjasenet keskeyttavat tyota ja

tyohon on vaikea keskittyd samalla tavalla kuin varsinaisella ty6paikalla.
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5 HILJAISEN TIEDON JAKAMINEN ETATYOSSA

Kuten aikaisemmin hiljaisen tiedon jakamista koskevassa kappaleessa todettiin,
siirtyy hiljainen tieto ihmisten valisessad vuorovaikutuksessa. Hiljainen tieto on
yksiloon sitoutunutta, kokemuspohjaista osaamista, ymmarrysta ja informaatiota.
Tiedon jakamisen halukkuuteen vaikuttaa yksilon positiivinen suhtautuminen tiedon
jakamiseen, sitoutuminen organisaatioon ja luottamus tydtovereihin (Lin 2007b;
Bock & Kim 2002; Nonaka et al. 2000).

Hiljaisen tiedon siirtyessa ihmisten vélisessa vuorovaikutuksessa, tyontekijoiden
valinen kommunikaatio nousee tarkeaan rooliin etatydssa tapahtuvassa hiljaisen
tiedon jakamisessa. Hiljaisen tiedon jakaminen etatyossd on hankalaa, koska
ihmiset ovat erillaan muista, tyo on itsenaista ja yhteinen ndkemys ja tulkinta asioista
on puutteellinen (Golden & Raghuram 2010, 1079).

Etatydssa organisaation kommunikointi tapahtuu paasaantoisesti
viestintateknologian sovellusten avulla, esim. Microsoft Teams ja Zoom. Tyo6kalut
mahdollistavat tdiden sujuvan hoitamisen ja paivittaisen kommunikoinnin. Suuri osa
tyontekijoistd, jotka eivat aikaisemmin olleet tottuneet kayttamaan etatyoskentelyn
mahdollistavia viestintasovelluksia, joutuivat opettelemaan sovellusten kayton
maaliskuun 2020 jalkeen, organisaatioiden siirryttyd pakotettuun etatydéhon
(Waizenegger 2020, 429-430).

Pelkka tiedon jakamisen mahdollistava teknologia ei tarkoita, etta tietoa jaetaan
virtuaalisissa tiimeissa, jossa ihmiset ovat maantieteellisesti erossa muista.
Luottamus muihin ja tiedon jakamisen merkityksellisyyden tuntu ovat tarkeita
elementteja etatydssa tapahtuvassa tiedon jakamisessa (Usoro et al. 2007, 200—
202).

Teknologioihin pohjautuvassa viestintdymparistossa hiljaisen tiedon jakaminen on
haasteellista. Monimutkaista ja henkilokohtaista asiaa kerrottaessa tai
opetettaessa, tulisi pyrkid viestimé&an henkilokohtaisen vuorovaikutuksen tasolla,

esim. keskustelemalla kasvotusten (Hill & Bartol 2018, 2).
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Tietoa jaetaan, tyota johdetaan ja tyon edistymista kasitellaan virtuaalisilla alustoilla

tapahtuvissa kokouksissa (Waizenegger et al. 2020, 435—-436).

Hiljainen tieto siirtyy yksildiden valilla, joten henkilokohtaisen vuorovaikutukseen
soveltuvat kanavat viestia auttavat hiljaisen tiedon jakamisessa ihmisten valilla.
Viestinndn keinoin edistetty vuorovaikutus mahdollistaa ihmisten valisen
kommunikoinnin  keskustelemalla, yhteisesti suunnittelemalla ja ongelmia
ratkaisemalla, paatoksia tekemalld, ihmissuhteita vaalimalla ja kannustamalla.
Tiimien jasenten valisessa yhteistydssa parhaiten vuorovaikutukseen sopivia ovat
suullisen kahdenkeskisen viestinnadn eri muodot kuten keskustelut ja palaverit.
Virtuaaliset neuvottelutyOkalut ja -puhelut ovat my6s vuorovaikutuksen
mahdollistavia, vaikka eivat olekaan yhta tehokkaita kuin kasvokkaiset kohtaamiset.
Sahkdposti on vuorovaikutteisuudeltaan heikompi kuin muut edella mainitut keinot.
Heikoimpia vuorovaikutuksen valineitd ovat kirjalliset massajulkaisut, kuten lehdet,
esitteet ja muistiot. (Humala 2007, 93-95).

Virtuaaliymparistossa vaikuttamisessa hienovaraisten sanattomien viestien ja
eleiden valittaminen ovat vield tarkeammassa roolissa kuin kasvokkaisessa
viestinnassa. Jotta virtuaalinen yhteisty6 olisi sujuvaa, on kanssakaymiseen luotava
kannustava ja positiivinen vire, sekd pystyttava ratkaisemaan kommunikaation
virhetulkintojen aiheuttamat ongelmatilanteet. Puutteellinen viestintd johtaa
ideaalitilannetta huonompaan tiedon jakamiseen ja yhteistydhon (Darics 2020, 21—
22).

Yhteenvetona tasta luvusta totean, ettd hiljaisen tiedon jakamisen mahdollistajina
etatydossa toimivat erilaiset yhteydenpitoon tarkoitetut teknologiset sovellukset.
Hiljaisen tiedon jakamista etatydssa voidaan edistaa vaalimalla ihmissuhteita ja
henkilokohtaisia kontakteja, seka kannustamalla tiedon jakamiseen. Hiljaisen tiedon
jakamisen esteitd ovat puutteellinen vuorovaikutus ja ihmisten maantieteellinen

valimatka.
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6 TUTKIMUSMENETELMAT JA AINEISTON KERAAMINEN

Tassa luvussa esitellaan ensiksi tutkimuskohteena oleva organisaatio. Taman
jalkeen esitelldén tutkimustapa ja perustellaan sen valinta. Taméan jalkeen kaydaan
lapi tutkimuksen mittariston muodostuminen. Seuraavaksi kuvataan, miten aineisto
on keratty. Tassa luvussa kaydaan lisaksi lapi se, milla keinoilla tutkimusaineistoa
on kasitelty ja valmisteltu aineiston analysointia varten. Lopuksi kaydaan lapi
aineiston analysointimenetelmat, seka tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti.
Taman Pro gradu -tutkielman tarkoituksena on kuvailla, miten lisdantynyt etatyo on
vaikuttanut hiljaisen tiedon jakamiseen ja miten tutkittavan organisaation tyontekijat

ovat sopeutuneet etatyohon.

6.1 Tutkimuskohde

Tutkittava yritys on suuri, kaupan alalla toimiva porssiyritys. Yritys toimii
paivittdistavarakaupassa, rakentamisen ja talotekniikan kaupassa seka
autokaupassa. Tutkimuksen kohderyhmana toimii yrityksen eri toimialoilla
tyoskentelevat toimihenkilo-, asiantuntija-, esimies- ja johtotehtavissa toimivat
henkil6t. Tutkimuksen perusjoukko on laaja, n. 700 henkild, jonka pohjalta

potentiaalisen vastaajajoukon arvioitiin olevan kohtuullisen suuri.

6.2 Tutkimusstrategia ja menetelmat

Tutkimus on kvantitatiivinen tutkimus, jonka aineistonkeruun menetelmaksi valittiin

kyselylomake.

Kvantitatiivinen tutkimustapa mahdollistaa tehokkaan aineiston keruun laajalta
vastaajajoukolta. Kvantitatiivinen tutkimus perustuu aikaisemman tutkimuksen

teorialle ja johtopaatoksille. Aikaisemmasta tutkimuksesta johdetaan tutkittavan
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asian kannalta keskeisia kasitteita ja teoriaa. Kvantitatiiviselle tutkimukselle on
keskeista hypoteesien esittaminen. Kvantitatiivinen tutkimus sopii ilmididen valisen
yhteyden ja syyn ja seurauksen selvittamiseen. Tutkimuksessa kerattavan aineiston

tulee olla tutkittavissa numeraalisesti. (Hirsjarvi et al. 2007, 136; Heikkila 2014, 8).

6.3 Aineiston kerays

Kysely on toteutettu strukturoidun kyselylomakkeen avulla. Kyselyssa kaytettiin
Likertin viisiportaista asteikkoa. Likertin jarjestysasteikolla voidaan mitata mm.
asiakastyytyvaisyyteen liittyvia mielipiteita ja asenteita, sek& muita henkilon

kokemukseen pohjautuvia, eli laadullisia mielipiteita (Vilkka 2007, 49).

Kyselylomake julkaistiin Webropol-kyselytydkalulla. Kyselyn vastauslinkki julkaistiin
kohdeorganisaation intranetissa, samalla julkaistiin my6s tutkimuksen saatekirje.
Kyselyyn vastaaminen oli anonyymia. Tutkimusaineiston kerays tapahtui 14 —
22.6.2021.

Kyselytutkimuksella kerattya aineistoa voidaan kayttaa selittamaan, kuvaamaan ja
vertaamaan tutkimuskohteeksi valittua ilmi6ta. Kyselytutkimuksessa tieto kerataan
tyypillisesti standardoidusti, jossa kysymykset kysytaan kaikilta vastaajilta samalla
tavalla. Kyselytutkimuksen tuloksia voidaan tutkia tilastollisilla menetelmilla
(Hirsjarvi et al. 2007, 130; Vehkalahti 2008, 13).

6.4 Mittarit

Tutkimuslomake koostuu taustatietokyselystda, sekd 26: sta hiljaisen tiedon
jakamista ja 15: sta etaty6hon sopeutumista koskevista vaittamista. Kyselyn alun
taustatietokyselyssa kysyttiin vastaajien demografisia ominaisuuksia, kuten
sukupuoli, ik&, koulutus, tydsuhteen kesto, asema organisaatiossa, seka

etatyOpaivien maara ennen ja jalkeen Covid-19-viruksen aiheuttamia
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etatydsuositusten muutoksia maaliskuun 2020 jalkeen. Hiljaisen tiedon mittarit

kuvataan kappaleessa 6.4.2 ja etatyohon sopeutumisen mittarit kappaleessa 6.4.3.

6.4.1 Taustatiedot

Kyselyn alun taustatietokyselyssa kysyttiin vastaajien demografisia ominaisuuksia,
kuten sukupuoli, ikda, koulutus, tydsuhteen kesto, asema organisaatiossa, seka
etatyopaivien maara ennen ja jalkeen Covid-19-viruksen aiheuttamia

etatyosuositusten muutoksia maaliskuun 2020 jalkeen.

6.4.2 Hiljaisen tiedon jakaminen

Hiljaisen tiedon jakamista koskevat vaittdmét perustuvat korealaiseen (Bock & Kim
2002, 16) ja taiwanilaiseen (Lin 2007b, 425-426) hiljaisen tiedon jakamista ja
organisatorista luottamusta koskevaan tutkimukseen. Naissa tutkimuksissa
kaytettyjen hiljaisen tiedon jakamista koskevien vaittamien suomennetut versiot
julkaistiin Sosiaalinen paddoma ja luottamus -kurssin ryhmaty6ta koskevissa
materiaaleissa. Kurssin kyselya ei ole kaytetty kokonaisuudessaan, vaan kyselysta
on poimittu taman tutkimuksen mittarin kannalta olennaisia hiljaisen tiedon
jakamista ja sen jakamishalukkuutta koskevia kysymyksia. Hiljaisen tiedon
jakamista koskevat vaittdmat olivat jo valmiiksi suomenkielisia. Hiljaisen tiedon
jakamista mitattiin samoilla vaittamilla kahteen kertaan, tilannetta ennen etéatyéhon
siirtymista ja muutosta etatybhon siirtymisen jalkeen. Asteikko oli sama
viisiportainen Likertin asteikko, mutta vaittdmien sanoitusta muutettiin kyselyihin
sopivaksi. Ajankohdallisella jaolla pyritddan hahmottamaan vastaajien kokema
muutos kysytyissa asioissa. Vastaajilta pyritdan selvittimaan heiddn arvioonsa
perustuva kasitys heidan itsensa ja tydorganisaationsa hiljaisen tiedon jakamisesta

ja jakamishalukkuudesta.



48

6.4.3 Etatyohoén sopeutuminen

Tutkimuksen etatyéhon sopeutumiseen liittyvat vaittamat koskivat etatyota, seka
sen hyotyja ja haittoja koskevaan tutkimuskirjallisuuteen. Vaittaméakokonaisuuden
on koostanut tdman tyon tekija. Etatybhon sopeutumiseen liittyvat mittarit ja niihin

liittyva taustatutkimus on kayty lapi taulukossa 2.

Taulukko 2. Kyselyn etatydhén sopeutumista koskevien vaitteiden teoria.

=2 = o
o gy — b= o
Ng& ¢N S8
T g% 98¢ e
wiy ey e . £ o 2z
Etatyohon sopeutuminen, “PgQT8 892 g g
g ¥ c -8 5 55 ® &8O o "
wrny s . . w Y ¥ m S F= R L o
vaittamien teoriatausta P52 5258 55=d8 T
[ C L -
€24 288g58TF 02w
T%:28Ss=85583 8
2z2885=2z0F=z0f54%
1. Koen pystyvéni suoriutumaan tydstini etitydssd yhtd hyvin < - -
% kuin ennen etdtybhodn siirtymista.
CEzV"hd Bssini vhta hvvin kui lisaa
E g . Viithdyn tydssani yhta hyvin kuin ennen lisdaantyneeseen P
O 5 |etdtychon siirtymista.
%‘% 3. Koen sopeutuneeni hyvin lisd&ntyneeseen etdtydhon. = ==
0 2 |4 Pystynyhdistdmé&an tydn ja vapaa-ajan sujuvasti. = = = =
3 |5, Tysni on itsendista, x =
16. Jaksan tydssani hyvin. = = =
7. Vuorovaikutus tydkavereiden kanssa hoituu etétydssa hyvin. x =X o= X =
8. Vuorovaikutus muiden tyshon liittyvien ihmisten kanssa =< = x| 3 =<

hoituu etatydssa hyvin.

9. Vuorovaikutus esimiehen kanssa on etétydssa riittavas. = = =
10. Pystyn etatydpalavereissa kommunikoi maan asiani yhta hyvin
|kuin perinteisissd, kasvokkain tapahtumissa palavereissa.

11. Minulla on tydssani mahdollisuus hoitaa e pdmuodollisia
|sosiaalisia suhteita tydkavereideni kanssa, vaikka emme tapaa = = = =
tyopaikalla.

12. Minulla on tarvittavat tydvilineet ja ohjelmistot tyoni
|hoitamiseen etdtyona.

13. Osaan kdyttas etatydssa kiytettivia tydvalineitd ja
ohjelmistoja hyvin.

14, Etatyopisteeni ergonomia on hyva. =

15. Saan tarvittaessa tukea ja koulutusta tySte htdvieni = =

Vuorovaikutus
etatybssa

Etatysn
puitteet

Taulukossa on listattuna kyselyssa kaytetyt etatyohon sopeutumista koskevat
vaittamat, seka niihin liittyvd, tdman tyon teoriaosuudessa kasitelty tutkimustieto.
Tassa mittarissa kaytetyt, etatyota koskevat 15 vaittamaa, on muodostettu

taulukossa esitetyissa, etatydn ominaisuuksia ja vaatimuksia kasittelevien



49

tutkimusten teemoista. Ne eivat ole kenenk&én yksittaisen tutkijan esittdmia
vaittamid. Weizeneggerin (2020) ja Wang et al. (2021) tutkimukset toimivat kyselyn
perustana. TAman tutkimuksen tekijd muodosti vaittamat tata tutkimusta varten,
nitd ei ole kaytetty aikaisemmassa tutkimuksessa. Mittari koostui kuudesta
etatyohon sopeutumista koskevasta vaittamasta (Coenen & Kok 2014; Kossek et
al. 2006; McNaughton et al. 2014; Nakrosiené et al. 2019; Sardesmukh et al. 2012,
Wang et al. 2021; Weizenegger et al. 2020), viidesta etatytssa tapahtuvasta
vuorovaikutuksesta (Coenen & Kok 2014; Darics 2020; Golden & Ragruha 2010;
Hill & Bartol 2018; Humala 2007; Martins et al. 2004; McNaughton et al. 2014;
Nakrosiené et al. 2019; Wang et al. 2021; Weizenegger et al. 2020) ja neljasta
tyonteon puitteita koskevasta vaittamasta (Bell & Kowlowski 2002; Humala 2007;
McNaughton et al. 2014; Sardesmukh et al. 2012; Usoro 2007; Wang et al. 2021;
Weizenegger et al. 2020).

6.5 Aineiston analysointimenetelmat

Tutkimuksen strukturoidulla kyselylomakkeella kerattya aineistoa kasiteltiin ja
analysoitiin kayttamalla avuksi SPSS (versio 26) -ohjelmistoa. Kyselyn vastauksista
saatu aineisto syotettin  SPSS-ohjelmaan, jonka jalkeen aineistoa kaytiin
huolellisesti lapi mahdollisten vaaristymien tai virheiden loytamiseksi. Taman
jalkeen aineistosta luotiin havaintomatriisi aineiston kasittelyn ja analysoinnin
mahdollistamiseksi. Aineistosta huomattiin puuttuvan havaintoarvoja, jotka sitten

lisattiin. Puuttuvien arvojen lisaysta kasitellddn luvussa 6.6.

Seuraavaksi havaintomatriisiin syotettyjen vaittdmien tuloksista muodostettiin kolme
summamuuttujaa, joiden reliabiliteetti testattin Cronbachin alfa -mittaria.
Tutkimuksessa kaytettyjen summamuuttujien muodostamista kasitellaan luvussa

6.7. Lopulta tilastollinen aineisto tarkastettiin uudestaan.

Taman jalkeen aineiston mahdollisia analyysitapoja selvitettiin testaamalla, onko
aineiston jakauma normaali. Aineiston normaalijakauma testattiin Kolmogorov-

Smirnovin testilla. Testin tueksi muodostettiin kuvaajia, joista tutkimuksen aineiston
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jakauman muotoa paastiin tarkastelemaan visuaalisesti ja vertaamaan tutkimuksen
jakaumaa normaalijakauman kuvaajaan. Testin tuloksena ja visuaalisia kuvaajia
tarkastelemalla havaittiin, ettei tutkimuksen aineisto ole normaalijakautunut.
Aineisto ei ole normaalijakautunut, joten tutkimuksessa paatettiin kayttaa ei-

parametrisia testeja.

Aineistosta esitettiin seuraavaksi kuvaileva analyysi, joka aloitettiin selittavien
muuttujien frekvenssianalyysilla, jotta vastaajista saadaan kokonaiskuva.
Kuvailevat analyysit ovat luonteeltaan kuvailevia, eivét selittavia. Kuvaileva tutkimus
pyrkii vastaamaan kysymyksiin mita, kuka, millainen, missa ja milloin? Kuvailevassa
tutkimuksessa on tarkeéaa, ettéa tulokset ovat luotettavia, tarkkoja ja yleistettavia,
minka vuoksi tutkimus vaatii laajan aineiston (Heikkila 2014, 10). Tutkimuksessa
tarkastellaan toteavasti muuttujien valisid suhteita, mutta ei yritetd maarittaa

iimididen valisid syy-seuraussuhteita.

Taustamuuttujien (sukupuoli, ik&a, koulutus, asema organisaatiossa, tydsuhteen
kesto, tyopaivien maara ennen 3/2020, tybpaivien maard 6/2021) eroja
vastauksissa kolmen vaittdmakokonaisuuden yksittaisissa vaittamissa tutkittiin
Kruskal-Wallis-testin avulla. Testissd jokaisesta taustamuuttujasta tehdaan
vaittamakohtainen nollahypoteesi, esimerkiksi: "Vaittaman 1. vastausten jakauma
on sama kaikissa ikaryhmissa”. Jokaisen vaittdméan, jonka nollahypoteesi hylataan,
vastausfrekvenssit  kuvataan vastaajakategorioittain. Jos  nollahypoteesi
hyvéksyttiin, vastausten jakauma on yleisen frekvenssijakauman mukainen.
Testissa esiin  nousevat hylatyt vaittamakohtaiset nollahypoteesit auttavat
vastaajaryhmien valisten erojen loytamisessa. Nollahypoteesi hylataan, kun p-arvo
on alle 0,50.

Tutkimuksen seuraava askel oli summamuuttujien vélinen vertailu ei-parametrisen
Spearmanin korrelaatiokertoimen avulla. Korrelaatiokertoimen luottamusvaliksi
maadritettiin 95 % ja merkitsevyyden tasoksi 0,05 (a = 0,05). Mittauksen p-arvon

ollessa pienempi kuin 0,05, korrelaatiota voidaan pitaa tilastollisesti merkitsevana.

Aineiston analyysin avulla on tarkoitus kuvailla mahdollisimman kattavasti kerattya
aineistoa ja aineistosta l6ytyvia Kkorrelaatioita mahdollisimman kattavan

kokonaiskuvan luomiseksi organisaation eri toimijoiden nakemyksesta etatyohon,
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hiljaisen tiedon jakamiseen organisaatiossa ja etatytn vaikutuksesta hiljaisen tiedon

jakamiseen.

6.6 Puuttuvien havaintojen tadydentadminen

Kyselyyn vastasi 108 vastaajaa. Datamatriisista puuttui useiden vaittdmien kohdalla
yksittaisia tai muutamia vastauksia. Taustatiedoista puuttui kaksi arvoa kohdasta,
jossa pyydettiin vastaajaa arvioimaan tyodviikon keskimaaraisten etatypaivien
lukumaaran. Muissa kysymyksissa puuttuvia vastauksia oli 0-3 kpl, (N=105-108).
Puuttuvat vastaukset olivat jakautuneet sattumanvaraisesti eri vastaajien kesken ja
matriisia silmamaaraisesti tarkasteltaessa nayttaa silta, etta puuttuvan vastauksen

syyna on inhimillinen virhe tai haluttomuus vastata yksittaisen kysymyksen kohtaan.

Metsdmuuronen (2000, 20) suosittelee puuttuvan havaintoarvon korvaamista
muuttujan keskiarvolla, jonka mukaan tutkimuksessa toimittiin. Puuttuvat
havaintoarvot korvattin  kokonaisluvuilla, jollaisia tutkimuksen yksittaiset

havaintoarvot ovat.

Puuttuvien havaintojen tdydentaminen kuvataan tarkemmin liitteessa 1.

6.7 Summamuuttujien muodostaminen

Tassa alaluvussa kaydaan lapi summamuuttujien muodostamista, seka arvioidaan,

miten luotettavia valitut mittarit ovat.

Faktorianalyysi toimii hyvin summamuuttujien muodostuksen apuna tutkimuksissa,
jossa vastaajien maara on suuri. Jotta faktorianalyysi on luotettava, vastaajia tulisi
olla vahintdan 100 ja vahintaan viisi kertaa niin paljon kuin muuttujia (Hair et al. 1998
98). Tasséa tutkimuksessa vastaajia on 108 ja muuttujia 41, jolloin muuttujia on

selkedasti liikaa suhteessa vastaajien lukumaaraan. Taman vuoksi faktorianalyysia
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ei tehty, vaan summamuuttujat muodostettin pohjautuen aikaisemmissa

tutkimuksessa kaytettyihin kokonaisuuksiin ja tutkijan nakemykseen.

Aineiston kasittelyn  helpottamiseksi  vastauksista  koostettin  kolme
summamuuttujaa, jotka ovat: hiljaisen tiedon jakaminen organisaatiossa, muutos
hiljaisen tiedon jakamisessa tyOyhteisossa etatyohon siirtymisen jalkeen, seka
etatyohon sopeutuminen. Summamuuttujat muodostuvat jo kyselyssa selke&sti
kolmesta eri kysymyskokonaisuuksista, joista oli luonnollista muodostaa omat
summamuuttujansa. Kuten aikaisemmin on mainittu, hiljaisen tiedon jakamista
koskevat vaitekokonaisuudet perustuvat (Bock & Kim 2002) ja (Lin 2007b) hiljaisen
tiedon jakamista koskeviin tutkimuksiin. Toinen summamuuttuja koostuu samasta
vaittamakokonaisuudesta kuin ensimméinen summamuuttuja, ainoana erona
vaittamien nakokulman muuttuminen kasittelemaéan lisdantyneeseen etatyohén
siirtymiseen jalkeista aikaa. Taméan liséksi etatydhon sopeutumiseen viittaavat
vaitteet on koottu omaksi summamuuttujakseen (Taulukko 3)

Taulukko 3. Summamuuttujat ja vaittdmien lukumaara.

Summamuuttujaan
kuuluvien yksittdisten
vaittamien lukumaara

13

Muutos hiljaisen tiedon
jakamisessa lisddntyneessa 13
etdtyossa

Etatyohon sopeutuminen 13

Varmistaakseni  suunniteltujen  summamuuttujien  reliabiliteetti,  testattiin

summamuuttujat etukateen kayttamalla Cronbachin alfa -testia.

Cronbachin alfa mittaa tutkimuksen mittareiden sisdistda yhtenaisyytta
(konsistenssi). Mittari perustuu kyselyn muuttujien lukumaéardan, seka niiden
valiseen korrelaatioon. Alfa-arvo voi saada arvoja valilla 0 ja 1. Mitd suurempi arvo
saadaan, sitd luotettavampi mittari on. Yleisesti hyvaksytty alaraja mittarin alfa-
arvolle on 0,6 (Metsdmuuronen 2000, 32-37).
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Ensimmdainen summamuuttuja koostui 13: sta hiljaisen tiedon jakamista
organisaatiossa koskevasta vaittamasta. Cronbachin alfa talle kokonaisuudelle on
0,816, joten suunniteltua summamuuttujaa voidaan pitaa luotettavana. Yhteenveto

summamuuttujien alfasta l6ytyy liitteesta 2.

Toinen summamuuttuja, jossa mitattin tyontekijdiden kokemusta etatyohén
siirtymisen aiheuttamasta muutoksesta hiljaisen tiedon jakamisessa, koostui myos
13: sta vaittamastd. Cronbachin alfa télle summamuuttujalle on 0,941, jolloin

mittareiden konsistenssia voidaan pitda hyvana.

Kolmas summamuuttuja koostuu lisdé&ntyneeseen etatydhon sopeutumista
koskevista vaittamista, joita on 15 kpl. Jos summamuuttuja muodostetaan kaikista
etatyohon  sopeutumiseen liittyvistd  vaittamista, Cronbachin alfa télle

summamuuttujalle on 0,928, joka kertoo hyvasta konsistenssista.

Halusin kuitenkin viela tarkastaa kolmannen summamuuttujan reliabiliteettia
tarkemmin tarkastelemalla muuttujien valista keskinaista korrelaatiota (Taulukko 4).
Tarkastelusta nousee esiin kaksi muuttujaa, kohdat viisi ja 14, jotka laskevat
Cronbachin alfa -kerrointa ja joiden yhteiskorrelaatio on matala. Summamuuttujan
konsistenssin parantamiseksi koostin uuden summamuuttujan, josta poistettiin

summamuuttujan Cronbachin alfan arvoa laskevat kohdat viisi ja 14.

Taulukko 4. Yksittaisten vaittamien vaikutus etaty0hon sopeutuminen -

summamuuttujaan. Poistetut vaittamat merkitty punaisella.

Summamuuttujan
VAITTAMA Cronbachin alfa ilman
vaittamaa
1. Koen pystyvani suoriutumaan tyostani etatydossa 923
yht& hyvin kuin ennen etatyohon siirtymista. )
2. Viihdyn ty6ssani yhta hyvin kuin ennen
e AR L .920
lisddntyneeseen etatybhon siirtymista.
3. Koen sopeutuneeni hyvin lisdantyneeseen 921
etatyohon. )
4. Pystyn yhdistdmaan tyon ja vapaa-ajan 923
sujuvasti. :
5. Tyoni on itsendista. .929




tyotehtavieni hoitamiseen.

6. Jaksan tyéssani hyvin. 921
7. Vuorovaikutus tydkavereiden kanssa hoituu 918
etatydssa hyvin. :
8. Vuorovaikutus muiden tyohon liittyvien ihmisten
. o : 921

kanssa hoituu etatydssa hyvin.
9. Vuorovaikutus esihenkilén kanssa on etatytssa 923
riittavaa. '
10. Pystyn etatyopalavereissa kommunikoimaan
asiani yhta hyvin kuin perinteisissa, kasvokkain 919
tapahtumissa palavereissa.
11. Minulla on tydsséani mahdollisuus hoitaa
epamuodollisia sosiaalisia suhteita tydkavereideni 922
kanssa, vaikka emme tapaa tyopaikalla.
12. Minulla on tarvittavat tyévalineet ja ohjelmistot 926
tyoni hoitamiseen etatyona. '
13. Osaan kayttaa etatydssa kaytettavia

NI T . .928
tyovalineita ja ohjelmistoja hyvin.
14. Etatyopisteeni ergonomia on hyva. 931
15. Saan tarvittaessa tukea ja koulutusta 923
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Tama jalkeen kolmannen summamuuttujan Cronbachin alfa -kertoimen arvoksi

muodostui 0,933, joka kertoo hyvasta konsistenssista (Taulukko 5). Kahden

muuttujan poiston jalkeen summamuuttujan reliabiliteetti parani.

Taulukko 5. Summamuuttujien Cronbachin alfa.

Summamuuttujaan
kuuluvien Summamuuttujan
Summamuuttuja yksittaisten Cronbachin alfa
vaittamien lukumaara
n a

_H|IJa|s_en tiedon 13 0.816
jakaminen
Muutos hiljaisen tiedon
jakamisessa 13 0,941
lisddntyneessa etatydssa
Etatydhon sopeutuminen 13 0,933
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6.8 Aineiston normaalijakautuneisuus

Aineiston muuttujien normaalijakautuneisuutta testattiin Kolmogorov-Smirnovin
testilla. Normaalijakautuneisuuden testaus tehtiin  kolmelle aikaisemmin
muodostetulle summamuuttujalle, jotka ovat hiljaisen tiedon jakaminen, muutos
hiljaisen tiedon jakamisessa lisdantyneessa etatyossa, sekd etatyéhon
sopeutuminen. Testissd verrataan tutkimuksen vastausten jakauman muotoa
normaalijakauman muotoon. Kolmogorov-Smirnovin testin nollahypoteesi on, etta
tutkimuksen muuttujien jakauma noudattaa on normaalisti jakautunut. Jos testin
normaalijakauman merkitsevyyden raja-arvona pidetdan lukua 0,05. Jos testin
merkitsevyys on suurempi kuin 0,05, katsotaan jakauman olevan normaali. Mita
pienempi merkitsevyyden taso on, sit todennakodisemmin testin kyselyn vastausten

jakauma ei ole normaali.

Normaalijakautuneisuuden testauksen tuloksena huomattiin, ettei tutkimuksen
aineisto ole normaalijakauman mukainen. Lukujen lisaksi aineiston jakautuneisuutta
tarkasteltiin myo6s visuaalisesti. Visuaaliset histogrammit vahvistivat lukuarvoista
saadun tuloksen. Kolmogorov-Smirnovin testin tulokset, seka visuaaliset kuvaajat
loytyvat liitteestd 3. Tutkimuksen aineisto ei ole normaalijakautunut, mika sulki

aineiston analyysimenetelmisté ulos parametriset menetelmat.

6.9 Tutkimuksen ja mittareiden reliabiliteetin ja validiteetin arviointi

Reliabiliteetti ja validiteetti maarittavat kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden.
Reliabiliteetti kertoo, kuinka hyvin tutkimuksen voi toistaa ja onko mittari
johdonmukainen. Johdonmukainen mittari on sellainen, jonka avulla voidaan saada
samankaltaisia tuloksia aina uudelleen mittauksen toistuessa. (Metsdmuuronen
2003, 100).

Tutkimuksen validiteetin tutkiminen voidaan jakaa ulkoisen ja sisdisen validiteetin
kokonaisuuksiin. Tutkimuksen sisaisella validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen kykya

mitata sitd asiaa, jota sen on tarkoitus mitata. Siséinen validiteetti voidaan jakaa
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viela kolmeen osaan, eli sisalto-, rakenne- ja kriteerivaliditeettiin. Arvioidessa
tutkimuksen siséaltovaliditeettia, punnitaan tutkimukseen valittujen menetelmien ja
lahestymistavan sopivuutta tutkittavaksi valitun ilmién onnistuneeseen mittaukseen
ja kuvailuun. Tutkijan valitsema tapa lahestya tutkittavaa aihetta saattaa osoittautua
tutkittavaan aiheeseen sopimattomaksi. Mittarit saattavat mitata vaaria asioita,
tutkimuslomakkeen kysymykset saatetaan kasittaa toisella tavalla kuin niita
muodostettaessa on ajateltu. Ulkoinen validiteetti kuvaa tutkimuksen yleista
toimivuutta kuvaamaan tutkittua ilmiéta erilaisissa tilanteissa (Metsdmuuronen
2003, 86).

Tassa tutkimuksessa kaytetyn mittareiden reliabiliteettia testattin - mittarin
konsistenssia  mittaavalla  Cronbachin  alfalla. Cronbachin alfasta ja
summamuuttujien muodostamisesta enemman luvussa 6.7. Summamuuttujat
todettin  Cronbachin alfan avulla konsistenssiltaan riittaviksi voidakseen tulla
kaytetyksi tassa tutkimuksessa.

Tutkimuksen reliabiliteettiin vaikuttaa vastaajien suhtautuminen kyselyyn.
Valinpitaméattomyys kyselya kohtaan saattaa johtaa kyselysta saatavien tulosten
vaaristymiseen (Hirsjarvi et al. 2016, 195). Tamén tutkimuksen kysely toteutettiin
kesakuussa 2021, jolloin osa organisaation henkilostosta oli jo aloittanut
kesalomansa tai oli juuri aloittamassa lomaansa. Kohdeorganisaatio oli taman
lisdksi kysynyt tAman tutkimuksen kyselyn sisallon kaltaisia asioita tyontekijoiltdan
jo aikaisemmin tata kyselya edeltdvan vuoden aikana. Taman tutkimuksen kyselyn
samankaltaisuus on saattanut vaikuttaa vastaajien asenteeseen kyselya kohtaan,
mika saattoi vaikuttaa tutkimuksen kyselyn tuloksiin ja vastausprosenttiin. Kyselyn
toteuttamistapa oli anonyymi internet-kysely, jolla pyrittiin varmistamaan vastausten
rehellisyys. Kyselyyn pyrittin n&in luomaan olosuhteet, joissa vastaajat voivat
vastata rehellisesti oman mielipiteensd, ilman painetta vastata yleisesti hyvaksytyn

nakemyksen tai organisaation virallisen linjan mukaan.

Tutkimuslomakkeen sisaltovaliditeetti on kaksijakoinen. Kyselyn
kohdeorganisaation nykytilaa kuvaavat vaittamat pohjautuvat aikaisemmin
tutkimuksessa kaytettyihin kysymyksiin, joten niiden voidaan olettaa olevan valideja.
Vaittamiad muokattiin hieman paremmin kohdeorganisaation kontekstiin sopivaksi.

Tutkimuksessa kysyttiin myds vastaajien nakemysta hiljaisen tiedon jakamisen
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muutokseen organisaatiossa lisddntyneeseen etatyohon siirtymisen jalkeen.
Muutoksen kysyminen saattaa olla ongelmallista, koska vastaajien etatyon maara
on yksil6llinen, jolloin kokemus etaty6hon siirtymisesta ei ole yhtenéinen ja tydnteon
olosuhteen kyselyhetkella yksil6lliset. Etatydhon sopeutumisen mittarit perustuvat
tutkimuksen tekijan omaan, melko mittavaan Kkirjallisuuskatsaukseen, jossa on
pystytty huomioimaan myds Covid 19-pandemian aiheuttaa lisdantynytta etatyota

koskevaa tutkimusta.

Tutkimuksen suunnittelu, teoriapohjan muodostaminen ja tulosten analysointi on

ollut jarjestelmallista ja suunnitelmallista, mik& parantaa tutkimuksen luotettavuutta.

Tama tutkimuksen tarkoituksena on kuvata organisaation henkildston kokemusta
hiljaisen tiedon jakamisesta organisaatiossaan, lisdantyneeseen etaty6hon
sopeutumista, sekéa lisddntyneen etéatyon aiheuttamaa muutosta hiljaisen tiedon
jakamisessa. Tutkimuksessa pyritédan luomaan tilannekuva organisaatiosta,
tydnteon ympariston historiallisessa muutostilanteessa. Taman lisaksi pyritdéan
palvelemaan kohdeorganisaatiota tuomalla tietoa etatyon ja hiljaisen tiedon
jakamisen suhteesta. Tata kokonaisuutta vastaan peilaten tutkimuksen reliabiliteetti

ja validiteetti ovat riittdvan vahvalla tasolla.



58

7 AINEISTON ANALYYSI JA TULOKSET

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksessa kerétty aineisto ja analyysien tulokset.

Aineistoa kuvailu aloitetaan ensin vastaajien taustatietojen kuvailulla.
Demografisten tietojen liséksi vastaajilta kysyttiin etatyopaivien maara ennen ja
jalkeen 3/2020.

Seuraavat kolme alalukua kuvaavat hiljaisen tiedon jakamista organisaatiossa,
kokemusta hiljaisen tiedon jakamisen muutoksesta etatydssad, seka etatyohon

sopeutumista.

Taman jalkeen summamuuttujia kasitellddn Spearmanin korrelaatiokertoimen
avulla ja kuvataan aineistosta esiin nousevia korrelaatioita vertaamalla kolmea

summamuuttujaa toisiinsa.

7.1 Taustamuuttujien kuvailu

Deskriptiivisissa tuloksissa kaydaan lapi vastaajien jakauma sukupuoleen, ikaan,
koulutukseen, ty6suhteen kestoon, asemaan organisaatiossa, keskimaaraisten
etatydpaivien maaraan ennen 3/2020, sekd etatyopaivien maaraan 6/2021

liittyvissa taustatiedoissa.

Tutkimuksen kyselyyn vastasi 108 vastaajaa, joista 65,7 prosenttia oli naisia ja 30,6
prosenttia miehid, muunsukupuolisia 0,9 prosenttia. Sukupuoltaan ei halunnut

ilmoittaa 2,8 prosenttia vastaajista (Kuvio 5).
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Vastaajien sukupuoli

Muu En halua sanoa
0,9% 2,8%

Mies
30,6%

Nainen
65,7%

m Nainen = Mies = Muu En halua sanoa

Kuvio 5. Vastaajien sukupuolijakauma.

Vastaajien ikdjakauma (Kuvio 6) on painottunut yli 30-vuotiaisiin henkilihin. 41-50-
vuotiaiden osuus oli 33,3 prosenttia, 31-40-vuotiaiden 30,6 prosenttia ja 51-60-
vuotiaiden 23,2 prosenttia. 21-30-vuotiaiden osuus oli 8,3 prosenttia ja yli 60-
vuotiaiden 4,6 prosenttia (Kuvio 8). Alle 20-vuotiaita ei vastaajissa ollut lainkaan.
Vastaajien ian painottuminen yli 31 ja 60 vuoden vdlille saattaa olla seurausta

vastaajien asiantuntija- ja esimiestehtaviin painottuvista toimenkuvista.
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Vastaajien ika

yli 60 vuotta; 4,6 % 21-30vuotta; 8,3%

51-60vuotta; 23,2 % "

41-50vuotta; 33,3 %

31-40vuotta; 30,6 %

= 21-30vuotta = 31-40vuotta = 41-50vuotta 51-60vuotta = yli 60 vuotta

Kuvio 6. Vastaajien ikdjakauma.

Vastaajien koulutus (Kuvio 7) oli paaasiassa alempi tai ylempi korkeakoulututkinto.
Alemman korkeakoulututkinnon suorittaneita oli vastaajista 49,1 prosenttia ja
ylemman korkeakoulututkinnon 31,5 prosenttia. Muiden koulutusten osuus oli
huomattavasti pienempi. Ammattikoulututkinnon oli suorittanut 9,3 prosenttia,
ylioppilastutkinnon 4,6 prosenttia ja peruskoulun 1,8 prosenttia. Lisensiaatin tai
tohtorin tutkinnon suorittaneita oli 0,9 prosenttia ja muun kuin edella mainittujen
koulutusten suorittaneita 2,8 prosenttia. Korkeakoulutettujen suuri osuus ei ollut

yllatys, kun huomioidaan tutkitun organisaation tydtehtavien luonne.
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Vastaajien koulutus

Muu I 2,8%
Lisensiaatin tai tohtorin tutkinto 1 0,9%
Peruskoulu W 1,8%
lukio M 4,6%
Ammattikoulu [ 9,3%
Ylempi korkeakoulututkinto [ N NRNRMRN 1.5 %
Alempi korkeakoulututkinto [ NNNENIENGEGEEEEEEEEEEE £0,1%

0 10 20 30 40 50 60

Kuvio 7. Vastaajien koulutus.

Tybsuhteen kesto -kysymyksen vastauksissa nousi esiin kaksi suurta ryhmaa.
Vastaajia, joiden tydsuhde oli kestanyt 1-5 vuotta oli 28,7 prosenttia. Saman verran
oli vastaajia, joiden tydsuhde oli kestanyt yli 20 vuotta. 6-10 vuotta tydsuhteessa
olleita oli 16,7 prosenttia ja 11-15 vuotta kohdeorganisaatiossa toissa olleita oli 15,7
prosenttia. HenkilGitd, joiden tyésuhde oli kestanyt 16—20 vuotta oli 8,3 prosenttia ja

alle vuoden 1,9 prosenttia (Kuvio 8).

Vastaajien tydsuhteen kesto

Alle 1vuosi; 1,9%

Yli 20vuotta; 28,7 %
1-5vuotta; 28,7 %

16—20vuotta; 8,3 %

6-10vuotta; 16,7 %

11-15vuottas; 15,7 %

m Alle 1vuosi = 1-5vuotta = 6-10vuotta 11-15vuotta ®16-20vuotta = Yli 20 vuotta

Kuvio 8. Vastaajien tydsuhteen kesto.
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Kyselyyn vastanneiden asema organisaatiossa painottui asiantuntijatehtaviin, joissa
58,4 prosenttia vastaajista tydskenteli. Esimiestehtavissa tydskentelevien osuus oli
myo6s suuri. Paallikkdtehtavissa tyoskenteli 21,3 prosenttia, johtajina 4,6 prosenttia
ja timin vetdjina 3,7 prosenttia vastaajista. Toimihenkildiden osuus vastaajista ol
6,5 prosenttia ja tyontekijoiden 4,6 prosenttia. Naiden ryhmien ulkopuolella koki
tydskentelevansa yksi vastaaja, eli 0,9 prosenttia vastaajista (Kuvio 9). Tassa
tutkimuksessa tutkitaan hiljaisen tiedon jakamista etatydssa ja vastaajien asema
organisaatiossa sopii lahtokohtaisesti hyvin taman asian tutkimiseen, koska
asiantuntijaorganisaation tarkein pddoma on sitoutunut tyontekijoihin ja taméan
tiedon hallinta on haastavaa. (Hovila & Okkonen 2005, 39-40).

Vastaajien asema organisaatiossa

Muu, mikd? I 0,9%
Tiiminvetdja [l 3,7 %
Johtaja M 46%
Tyontekijd, ei alaisia [l 4,6%
Toimihenkilc [ 6,5%
Paallikko NG 21,3 %
Asiantuntija I 58,4 %

0 10 20 30 40 50 60 70

Kuvio 9. Vastaajien asema organisaatiossa.

Keskimaaraisten etatyopadivien maara ennen Covid 19-pandemian vuoksi
lisdantyneeseen etatyohon siirtymistd 3/2020 oli suurimmalla osalla vastaajista
keskimaarin nolla paivaa (33,3 prosenttia) tai yhden paivan (33,3 prosenttia)
viilkossa. Kaksi paivaa viikossa etatoita teki 25,93 prosenttia vastaajista. Kolme
(4,63 prosenttia), nelja (1,85 prosenttia) tai viisi paivaa (0,93 prosenttia) etatoita
tehneitd oli yhteensa vain 7,01 prosenttia vastaajista (Kuvio 10). Suurin osa toista
tehtiin siis fyysisesti varsinaisella tyopaikalla.
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Vastaajien etdtydpaivien maard ennen 3/2020

33,33% 33,33%
25,93%
4,63%
. 1,85% 0,93%
- I
0 paivaa 1 paiva 2 pdivaa 3 paivaa 4 piivaa 5 paivad

Kuvio 10. Etatydpaivien méara, ennen 3/2020.
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Keskimaaraisten etatyopaivien maara kyselyn tekohetkella (6/2021) oli muuttunut

selkeasti tilanteesta verrattuna tilanteeseen ennen 3/2020. 73,1 prosenttia

vastaajista teki keskimaarin kaikki tyopaivansa etana, Viisi paivaa etana tekevien

osuuden ollessa 14,8 prosenttia. Kolme paivaa etatoita tekevia oli 4,6 prosenttia,

kaksi paivaa tekevia 2,8 prosenttia ja yhden etatyopaivan tekevid 1,9 prosenttia
(Kuvio 11).
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Vastaajien edtyopaivien maiara 6/2021

73,1%

14,8%
10% 2,8% 2,8% 46% l
— — — [ |
0 paivaa 1 paiva 2 paivaa 3 pdivaa 4 paivaa 5 paivaa

Kuvio 11. Etatydpaivien maara 6/2021.
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7.2. Hiljaisen tiedon jakaminen organisaatiossa

Taustatietojen jalkeen vastaajilta kysyttiin mielipidetta hiljaisen tiedon jakamiseen
liittyviin vaitteisiin (Kuvio 12). Tasta vaitekokonaisuudesta muodostettiin myos yksi
kolmesta summamuuttujasta. Vaittamissa kaytettiin Likertin asteikkoa valilla 1-5,
vastausvaihtoehtojen ollessa 1 = "taysin eri mieltd”, 2 = ”jokseenkin eri mieltd”, 3 =
"ei samaa eikd eri mieltd”, 4 = "jonkin verran samaa mielta”, 5 = "taysin samaa
mieltd”. Kysymyksilla pyrittiin selvittdmaan, mik& on hiljaisen tiedon jakamisen tila
organisaatioissa, joissa tyontekijat tydskentelevat. Vastaajien organisaatiot
koostuvat kohdeyrityksen eri liiketoimintayksikoistd ja osastoista. Yhteenvetona
vastaajat olivat paasaantoisesti samaa mieltéa vaitteiden kanssa, joten hiljaisen

tiedon jakaminen heidén organisaatioissaan oli kokonaisuutena hyvalla tasolla.

Vaittamissa yhdesta neljaan kysyttiin vastaajan kasitystda hdnen omasta hiljaisen
tiedon jakamisestaan. Vastaajat kokivat oman halukkuutensa hiljaisen tiedon
jakamiseen olevan korkea, keskiarvojen ollessa valilla 4,2-4,5 ja moodin ollessa
kolmessa vastauksessa viisi ja yhdesséa nelja.

Kysyttdessa vastaajien ndkemysta muun organisaation hiljaisen tiedon jakamisesta
vaittdmissa viidestd kahdeksaan, vastausten keskiarvo putosi ollen 3,5-4,2.
Vastaajat siis kokivat, ettd tydyhteison muiden jasenten hiljaisen tiedon jakaminen
on vahaisempaa kuin heidan itsensa. Vastausten moodin ollessa kaikissa

vastauksissa nelja.

Vaittamissa 9-12 vastaajat kuvasivat jalleen omia nakemyksidan ja omaa
toimintaansa suhteessa hiljaisen tiedon jakamiseen liittyvaén toimintaan. Vastaajat
kokivat vaitteiden kuvaavan hyvin heidan toimintaansa ja ndkemyksiaan, keskiarvon
ollessa 4,5-4,7. Vaittaméassad 13 kysyttiin vastaajien halukkuutta kertoa muille
organisaation kannalta merkittavid huhuja. Vaittdman vastausten keskiarvo oli 3,6.
Taman vaitteen matalahko keskiarvo saattaa kuvata vastaajien suhtautumista

huhujen kertomiseen.
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Hiljaisen tiedon jakaminen organisaatiossa

1.Jaan tydhdn liittyvid omia ideoitani yksikkdmme jasenten kanssa. [ NN £.2

2.Jaan mielelldni omaa kokemusperaistd ja henkildkohtaista tietamystani
muille yksikkomme jasenille.
3. Jaan kokemusperdistd ja henkildkohtaista tietdmystani, jos katson ettd siitd
on yksikkdllemme hyotya.
4. Jaan kokemusperdistd ja henkilokohtaista tietdmystani, jos tyotoverini tai
esihenkiloni osoittaa kiinnostusta kuulla mitd minulla on sanottavana.
5. Muut yksikkdmme jdsenet jakavat tyGhon liittyvid ideocitaan meiddn muiden
kanssa.
6. Muut yksikkdmme jasenet jakavat mielellddn kokemusperaista ja
henkilokohtaista tietdmystdan meille muille.
7. Muut yksikkdmme jdsenet jakavat kokemusperdistd ja henkilokohtaista
tietdmystdan, jos katsovat etta siitd on yksikollemme hyGtya.
8. Muut yksikkdmme jdsenet jakavat kokemusperdistd ja henkilokohtaista
tietdmystdan, jos tyotoveri tai esihenkil 6 osoittaa kiinnostusta kuulla mita...

9. Hiljaisen tiedon jakaminen on tydni kannalta merkityksellistd. NN 2.6

10. Teen pyydettdessd yhteistydta ja annan tydtovereideni seurata
tydskentelyani, jotta he voivat oppia tydstani.

11. Jaan mielelldni tyGtovereilleni oppimiani tydhon liittyvia kdytannon konsteja

ja kaytantdja, sekd tydhon ettd organisaation toimintaan liittyvid ndkemyksidni.

12. Jaan mielelldni uudet ideani tyStovereideni kanssa. [ N NN /.5

13. Kerron tydkavereilleni organisaatioomme liittyvid huhuja, mikali ne ovat
merkittavia.

Kuvio 12. Hiljaisen tiedon jakaminen organisaatiossa -osion vastausten keskiarvot.

7.2.1 Vastaajaryhmien valiset erot vastauksissa

Tassa kuvataan kyselyn hiljaisen tiedon jakaminen organisaatiossa -
vaittimakokonaisuudesta 16ytyvid taustamuuttujakohtaisia eroja (Taulukko 6).
Taman jalkeen kuvataan taulukon vaittdmien taustamuuttujakohtainen vastausten

jakauma.

Taulukko 6. Hylatyt hiljaisen tiedon jakamista koskevat vaittamakohtaiset
nollahypoteesit.

Nollahypoteesi p P&atos
Vaittama 1 | Vaittaman 1. "Jaan tyohon liittyvia omia ideoitani yksikkdmme jasenten .009 | Hylkaa
kanssa” vastausten jakauma on sama kaikissa ikaryhmissa. nollahypoteesi
Vaittama 1 | Vaittaman 1. "Jaan tyohon liittyvia omia ideoitani yksikkdmme jasenten .010 | Hylkaa
kanssa” vastausten jakauma on sama, riippumatta tyésuhteen kestosta. nollahypoteesi
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Vaittama 3 | Vaittdman 3. "Jaan kokemusperaista ja henkildkohtaista tietdmystani, jos
katson etta siitd on yksikéllemme hydtya vastausten jakauma on sama

kaikissa ikaryhmissa.

.009

Hylk&a

nollahypoteesi

Vaittaman numero yksi vastaajakohtaisia eroja I6ytyy, kun tarkastellaan vastaajien

eri ikaryhmia, seka heidan tyosuhteensa kestoa. Kruskal-Wallis-testin taulukosta 7

|0ytyvan parivertailun mukaan nuorin ikaryhmda, eli 21-30-vuotiaat vastasivat

vaitteeseen numero yksi tilastollisesti merkittavasti eri lailla kuin muut ikdryhmat.

Parivertailussa merkitseva p-arvo on alle 0,50. Parivertailuja ei taman jalkeen

kuvata taulukkona, niiden tulokset kaydaan lapi tekstissa.

Taulukko 7. Ikaluokkien parivertailu, vaittama 1.

Vertailtavat ik&luokat p-arvo
21-30 vuotta - 31-40 vuotta .031
21-30 vuotta - 41-50 vuotta .017
21-30 vuotta - yli 60 vuotta .040
21-30 vuotta - 51-60 vuotta .000
31-40 vuotta - 51-60 vuotta .031

Kuvio 13 esittaa boxplot-kuvaajana ikdryhmien vastausten erot. 21-30-vuotiaiden

ikéryhmé& koki jakavansa omaan tyohonsa liittyvia ideoitaan yksikkonsa jasenten

kanssa keskimaarin vahemman kuin muut ikaryhmat. Myds 31—-40-vuotiaat kokivat

tilastollisesti merkittéavasti jakavansa omia ideoitaan vahemman oman yksikkénsa

kanssa verrattuna 51-60-vuotiaiden ikaryhmaan.
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Vastausten jakauma
5.00 I
) I , , E
3.00

1.00

1. Jaan tyéhon liittyvia omia ideoitani
yksikkémme jasenten kanssa

21-30 3140 41-50 51-60 i 60
vuotta  vuotta  vuotta wvuotta  vuotta

lka

Kuvio 13. Ideoiden jakaminen ikaryhmittain.

Vastaajien tydsuhteen kesto vaikutti omien ideoiden jakamishalukkuuteen oman
yksikon jasenten kanssa niin, etta ty6uran ollessa alle vuoden, yhdesta viiteen
vuotta ja kuudesta kymmeneen vuotta, on vastausten keskiarvo erilainen kuin jos
tydura on kestanyt yli 20 vuotta. Kuviossa 14 nahdaan, etta vastaajat, joilla oli yli 20
vuotta kestanyt tydsuhde, jakoivat tyohon liittyvia ideoitansa enemman kuin

vastaajat, joiden tydsuhde oli kestanyt yhdestd kymmeneen vuotta.

Vastausten jakauma
5.00 * * I I
4,00 - -

3.00 * *

1. Jaan tydhon liittyvid omia ideoitani
yksikkGmme jasenten kanssa,

1,00 -
Alle1 15 810 11-15 16-20 Yi 20
vuosi  wvuotta vuotta wvuotta wuotta wvuolta

Tydsuhteen kesto

Kuvio 14. Ideoiden jakaminen tydsuhteen keston mukaan.
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Vaittamassa kolme 21-30-vuotiaiden ikéluokka koki jakavansa kokemusperaista
henkilokohtaista tietamystadan vahemman kuin muut ikaryhmat, kuten kuviosta 15
voidaan nahda.

Vastausten jakauma

) | I
4.00 ’ ’
200

200

3.Jaan kokemusperaisté ja
henkilkohtaista tietdmystani, jos katson
ettd siitd on yksikkollemme hyétya.

21-30 31-40 41-50 51-80  yli 60
vuotta wvuotta vuofta wvuotta wuofta

lka

Kuvio 15. Kokemusperéaisen tietdmyksen jakaminen ikaryhmittain.

7.3 Muutos hiljaisen tiedon jakamisessa lisaantyneesséa etatydssa

Seuraavaksi kaydaan lapi hiljaisen tiedon jakamisen muutosta etatydssa koskevat
vaittamat, jossa vastaajia pyydettiin arvioimaan vaittamat lisdéntyneeseen
etatyohon siirtymisen jalkeen (Kuvio 16). Vaittamissa kaytettiin Likertin asteikkoa
valilla 1-5, vastausvaihtoehtojen ollessa 1 = "vahentynyt selvasti”, 2 = "vahentynyt
jonkin verran”, 3 = "ennallaan”, 4 = "lisaantynyt jonkin verran”, 5 = "lisdantynyt
selvasti”. Vaittamien vastausten moodeja tarkastellessa voidaan yleistaa, etta
hiljaisen tiedon jakamisen tilanne oli paasaantdisesti ennallaan, koska yleisin
vastausten moodi oli kolme. Vaittamien vastausten keskiarvoja tarkastellessa

huomataan, ettei suuria muutoksia ole suuntaan tai toiseen.

Vaittamissa yhdesta neljaan kysyttiin vastaajan kasitystda muutoksesta hanen
omassa hiljaisen tiedon jakamiseen liittyvissa toimissa. Vastaajat kokivat vaitettyjen

asioiden pysyneen paddasiassa ennallaan. Vaittamassa numero yksi vastausten
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moodi oli kaksi, joten useimmin vastaajat jakoivat tyohon liittyvia omia ideoitaan
muiden kanssa jonkin verran vdhemman kuin ennen etatydohon siirtymista.
Vastausten keskiarvot ensimmaisessé neljassa vaittamassa vaihtelevat valilla 2,8—
3,2.

Vaittdmissa 5-8, jotka koskivat muutosta muun organisaation hiljaisen tiedon
jakamisessa, vastausten keskiarvo on 2,7-3,0. Muiden kuin itse vastaajan hiljaisen
tiedon jakamisen koettiin siis pysyneen melkein ennallaan. Kaikkien neljan

vaittdman vastausten moodi on 3.

Vaittamien 9-13 vastauksissa vastaajat kuvasivat jalleen etatydhon siirtymisen
aiheuttamaa muutosta omissa nakemyksissddn ja omassa hiljaisen tiedon
jakamiseen liittyvassa toiminnassaan. Vastausten keskiarvot ovat 2,9-3,8, Muiden
vastausten keskiarvon ollessa lahella kolmea, vaittaméan numero yhdeksén
vastausten keskiarvo on 3,8. Vaittdma "Hiljaisen tiedon jakaminen on tyoni kannalta
merkityksellistd” on tdman osion vastauksissa kaikkein korkeimman keskiarvon
saanut vaittama. Hiljaisen tiedon jakamisen merkityksellisyys omassa tytssa
koettiin etatyohon siirtymisen jalkeen jonkin verran tarkeammaksi kuin aikaisemmin.

Kaikkien vaittamien vastausten moodi on kolme.

Koettu muutos hiljaisen tiedon jakamisessa

1.Jaan tyShdn liittyvid omia ideoitani yksikkdmme jasenten kanssa. NN ;3

2.Jaan mielellani omaa kokemusperaista ja henkilokohtaista tietdmystani muille s :
yksikkomme jasenille. 1
3.Jaan kokemusperdistd ja henkilGkohtaista tietdmystani, jos katson etta siitd on I
yksikkdllemme hyotya.

4. Jaan kokemusperdistd ja henkilokohtaista tietdmystani, jos tydtoverini tai

esihenkildni osoittaa kiinnostusta kuulla mitd minulla on sanottavana.
5. Muut yksikkdmme jdsenet jakavat tydhon liittyvid ideoitaan meidan muiden
kanssa.

6. Muut yksikkomme jdsenet jakavat mielellddn kokemusperaistd ja

henkildkohtaista tietdmystdan meille muille. 2.7

7. Muut yksikkdmme jdsenet jakavat kokemusperdista ja henkildkohtaista I o
tietdmystadn, jos katsovat ettd siitd on yksikollemme hyotya. !

8. Muut yksikkdmme jdsenet jakavat kokemusperdista ja henkildkohtaista I -
tietdmystaan, jos tyotoveri tai esihenkil & osoittaa kiinnostusta kuulla mité...

9. Hiljaisen tiedon jakaminen on tydni kannalta merkityksellists. NN = c

I 3.2
I 2,7

10. Teen pyydettdessd yhteistydtd ja annan tydtovereideni seurata I -

tydskentelyani, jotta he voivat oppia tydstani.

11. Jaan mielellani tydtovereilleni oppimiani tydhon liittyviad kaytanndn konsteja I

ja kdytdntoja sekd tyohon ettd organisaation toimintaan liittyvia ndkemyksidni.
12. Jaan mielelldni uudet ideani tydtovereideni kanssa. | N N >,

13. Kerron tydkavereilleni organisaatioomme liittyvid huhuja, mikéli ne ovat
merkittdvia.

I 00

1 2 3 4 5

Kuvio 16. Koettu muutos hiljaisen tiedon jakamisessa -osion vastausten keskiarvot.
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7.3.1 Vastaajaryhmien valiset erot vastauksissa

Tassa kuvataan vastaajien kokema muutos hiljaisen tiedon jakamisessa etatythén
siirtymisen  jalkeen. Kruskal-Wallis-testin  avulla esiin nousevat hylatyt
vaittamakohtaiset nollahypoteesit on kuvattu taulukossa 8. Taman jalkeen kuvataan

taulukon vaittamien taustamuuttujakohtainen vastausten jakauma.

Taulukko 8. Hylatyt hiljaisen tiedon jakamisen muutosta koskevat

vaittamakohtaiset nollahypoteesit.

Nollahypoteesi p pPaatos

Vaittama | Vaittaman 12. "Jaan mielellani uudet ideani tydtovereideni kanssa” vastausten | .033 | Hylkaa

12 jakauma on sama kaikilla koulutustasoilla. nollahypoteesi

Vastausten jakauma

5.00 * o -

kanssa.
w
2
|
|

*

12. Jaan mielellani uudet
ideani tyGtovereideni

on{nT
ouRAn

ULOIYO] 12] UNBRISUSSI]
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{ugouisul

-iwojdip ' usisIBL "LWISS)

OWPANINNOHESHMI0Y IdB|A
I NNy

NNoY eI Y
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Koulutus

Kuvio 17. Muutos uusien ideoiden jakamisessa koulutuksen mukaan.

Vaittdmassa 12 vastaajien koulutustausta vaikutti koettuun muutokseen halussa
jakaa uudet ideat tyotovereiden kanssa. Kuviossa 17 vastausten jakaumasta voi
nahda, etta peruskoulun kayneiden halukkuus jakaa uusia ideoita oli vahentynyt
selvasti  etatyohon siirtymisen jalkeen. Ylemman korkeakoulututkinnon

suorittaneiden halukkuus jakaa uusia ideoita oli vAhentynyt jonkin verran. Pienen
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ryhman “muu” halukkuus jakaa uusia ideoita oli lisdéntynyt selvasti. Myos
ammattikoulun kayneiden halukkuus jakaa uusia ideoita oli lisdantynyt jonkin

verran.

7.4 Etatyohon sopeutuminen

Tassa kasiteltdvat 15 vaittdmaad muodostavat kolmannen tassa tydssa kaytetyn
summamuuttujan (Kuvio 18). Lopullisesta summamuuttujasta on poistettu kaksi
vaittamaa. Vaittdmat yhdesta kuuteen liittyvat suoraan henkilon kokemuksiin
etatydhon sopeutumisesta, seuraavat vaittdmat seitsemasta yhteentoista koskevat
tydyhteisdn kanssa kaytavan vuorovaikutuksen toimivuutta ja viestinnan rikkautta.
Vaittamat 12-15 kasittelevat etatydssa onnistumisen teknisia edellytyksia, kuten
teknologian toimivuutta ja ergonomiaa. Vaittamissa kaytettiin Likertin asteikkoa
valilla 1-5, vastausvaihtoehtojen ollessa 1 = "taysin eri mieltd”, 2 = "jokseenkin eri
mieltd”, 3 = "ei samaa eikéa eri mielta”, 4 = "jonkin verran samaa mieltd”, 5 = "taysin

samaa mielta”.

Vaittamissa yhdesta kuuteen vastausten keskiarvot vaihtelevat valilla 3,7—4,6, joten
vastaajat kokevat sopeutuneensa etatyéhon hyvin. Tata tukee myos vastausten
moodi, joka on kaikkien vaittamien kohdalla 5. Huomioitavaa on, etta vaittaman
kaksi “Viihdyn tydssani yhtad hyvin kuin ennen lisdantyneeseen etatydohon

siirtymista” kohdalla jonkin verran eri mieltd on 26,4 % vastanneista.

Kanssakaymista ja kommunikaatiota koskevassa osuudessa, vaittamat seitsemasta
yhteentoista, vastauksissa tuli enemman hajontaa ja osion keskiarvot ovat muuta
etatyota koskevaa kokonaisuutta matalammat. Vaittamien vastausten keskiarvot
vaihtelevat valilla 3,2—-3,7. Moodit vaihtelevat kahden ja viiden valilla. Vastaajien
osuus, joiden mielesté viestintd ja kommunikaatio onnistuu etatyéssa huonommin

kuin [&hity6ssé, on huomattavan suuri (n. 24—-40 %).

Etatyon teknisid edellytyksia ja ergonomiaa koskevissa vaittamissa vastaajat olivat
kokeneet etatyon tekemisen puitteet hyviksi, vastausten keskiarvojen ollessa valilla

3,4-4,6. Heikoimman keskiarvon saanut vaittama koski etatyopisteen ergonomiaa,
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jonka 34,9 % vastaajista koki olevan hieman tai merkittdvan epéergonominen.

Kaikkien tdméan osion vaittdmien vastausten moodi on kuitenkin 5.

Etatyohon sopeutuminen

1. Koen pystyvani suoriutumaan tydstani etatyossa yhtad hyvin kuin
ennen etdtydhon siirtymista.
2. Viihdyn tydssani yhtd hyvin kuin ennen lisddntyneeseen etatydhon
siirtymista.
3. Koen sopeutuneeni hyvin lisddntyneeseen etityohdn.
4. Pystyn yhdistdmaan tydn ja vapaa-ajan sujuvasti.
5. Tyoni on itsendista.

6. laksan tydssani hyvin.

7. Vuorovaikutus tyokavereiden kanssa hoituu etatyossa hyvin.

8. Vuorovaikutus muiden tyohon liittyvien ihmisten kanssa hoituu
etatydssa hyvin.

9. Vuorovaikutus esihenkildn kanssa on etdtydssa riittavaa.

10. Pystyn etdtydpalavereissa kommunikoimaan asiani yhtd hyvin kuin
perinteisissa, kasvokkain tapahtumissa palavereissa.
11. Minulla on tyossani mahdollisuus hoitaa epamuodollisia sosiaalisia
suhteita tydkavereideni kanssa, vaikka emme tapaa tydpaikalla.

12. Minulla on tarvittavat tydvilineet ja ohjelmistot tydni hoitamiseen
etdtydna.

13. Osaan kayttda etdtyossd kaytettavia tyovalineitd ja ohjelmistoja
hyvin.

14. Etatyopisteeni ergonomia on hyva.

15. Saan tarvittaessa tukea ja koulutusta tydtehtdvieni hoitamiseen.

[y
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=

Kuvio 18. Etatydhdn sopeutuminen -osion vastausten keskiarvot.

7.4.1 Eri vastaajaryhmien tilastolliset erot vastauksissa

Tassa kuvataan Kkyselyn etatyohon sopeutuminen -vaittamakokonaisuudesta
l6ytyvid taustamuuttujakohtaisia eroja. Kruskal-Wallis-testin avulla esiin nousseet
hylatyt vaittamakohtaiset nollahypoteesit on kuvattu taulukossa 9. Tamén jalkeen
kuvataan taulukon vaittdmien taustamuuttujakohtainen vastausten jakauma.



Taulukko 9. Etatydhon sopeutumista koskevat hylatyt nollahypoteesit.
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Nollahypoteesi p Paatos
Vaittama 1 Vaittdman 1 "Koen pystyvani suoriutumaan tydstani etatydssa yhta hyvin kuin .035 Hylkaa
ennen etatydhon siirtymistad” vastausten jakauma on sama riippumatta nollahypoteesi
keskimaaraisten etatyopaivien maarasta 6/2021.
Vaittama 2~ Vaittdman 2 "Viihdyn tydssani yhta hyvin kuin ennen lisdéntyneeseen etatyéhon .007 Hylkaa
siirtymista” vastausten jakauma on sama riippumatta keskimaaraisten nollahypoteesi
etatyopaivien maarasta 6/2021.
Vaittama 3  Vaittdaman 3. "Koen sopeutuneeni hyvin lisddntyneeseen etatyéhon”. vastausten .001 Hylkaa
jakauma on sama riippumatta keskimaaraisten etatydpaivien maarasta 6/2021. nollahypoteesi
vaittama 5  Vaittdman 5. "Tyoni on itsendistd” vastausten jakauma on sama, riippumatta .009 Hylkaa
asemasta organisaatiossa. nollahypoteesi
Vaittama 5  Vaittaman 5. "Tyoni on itsenaista” vastausten jakauma on sama, riippumatta .040 Hylkaa
tydsuhteen kestosta. nollahypoteesi
Vaittama 5  Vaittaman 5. "Tyoni on itsendistd” vastausten jakauma on sama kaikissa .026 Hylkaa
ikéluokissa. nollahypoteesi
Vaittama 5  Vaittaman 5. "Tyoni on itsenaista” vastausten jakauma on sama riippumatta .025 Hylkaa
keskimé&araisten etatydpaivien maarasta 6/2021. nollahypoteesi
Vaittama 6  Vaittaman 6. "Jaksan tydssani hyvin” vastausten jakauma on sama riippumatta  .013 Hylkaa
keskimaaraisten etatydpaivien maarasta 6/2021. nollahypoteesi
Vaittama 8  Vaittaman 8. "Vuorovaikutus muiden tydhdn liittyvien ihmisten kanssa hoituu .045 Hylkaa
etatydssa hyvin” vastausten jakauma on sama, riippumatta vastaajan nollahypoteesi
sukupuolesta.
Vaittama 10 Vaittdman 10. "Pystyn etatytpalavereissa kommunikoimaan asiani yhta hyvin .025 Hylkaa
kuin perinteisissa, kasvokkain tapahtumissa palavereissa” vastausten jakauma nollahypoteesi
on sama, riippumatta vastaajan sukupuolesta.
Vaittama 12 Vaittaman 12. "Minulla on tarvittavat tyévalineet ja ohjelmistot tyoni hoitamiseen  .019 Hylkaa
etatydnd” vastausten jakauma on sama, riippumatta vastaajan sukupuolesta. nollahypoteesi
Vaittama 12 Vaittaman 12. "Minulla on tarvittavat tyévalineet ja ohjelmistot tyoni hoitamiseen  .008 Hylkaa

etatydna” vastausten jakauma on sama riippumatta keskimaaraisten

etatydpaivien maarasta 6/2021.

nollahypoteesi
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Vaittama 13  Vaittaméan 13. "Osaan kayttaa etéatydssa kaytettavia tyovalineité ja ohjelmistoja  .044 Hylkaa
hyvin” vastausten jakauma on sama riippumatta keskimaaraisten etétyopaivien nollahypoteesi

maarasta 6/2021.

Etatybhon sopeutumista koskevassa vaittamakokonaisuudessa oli kahta
aikaisempaa vaittAmakokonaisuutta enemman eroja vastaajien valilla. Tassa
kuvataan  etatybhén  sopeutuminen  -vaittdmakokonaisuudesta  |0ytyvid
taustamuuttujakohtaisia eroja. Vastaajien etatyopaivien maara kesakuussa 2021 ol

yleisin eroja vastaajien valilla muodostava taustamuuttuja.

Vaittamassa numero yksi (Kuvio 19), keskimé&arin yhden etatyopaivan viikossa
tehneet olivat jokseenkin eri mielta kyvystdan suoriutua tydstaan yhta hyvin kuin
ennen etatyohon siirtymista. Viisi paivaa etatoitéa tehneet kokivat suoriutuvansa
tyostaan yhtéa hyvin kuin ennen etatyéhon siirtymista, myos loput vastaajat kokivat

keskimaarin suoriutuvansa tyéstaan yhta hyvin kuin ennen etaty6hon siirtymista.

Vastausten jakauma

5.00 I

4.00 =

300

1. Koen pystyvani suoriutumaan
tyosténi etatyossa yhta hyvin kuin
ennen etatydhdn siirtymista.
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Keskiméaardinen etatydpadivien maara
viilkossa, télla hetkella

Kuvio 19. Etatydssa suoriutuminen ja etatyopaivien maara viikossa 6/2021.
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Vaittamassa numero kaksi (Kuvio 20), jossa kysyttiin vastaajien tytssa viihtymista
etatyohon siirtymisen jalkeen, tilastollisesti merkittavasti eri lailla vastasivat kaksi,
seka kolme etatydpaivaa viikossa tekevat suhteessa viisi paivaa viikossa tekeviin
vastaajiin. Parhaiten tydssaan viihtyivat nolla ja viisi paivaa etatoitd tehneet
tyontekijat. Kaksi ja kolme paivaa viikossa etatdita tehneiden viihtyvyys oli hieman
laskenut verrattuna aikaan ennen lisaantynytta etatyota ja nelja paivaa etatoita

tehneiden vastausten hajonta oli kaikkein suurinta.

Vastausten jakauma
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Keskimaéarainen etatyépaivien maara
vilkossa, talla hetkella

Kuvio 20. Ty6sséa viihtyminen ja etatyOpaivien maara viikossa 6/2021.

Kyselyn vaittamassa numero kolme (Kuvio 21) kysyttiin vastaajien mielipidetta
vaitteeseen "Koen sopeutuneeni hyvin lisaantyneeseen etatyohon”. Tilastollisesti
merkittavia eroja vastauksissa l0ytyi viisi paivaa etatyotd tekevien vastauksista
verrattuna, yhden, kaksi ja nelja etatyopaivaa tekevien vastauksiin. Nolla ja viisi
etatyOpaivaa tehneet vastaajat kokivat sopeutuneensa etaty6hon parhaiten,
suurimman osan vastaajista ollessa jokseenkin tai taysin samaa mieltd vaittaman
sisélléstd. Yhden tai kaksi etatyopaivaa tehneet vastaajat kokivat olevansa
jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa ja kokivat sopeutuneensa lisaantyneeseen

etaty0hon muita vastaajia huonommin.
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Vastausten jakauma
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Keskimaéarainen etatydpaéivien maara
viikossa, talla hetkelld

Kuvio 21. Etatydhon sopeutuminen ja etatyopaivien maara viikossa 6/2021.

"Tydni on itsenaista” -vaittaman kohdalla tilastollisesti merkitsevia eroja l6ytyi
useissa eri selittavissd taustamuuttujissa, eli ikdryhmissa, asemassa

organisaatiossa, tydsuhteen kestossa ja etatyopaivien maarassa 5/2021.

Kuviossa 22 kuvattuja ikdryhmakohtaisia eroja vastauksissa [6ytyi kahden
nuorimman ikaluokan (21-30, 31-40) vastauksissa suhteessa kahden vanhimman
ikaluokan (51-60, yli 60) vastauksiin. Kaikki ikdluokat kokevat tyénsa itsenaiseksi,
mutta kahden nuorimman ikaluokan vastauksissa on enemman vaihtelua kuin

kahden vanhimman, joissa kaikki vastaajat kokevat vahvasti tyonsa olevan

itsenaista.



77

Vastausten jakauma
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5. Tydni on itsenaista.
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Kuvio 22. Ty6n itsenaisyys eri ikdluokissa.

Vastaajan asema organisaatiossa vaikutti vastaajan kokemukseen tydnsa
itsendisyydestd (Kuvio 23). Vastaajaryhmien parivertailussa tilastollisesti
merkitsevia eroja |0ytyi tyontekijaryhman, seka toimihenkildiden, asiantuntijoiden ja
padllikdiden valilla. Toisaalta johtajien vastaukset olivat merkittavasti erilaisia kuin
asiantuntijoiden ja toimihenkildiden. Esimiesvastuu nayttaa vastausten perusteella
vahentdneen tuntemusta oman tyon itsendisyydestda, mutta vaittamasta "Tyoni on

itsenaista” oltiin silti keskim&éarin jokseenkin tai tdysin samaa mielta.
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Vastausten jakauma
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Asema organisaatiossa

Kuvio 23. TyOn itsenaisyys ja asema organisaatiossa.

Kuviossa 24 kuvatun vastausjakauman mukaan tydsuhteen kesto vaikutti
vastauksiin tyon itsendisyydesta niin, etta alle 1 vuoden toissa olleet kokivat tybnsa
vahemman itsendiseksi kuin pidempaan tydsuhteessa olleet vastaajat. Alle yhden
vuoden tydsuhteessa olleiden vastausten hajonta oli suurta ja keskiarvoisesti he
eivat olleet samaa, eika eri mielta vaittamasta. 11-15 vuotta tydsuhteessa olleiden

vastauksissa oli hieman enemmaén hajontaa kuin 6—-10 vuotta tydsuhteessa olleilla.



Vastausten jakauma
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Tydsuhteen kesto

Kuvio 24. TyoOn itsenéisyys ja tydsuhteen kesto.
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Etatyopaivien maara kesakuussa 2021 vaikutti tuntemukseen tyon itsenaisyydesta

niin, etta kaksi paivaa etatyota viikossa tehneet kokivat tyonsa vahemman

itsenaiseksi kuin muut vastaajaryhmat, ollen jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa.

Kaksi etatyopdaivaa viikossa tekevien maaré oli tosin vain kolme kappaletta, joten

suuresta ryhmasté ei ollut kyse. Vastausten jakauma l6ytyy kuviosta 25.

Vastausten jakauma
5.00 —_ T —_ I
4.00 * ,
3.00 l
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péivaa paiva paivaa paivaa paivad paivaa

5. Tydni on itsenaista.

Keskiméariinen etétyépéivien mééaré viikossa,
talla hetkella

Kuvio 25. Tyon itsenéisyys ja etatyOpaivien maara 6/2021.
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Yhden ja kaksi etatyOpaivaa viikossa tyota tekevat henkilot kokivat jaksavansa
tydssa muita vastaajia heikommin, ollen jokseenkin eri mieltd vaittdman kanssa
(Kuvio 26). Parhaiten tydssaan tunsivat jaksavansa keskimaarin nolla, kolme ja viisi
etatyopaivaa viikossa tekevat vastaajat. Lasnatytta tekevat, eli nolla etatyopaivaa

tekevat jaksoivat tygssaan hyvin.

Vastausten jakauma
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6. Jaksan tydssani hyvin.

Keskimaardinen etatydpaivien maara viilkossa,
talla hetkella

Kuvio 26. Ty6ssé jaksaminen ja etatyopaivien maard 6/2021.

Vaittamassa kahdeksan (Kuvio 27) selvitettiin vastaajien kokemusta siita, miten
hyvin he pystyvat yllapitaméaéan vuorovaikutusta muiden, kuin oman organisaationsa
l&himpien tytkavereiden kanssa lisdantyneessa etatyossa. Miehet kokivat, etta
vuorovaikutus etatydssa ei suju hyvin, kun taas naiset kokivat keskimaarin
vuorovaikutuksen onnistuvan hyvin. Pienet vastaajaryhmat "muu” ja "en halua
sanoa” vastasivat vaittamaan hyvin eri lailla. Ryhma "muu” oli vaittdamasta taysin eri

mielta ja "en halua sanoa” tadysin samaa mielta.
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Vastausten jakauma

S.00
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1.00
ainen Mies Muu En halua
sanoa

8. Vuorovaikutus muiden tydhén
liittyvien ihmisten kanssa hoituu
etatydssa hyvin.

Vastaajan sukupuoli

Kuvio 27. Vuorovaikutus etéatydssa ja vastaajan sukupuoli.

Vaittdmassa 10 (Kuvio 28) naisten ja miesten vastaukset poikkesivat tilastollisesti
merkittavasti. Molemmissa ryhmissa vastausten hajonta oli suurta. Naiset kokivat
pystyvansd kommunikoimaan asiansa etatyopalavereissa paremmin kuin miehet,
ollen jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa. Miehet eivat olleet samaa, eivatka

eri mieltd. Molempien vastaajaryhmien vastauksissa oli melko paljon hajontaa.

Vastausten jakauma
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10. Pystyn etaty&palavereissa
kemmunikoimaan asiani yhta hyvin kuin
palavereissa.

perinteisissé, kasvokkain tapahtumissa

Vastaajan sukupuoli
Kuvio 28. Etatydpalavereissa kommunikointi ja vastaajan sukupuoli.

Vaittamassa 12 (Kuvio 29) kysyttiin vastaajien nékemysta siihen, oliko heilla

tarvittavat tyovalineet ja ohjelmistot tydnséa hoitamiseen etatyona. Vastaajat olivat
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vaittaman kanssa keskimaaraisesti samaa mieltd, mutta miesten ja naisten
vastauksien valilla oli tilastollisesti merkittava ero. Naiset kokivat, ettéd heilla on
etatydssa tarvittavat tyovalineet. Miehetkin kokivat etatyévalineiden olevan hyvat,
mutta vastausten keskiarvo on matalampi kuin naisilla. Pieni vastaajaryhma "muu”

ei kokenut, etta tyévalineet etatydn hoitamiseen olivat kunnossa.

Vastausten jakauma
5.00 B
4.00 I

3.00
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12. Minulla on tarvittavat tyéviélineet ja
ohjelmistot tydni hoitamiseen etatydna.

MNainen Mies Wiuu Enhalua
sanoa

Vastaajan sukupuoli
Kuvio 29. Etatyon tyovalineet ja vastaajan sukupuoli.

Samaan vaéittamaan 12 Iloytyy my0s eroja, kun tarkastellaan vastaajien
etatyopaivien maaraa kesakuussa 2021. (Kuvio 30). Huonoimmat valineet etatyén
hoitoon oli kaksi etatyopaivaa tekevilla vastaajilla. Yhden etatydpaivan tekevat eivat
olleet samaa tai eri mielta tyovalineidensa riittavyydesta etatyon tekemiseen. Kolme
tai useamman etatyopaivan tekevilla tyovalineet ja ohjelmistot etatyon tekemiseen

olivat kunnossa.
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Vastausten jakauma
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Kuvio 30. Etatyon tyovalineet ja etatyopaivien maara 6/2021.

Etatytssa tarvittavia tyovalineitd ja ohjelmistoja osattiin kayttaa keskimaarin hyvin
(Kuvio 31). Tasta poikkeuksen tekevat yhden etatyopaivan viikossa tekevat

vastaajat, joiden nédkemys poikkeaa muista.

Vastausten jakauma
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Kuvio 31. Tydvélineiden kayton osaaminen ja etatyopaivien méara 6/2021.



7.5 Summamuuttujien valinen korrelaatio
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Taman tyon kolme summamuuttujaa perustuu kyselyn muuttujakohtaisiin vaittamiin.

Summamuuttujien

valisia

riippuvuuksia

tarkastellaan

Spearmanin

korrelaatiokertoimen avulla (Taulukko 10). Riippuvuuksien tarkastelulla pyritaan

kuvaamaan aineistosta esiin nousevia yhteyksia. Yhteydet kuvaavat ilmi6iden

valista korrelaatiota, mutta ne eivat kuvaa muuttujien valisesta kausaliteetista.

Taulukko 10. Summamuuttujien Spearmanin korrelaatiokertoimet.

Koettu
- . muutos
oy e Hiljaisen tiedon e
Summamuuttuja SOEgtttyuomh?nnen jakaminen htlilﬁjlzﬁn
P organisaatiossa| . .
jakamisessa
etaty0ssa
EtatyGhon Korrelaatiokerroin 1.000 .184 .599
sopeutuminen p-arvo (2-suuntainen) .057 .000
Hiljaisen tiedon Korrelaatiokerroin .184 1.000 .241
jakaminen p-arvo (2-suuntainen) .057 012
Hiljaisen tiedon Korrelaatiokerroin .599 241 1.000
jakamisen muutos
etatyossa p-arvo (2-suuntainen) .000 .012

Summamuuttujien "Etatydhon sopeutumisen” ja "Koettu muutos hiljaisen tiedon

jakamisessa etatytssa” valilla on tilastollisesti merkitseva, kohtalaisen voimakas

positiivinen korrelaatio. Vastaajat kokivat keskimaarin, ettd organisaatiossa jaetaan

hiljaista tietoa (ka 4,24), ettei hiljaisen tiedon jakamisessa ollut tapahtunut muutosta

etatyohon siirtymisen jalkeen (ka 3,01) ja etta etatoissa viihdytaan melko hyvin (ka

3,88). Vastaajat, jotka kokevat sopeutuneensa etéatyohon hyvin kokevat myds

hiljaisen tiedon jakamisen lisaantyneen etatyohon siirtymisen jalkeen. “Hiljaisen

tiedon jakaminen” ja "Koettu muutos hiljaisen tiedon jakamisessa etatytssd” -

summamuuttujilla on myds tilastollisesti merkitsevd, mutta heikko positiivinen

korrelaatio. Tama tarkoittaa sitd, etta vastaajat, jotka kokevat, ettéa organisaatiossa

jaetaan hiljaista tietoa, kokevat hiljaisen tiedon jakamisen lisd&ntyneen etatyohon

siirtymisen jalkeen.
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8 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksen johtopaatokset. Taman Pro gradu -
tutkielman kantavana teemana olivat hiljaisen tiedon rooli organisaatiossa ja

hiljaisen tiedon jakaminen, seka etatybhon sopeutuminen.

Johtopaatoksissa vedetaan yhteen taman tutkimuksen tulokset, seka vastataan
taman Pro Gradu -tyon tutkimusongelmaan ja alatutkimuskysymyksiin.

Taman tutkimuksen tutkimusongelma oli:

- Miten lisdantynyt etatyd vaikuttaa hiljaisen tiedon jakamiseen

organisaatiossa?
Alatutkimuskysymykset olivat:

- Missa maarin etatydhon sopeutuminen vaikuttaa tyontekijan kokemaan
muutokseen hiljaisen tiedon jakamisessa etatydhon siirtymisen jalkeen?

- Missa maarin tyontekijan etatyopaivien maard vaikuttaa kokemukseen
hiljaisen tiedon jakamisen muutoksesta lisdédntyneessa etatydossa?

- Missa maarin tyontekijan taustatiedot, kuten sukupuoli, ika, koulutus ja

asema organisaatiossa vaikuttavat etatydhoén sopeutumiseen?

Tutkimuksen perusolettama oli, etté tutkittavan organisaation tydntekijoiden etatyén
maara oli lisdantynyt koronapandemian aiheuttamien rajoitusten seurauksena.
Tama perusolettama pystyttiin osoittamaan todeksi kyselyn tuloksissa. Ennen
koronapandemiaa viisi etatydpaivaa viikossa tekevia oli 0,93 % vastaajista, kun taas

kesakuussa 2021 viisi paivaa etatyota tekevia oli 73,10 %.

8.1 Alatutkimuskysymykset

Etatyohon sopeutumiseen ja vastaajien kokemukseen hiljaisen tiedon jakamisen
muutoksesta lisaantyneessd etatydssa -alatutkimuskysymykseen Ioytyi vahva

tilastollinen positiivinen korrelaatio. Vastaajat, jotka kokivat sopeutuneensa
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etatydhon, kokivat myos hiljaisen tiedon jakamisen etatydhon siirtymisen jalkeen
lisddntyneen. Tama tulos tukee aikaisempaa tutkimustietoa, jossa todetaan, etta
etatyohon sopeutumiseen vaikuttavat molemminpuolinen luottamus tyénantajan ja
tyontekijan valilla, tyontekijan digitaalisen tietotydn valineiden kayton osaaminen,
sekd tybn ja vapaa-ajan sujuva yhteensovittaminen (NakroSiené et al. 2019;

Waizenegger et al. 2020).

Etatybhon sopeutumisessa l6ytyi eroja eri vastaajaryhmien valilla. Etaty6éhon
sopeutumista koskevissa kysymyksissd paljon tai ei yhtdan etatoita tekevat
tyontekijat kokivat sopeutuneensa parhaiten etatyéhon. Nelja ja viisi paivaa etatoita
viilkossa tehneet kokivat etaty6hon sopeutumiseen liittyvat vaittdmat positiivisemmin
kuin yksi ja kaksi etatyopaivaa viikossa tekevat. Yhden tai kaksi etatyopaivaa
viilkossa tehneita oli lukumaaraisesti vahan ja tutkimuksesta ei kay ilmi, tekevatko
nama henkilot vahemman etatditd, koska eivat ole sopeutuneet etatdihin yhta hyvin
kuin muut vastaajat. Vastavuoroisesti ei myoskaan kay ilmi, onko huonompaan
etatyohon sopeutumiseen syynd vahainen etatyopaivien maard. Lasnatydssa
jatkaneet sopeutuivat muutokseen hyvin. Muutamassa etatyén kommunikointia ja
viestintda koskevissa vaittdmissa miehet vastasivat merkittvasti negatiivisemmin
vaittdmiin kuin naiset. Naiset pystyivat viestimaan ja kommunikoimaan etatyossa
miehia paremmin. Alle 30-vuotiaat ja vasta vahan aikaa ty6ssé olleet kokivat myos
sopeutuneensa lisaantyneeseen etatybhdén muita huonommin. Naitd vastaajia oli

tosin vain muutama.

Etatyopaivien maara ei vaikuttanut vastaajien kokemukseen hiljaisen tiedon

jakamisen muutoksesta lisdantyneessa etatyossa.

Yksiloon sitoutunut ja kokemuspohjainen hiljainen tieto siirtyy ihmisten valisesséa
vuorovaikutuksessa. Hiljaisen tiedon jakamisen halukkuuteen vaikuttaa yksilon
suhtautuminen tiedon jakamiseen, seka tyotovereita ja organisaatiota kohtaan
koettu luottamus ja sitoutuminen. Etatyossé hiljainen tieto siirtyy erilaisten
viestintateknologioiden avulla. Virtuaaliset neuvottelutytkalut ovat
vuorovaikutukseltaan heikompia kuin kasvokkaiset keskustelut ja hiljaisen tiedon
jakaminen haastavampaa. (Golden & Raghuram 2010; Darics 2020; Humala 2007;
Lin 2007b; Bock & Kim 2002; Nonaka et al. 2000; Usoro et al. 2007). Tassa
tutkimuksessa tehdyssa kyselyssa vastaajat kokivat hiljaisen tiedon jakamisen
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organisaatiossa pysyneen keskimaarin samalla tasolla kuin ennen lisdantyneeseen
etatyohon siirtymista. Hiljaisen tiedon jakamisen tarkeys omassa tyossa koettiin
suuremmaksi kuin ennen lisaantyneeseen etatyohon siirtymista. Vastaajat kokivat,
ettd organisaatiossa jaetaan hiljaista tietoa. Ottaen huomioon tassa tutkimuksessa
mainitut haasteet hiljaisen tiedon jakamiseen etatydssa, tata tulosta voidaan pitaa
organisaation kannalta hyvana. Luottamus ja sitoutumien ty6tovereihin, alaisiin, ja
organisaatioon ovat oleellisia perusteita niin etatydhon sopeutumiseen kuin hiljaisen
tiedon jakamiseen. Nain ollen, tutkitussa organisaatiossa nama perusteet lienevat

hyvalla tasolla.

8.2 Paatutkimuskysymys

Vastaus paatutkimuskysymykseen on, etta lisdantynyt etatyo ei vaikuttanut hiljaisen

tiedon jakamiseen organisaatiossa.

Etatybhon sopeutuminen vaikuttaa kokemukseen hiljaisen tiedon jakamisen
muutoksesta lisdantyneessa etatyossa. Hyvin etatydohon sopeutuneet vastaajat
kokivat, ettd hiljaista tietoa jaetaan etatydhon siirtymisen jalkeen organisaatiossa

paremmin, kuin huonosti etatybhon sopeutuneet vastaajat kokivat jaettavan.

8.3 Toimenpidesuositukset kohdeorganisaatiolle

Coenen & Kok (2014) totesivat, etta etatyd® mahdollistaa monipuolisen yhteistyon ja
parantaa tyonteon tehokkuutta, jos siihen on yhdistetty fyysisid kohtaamisia.
Kohdeorganisaation etatyohon sopeutuminen on hyvalla tasolla, mutta muutamien
henkilostéryhmien sopeutuminen on muita heikompaa. Hyva etatyohon
sopeutuminen edistda hiljaisen tiedon jakamista, joten on varmistettava, etta
kaikkien tyontekijoiden etatybhon sopeutumisen edellytykset varmistetaan. Tassa
tutkimuksessa téllaisia, esiin nousseita ryhmid ovat miehet, seké vasta lyhyen ajan

toissa olleet, nuoret henkilot.
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Vaikuttaisi silta, ettei etatyo itsessdan huononna hiljaisen tiedon jakamista, mutta
kaikkien henkiliden persoonallisten erojen huomioimiseksi, seka epamuodollisten
suhteiden muodostumisen vahvistamiseksi, fyysisten kohtaamisten

mahdollistaminen on my@s tarkeaa.

8.4 Jatkotutkimusehdotukset

Etatybhon sopeutumisen ja hiljaisen tiedon jakamisen suhdetta ei liemmalti ole
tutkittu. Etatydhon sopeutumista ja sen vaikutusta tyontekoon ja tyontekijan
hyvinvointiin on yleisella tasolla tutkittu paljon, mutta hienojakoisempi tutkimus
erilaisilla aloilla ja erilaisilla taustoilla olevilla tyontekijoilla on vahaista. Akillinen,
globaali etaty6n lisddntyminen luo uusia mahdollisuuksia aiheen tarkempaan
tutkimiseen. Kansainvalinen vertailu eri maiden organisaatioiden kyvysta sopeutua
yllattavasti kasvaneeseen etatybn maarédén olisi mielenkiintoista tutkia, koska

maiden demografiset erot ovat suuria.

Yksi mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe voisi olla, miten fyysisten kohtaamisten
luonne muuttuu, kun tydntekijat ndkevat vdhemman toisiaan ja miten organisaatiot
rakentavat fyysisten tapaamisten puitteita? Miten fyysisten kohtaamisten avulla
varmistetaan hiljaisen tiedon prosessien kannalta tarked ihmisten kohtaaminen ja
kanssakayminen? Milla tavoin harvenevat fyysiset kohtaamiset suunnitellaan
kasvattamaan tiedon jakamisen kannalta olennaisia luottamusta ja tydtovereihin ja

organisaatioon sitoutumista?

Kolmas kokonaisuus, joka kaipaisi mielestani lisatutkimusta on se, miten
teknologiset kommunikaation ja viestinnan sovellukset ovat kehittyneet covid-19-

epidemian seurauksena ja miten se on vaikuttanut hiljaisen tiedon jakamiseen.
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LITTEET

LIITE 1: Vastausten puuttuvien havaintojen taydentadminen
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Seuraavissa taulukoissa on kuvattuna puuttuvien havaintojen taydentaminen

vastauskeskiarvoa lahimmalla kokonaisluvulla, sekd keskiarvot ennen ja jalkeen

puuttuvien havaintoarvojen taydentamista. Taulukoissa listattuna vain ne vaittamat,

joissa oli puuttuvia havaintoja.

Hiljaisen tiedon jakaminen organisaatiossa -osion vanhat ja uudet keskiarvot niiden

vaittdmien osalta, joista puuttui havaintoarvo.

Hiljaisen tiedon jakaminen K8.2 K8.5 K8.7 K8.8
(N) 107 106 107 107
Keskiarvo 4,38 3,51 3,96 4,23
Lisatty arvo 4 4 4 4

Uusi (N) 108 108 108 108
Uusi keskiarvo 4,38 3,52 3,96 4,23

Halukkuus jakaa hiljaista tietoa -osion vanhat ja uudet keskiarvot niiden vaittdmien

osalta, joista puuttui havaintoarvo.

Halukkuus jakaa hiljaista tietoa K9.1 K9.2 K9.3
(N) 107 107 106
Keskiarvo 4,68 4,64 4,54
Lisatty arvo 5 5 5

Uusi (N) 108 108 108
Uusi keskiarvo 4,69 4,65 4,55

Koettu muutos hiljaisen tiedon jakamisessa organisaatiossa lisdantyneeseen

etatyohon siirtymisen jalkeen -osion vanhat ja uudet keskiarvot niiden vaittamien

osalta, joista puuttui havaintoarvo.

Hiljaisen tiedon jakaminen, | \ 10 1 | k102 | k10.3 | K10.4 | K10.5 | K10.6 | K10.7 | K10.8 | K10.9
muutos

(N) 107 | 106 | 106 | 106 | 106 | 106 | 107 | 107 | 106
Keskiarvo 279 | 284 | 299 | 32 | 2,72 | 274 | 29 | 3,05 | 338
Lisatty arvo 3 3 3 3 3 3 3 3 4




Uusi (N)

108

108

108 108

108

108

108

108

97

108

Uusi keskiarvo

2,79

2,84

2,99 3,19

2,72

2,74

2,9

3,05

3,81

Muutos halukkuudessa jakaa hiljaista tietoa lisddntyneeseen etatyéhon siirtymisen

jalkeen -osion vanhat ja uudet keskiarvot niiden vaittamien osalta, joista puuttui

havaintoarvo.

:"::E::"S Jakaa hiljaista tietoa, K11.1 | K11.2 | K11.3 | K11.4
(N) 106 107 105 106
Keskiarvo 3,11 3,16 3,12 2,91
Lisatty arvo 3 3 3 3
Uusi (N) 108 108 108 108
Uusi keskiarvo 3,11 3,16 3,12 2,91

Etatydhon sopeutuminen -osion vanhat ja uudet keskiarvot niiden vaittdmien osalta,

joista puuttui havaintoarvo.

:;:Z?t:::inen K12.1 | K12.2 | K12.3 | K12.4 | K12.5 | K12.6 | K12.7

(N) 107 | 106 | 107 | 107 | 107 | 107 | 107

Keskiarvo 4,2 3,66 | 4,28 | 4,26 | 4,56 | 4,01 | 3,38

Lisatty arvo 4 4 4 4 5 4 3

Uusi (N) 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108

Uusi keskiarvo 419 | 3,67 | 428 | 426 | 4,56 | 4,01 | 3,38

Etdtyohon

copeutuminen K12.8 | K12.9 | K12.10 | K12.11 | K12.12 | K12.13 | K12.14 | K12.15
(N) 107 | 107 | 107 | 107 | 105 | 106 | 107 | 107
Keskiarvo 3,25 | 3,72 | 3,62 | 3,18 | 4,45 | 4,63 | 3,38 | 3,38
Lisatty arvo 3 4 4 3 4 5 3

Uusi (N) 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108
Uusi keskiarvo 3,24 | 3,72 | 3,62 | 3,18 | 4,44 | 464 | 338 | 3,38




LIITE 2: Summamuuttujien Cronbachin alfa, ennen korjausta, sivut 98—-103.

Hiljaisen tiedon jakaminen organisaatiossa, Cronbachin alfa

Scale Mean if

Iltem Deleted

Scale Variance

Corrected Item-

if tem Deleted Total Correlation

Cronbach's

Alpha if Item

Deleted

1. Jaan ty6han liittyvia omia
ideoitani yksikkbmme
jasenten kanssa.

2. Jaan mielelléani omaa
kokemusperaista ja
henkilokohtaista tietamystani
muille yksikkbmme jasenille.
3. Jaan kokemusperdista ja
henkildkohtaista

tietmystani, jos katson etta

siitd on yksikéllemme hyotya.

4. Jaan kokemusperdaista ja
henkilokohtaista
tietdmystani, jos tydtoverini
tai esihenkiloni osoittaa
kiinnostusta kuulla mita
minulla on sanottavana.

5. Muut yksikkémme jasenet
jakavat ty6hon liittyvia
ideoitaan meidan muiden
kanssa.

6. Muut yksikkbmme jasenet
jakavat mielellaén
kokemusperaista ja
henkilokohtaista
tietdmystaan meille muille.
7. Muut yksikkdmme jasenet
jakavat kokemusperdista ja
henkilokohtaista
tietdmystaan, jos katsovat

etta siitd on yksikollemme

hyotya.

50,9722

50,7593

50,6667

50,4907

51,6204

51,4537

51,1759

28,962

28,783

29,458

31,243

27,733

26,194

27,062

,550

,580

,629

451

572

,668

,634

,796

, 793

, 792

,805

, 793

, 783

, 787
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8. Muut yksikkdmme jasenet
jakavat kokemusperdista ja
henkilokohtaista
tietAmystaan, jos tyodtoveri tai
esihenkild osoittaa
kiinnostusta kuulla mita
hanella on sanottavana.

9. Hiljaisen tiedon jakaminen
on tydni kannalta
merkityksellista.

1. Teen pyydettdessa
yhteisty6ta ja annan
tydtovereideni seurata
tydskentelyani, jotta he
voivat oppia tydstani.

2. Jaan mielellani
tyotovereilleni oppimiani
tyohon liittyvia kaytannon
konsteja ja kaytantoja, seka
tydhon ettd organisaation
toimintaan liittyvia
nakemyksiani.

3. Jaan mielellani uudet
ideani tydtovereideni kanssa.
4. Kerron tyokavereilleni
organisaatioomme liittyvia
huhuja, mikali ne ovat

merkittavia.

50,9074

50,5833

50,4537

50,4907

50,5926

51,5000

29,019

31,180

32,437

31,168

30,823

34,308

,498

,385

,293

,462

,501

-,072

,800

,809

,814

,805

,802

,855

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

,816

13
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Koettu muutos hiljaisen tiedon jakamisessa etaty0hon siirtymisen jalkeen —

Cronbachin alfa

Scale Mean if

Item Deleted

Scale Variance

Corrected ltem-

if tem Deleted Total Correlation

Cronbach's

Alpha if Item

Deleted

1. Jaan ty6hon liittyvia omia
ideoitani yksikkbmme
jasenten kanssa.

2. Jaan mielellani omaa
kokemusperaista ja
henkilékohtaista tietdmystani
muille yksikkémme jasenille.
3. Jaan kokemusperdaista ja
henkilokohtaista

tietdmystani, jos katson etta

siitd on yksikéllemme hyotya.

4. Jaan kokemusperdaista ja
henkilokohtaista
tietdmysténi, jos tydtoverini
tai esihenkiloni osoittaa
kiinnostusta kuulla mita
minulla on sanottavana.

5. Muut yksikkémme jasenet
jakavat ty6hon liittyvia
ideoitaan meidan muiden
kanssa.

6. Muut yksikkdmme jasenet
jakavat mielellaén
kokemusperaista ja
henkilokohtaista
tietdmystaan meille muille.
7. Muut yksikkbmme jasenet
jakavat kokemusperdista ja
henkilokohtaista
tietdmystaan, jos katsovat

etta siité on yksikdllemme
hyotya.

36,5370

36,4815

36,3333

36,1296

36,6019

36,5833

36,4259

80,270

80,888

82,318

83,946

82,279

83,909

84,527

,839

,834

,832

,768

,780

744

775

,933

,933

,934

,936

,935

,936

,936
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8. Muut yksikkdmme jasenet
jakavat kokemusperdista ja
henkilokohtaista
tietAmystaan, jos tyodtoveri tai
esihenkild osoittaa
kiinnostusta kuulla mita
hanella on sanottavana.

9. Hiljaisen tiedon jakaminen
on tydni kannalta
merkityksellista.

1. Teen pyydettdessa
yhteisty6ta ja annan
tydtovereideni seurata
tydskentelyani, jotta he
voivat oppia tydstani.

2. Jaan mielellani
tyotovereilleni oppimiani
tyohon liittyvia kaytannon
konsteja ja kaytantoja seka
tydhon ettd organisaation
toimintaan liittyvia
nakemyksiani.

3. Jaan mielellani uudet
ideani tydtovereideni kanssa.
4. Kerron tyokavereilleni
organisaatioomme liittyvia
huhuja, mikali ne ovat

merkittavia.

36,2778

35,5185

36,2130

36,1667

36,2037

36,4167

85,548

89,616

82,898

82,570

82,575

88,619

,694

,391

, 740

, 753

, 756

474

,938

,947

,936

,936

,936

944

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

941

13
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Etatyohon sopeutuminen — Cronbachin alfa

Cronbach's
Scale Mean if Scale Variance = Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted  Total Correlation Deleted
1. Koen pystyvani 54,2500 137,853 ,669 ,923
suoriutumaan tyodstani
etatydssa yhté hyvin kuin
ennen etatyohon siirtymista.
2. Viihdyn tyossani yhta 54,7778 131,445 758 ,920
hyvin kuin ennen
lisdantyneeseen etatydhon
siirtymista.
3. Koen sopeutuneeni hyvin 54,1667 138,458 767 921
lisdantyneeseen etatyohon.
4. Pystyn yhdistaméaan tyén 54,1852 139,685 ,665 ,923
ja vapaa-ajan sujuvasti.
5. Tydni on itsendista. 53,8796 148,537 ,405 ,929
6. Jaksan tydssani hyvin. 54,4352 136,099 , 751 ,921
7. Vuorovaikutus 55,0648 129,837 ,806 ,918
tydkavereiden kanssa hoituu
etatydssa hyvin.
8. Vuorovaikutus muiden 55,2037 132,500 , 718 ,921
tyohon liittyvien ihmisten
kanssa hoituu etatydssa
hyvin.
9. Vuorovaikutus esihenkilon 54,7222 135,997 ,668 ,923
kanssa on etatyossa
riittavaa.
10. Pystyn 54,8241 130,464 ,780 ,919
etatydpalavereissa

kommunikoimaan asiani yhta
hyvin kuin perinteisissa,
kasvokkain tapahtumissa

palavereissa.
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11. Minulla on tydsséani
mahdollisuus hoitaa
epamuodollisia sosiaalisia
suhteita tyokavereideni
kanssa, vaikka emme tapaa
tyopaikalla.

12. Minulla on tarvittavat
tyovélineet ja ohjelmistot
tydni hoitamiseen etatyona.
13. Osaan kayttaa etatydssa
kaytettavia tydvalineita ja
ohjelmistoja hyvin.

14. EtatyOpisteeni ergonomia
on hyva.

15. Saan tarvittaessa tukea
ja koulutusta tydtehtavieni

hoitamiseen.

55,2685

54,0093

53,8056

55,0648

54,5648

133,768

144,121

149,186

139,426

137,295

,695

576

,535

,450

,674

,922

,926

,928

,931

,923

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

,928

15
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LIITE 3: Summamuuttujien normaalijakauman testaus, Kolmogorov-Smirnov-testi ja

histogrammit.

Hiljaisen tiedon

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Muutos hiljaisen

jakaminen tiedon Etatydéhon
organisaatiossa jakamisessa sopeutuminen
N 108 108 108
Normal ParametersP? Mean 4,2415 3,0249 3,8963
Std. Deviation ,45203 , 76120 ,83587
Most Extreme Differences Absolute 122 , 146 ,107
Positive ,048 ,146 ,093
Negative -,122 -,067 -,107
Test Statistic ,122 ,146 ,107
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000° ,000° ,004°¢
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.
20 Mean = 4,24

Frequency

2,50

3,00

3,30 4,00

4350

Hiljaisen tiedon jakaminen organisaatiossa

5,00 5,50

Std. Dev.= 452
N =108



Frequency

Frequency

40 Mean = 3,02
St. Dev. = 761
N =108
30
20
10
o
6,00
Muutos hiljaisen tiedon jakamisessa
20 Mean = 3,90
Std. Dev.= 836
N =108
13 \
10
5
1]

1,00 2,00 3,00 400 500 6,00

Etatyéhén sopeutuminen
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LIITE 4: Kyselyn saatekirje.

KYSELY HILJAISEN TIEDON JAKAMISESTA ETATYOSSA

Hyva vastaanottaja,

Pyydan sinua vastaamaan oheiseen kyselyyn ja osaltasi auttamaan minua valmistumaan.
Tutkimukseen vastaaminen kestdaa muutaman minuutin. Toivottavasti I16ydat pdivastdsi sopivan
hetken tutkimukseen vastaamiseen. Vastaamaan padset sahkopostin lopusta 16ytyvasta linkista.

Kerattya aineistoa kasitelldan luottamuksellisesti. Kyselyn tulokset raportoidaan LUT-yliopiston
tietojohtamisen ja johtajuuden opintoihin sisaltyvassa pro gradu -tydssani. Tutkimus on
anonyymi, joten tutkimuksen tuloksia ei voida yhdistaa yksittaisiin henkil6ihin.

Tutkin pro gradu -tydssani etatyossa tapahtuvan hiljaisen tiedon jakamisen ja etatyohon
sopeutumisen valista yhteytta. Tiedot tutkimusta varten kerdtdaan asiantuntija- ja esimiestyota
tekevilta tyontekijoilta.

Vastaathan kyselyyn kahden viikon kuluessa, kuitenkin viimeistdan 29.6.2021 mennessa.
Lammin kiitos avustasi ja hyvaa kesaa!
Terveisin,

Kari Montonen, kauppatieteiden ylioppilas

Vastaan mielellani mahdollisiin tutkimukseen liittyviin kysymyksiin



LIITE 5: Kyselylomakkeen kysymykset, sivut 108-111.

Kysely

KYSELYN TAUSTATIEDOT

VALITSE MIELESTASI SOPIVIN VAIHTOEHTO.

1. Vastaajan sukupuoli

QO vus
O En halua sanca

2. Ika

O Alle 20 vuotia
QO 21-30wotta
Q 3140 vuotta
Q #41-50wotta
O 51-60vuotta
QO vii 60vuotta

3. Koulutus

O Peruskoulu

O Ammattikoul

Q) Lukio

(O Alempi korkeakoulututkinto (esim. kandidaatti tai ammattikorkeakoulu}
O Yiempi korkeakoulututkinto fesim. maisteri. diplomi-insinosri

O Uisensiaatin tai tohtorin tutkint

4. Tydsuhteen kesto

O Alle 1 vuosi
Q) 1-5vuotta
QO 610 wuotta
On
Q 1620vuotta
Q) vii 20vuotta

jotta

5. Asema organisaatiossa

Q) Tybntekia, i alaisia
Q Toimihenkils

Q) Asiantuntiis

Q Tiimin vetsia

O pasllikks

6. Keskimadrginen etatybpaivien maara viikossa, ennen 3/2020

Q opaivez
O 1paiva
Q 2piivai
O 3 paivaa

Sinen ettyBpaivien maard viikossa, talla hetkell
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Kysely

AJATTELE SITA YKSIKKOA, JOSSA PAASAANTOISESTI TYOSKENTELET JA

ARVIOI SEURAAVAT VAITTAMAT.

HILJAISEN TIEDON JAKAMINEN

8. Arvioi seuraavat hiljaisen tiedon jakamista koskevat vaittamat asteikolla:

1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = ei samaa eika eri mielta. 4
= jonkin verran samaa mielta, 5 = taysin samaa mielta

1
taysin
eri
mieltd
1. Jaan tydhan liittyvia omia
ideaitani yksikkémme jdsenten O

kanssa.

2. Jaan miglellini omaa

kokemusperiisti ja O
henkilokohtaista tietamystani

muille yksikkdmme jasenille.

3. Jaan kokemusper3ista ja
henkilokohtaista tietdmystani, jos O
katson ettd siitd on yksikkéllemme

hydtya.

4. Jaan kokemusper3ista ja
henkilokohtaista tietdmystini, jos
tybtoverini tai esihenkiloni osoittaa O
kiinnostusta kuulla mita minulla on
sanottavana.

5. Muut yksikkémme jdsenet

jakavat tydhon litbyvia idecitaan o

meidan muiden kanssa.

6. Muut yksikkdmme jasenet

jakavat mielelladn kokemusperdistd O
ja henkildkohtaista tietdmystian

meille muille

7. Muut yksikkbmme jasenet

jakavat kokemusperaista ja
henkildkohtaista tietdmystian, jos O
katsovat ettd siitd on yksikéllemme
hydtya.

8. Muut yksikkdmme jasenet

jakavat kokemusperaista ja
henkiltkohtaista tietdmystian, jos O
tybtoveri tai esinenkild osoittaa
kiinnostusta kuulla mitd hanelld on
sanottavana.

9. Hiljaisen tiedon jakaminen on O
tydni kannalta merkityksellista

2
jokseenkin
eri rmieltd

O

O

HALUKKUUS JAKAA HILJAISTATIETOA

Jei
samaa
eikd er
mieltd

O

©)

4 jonkin
verran
samaa
mieltd

O

O

5 taysin
samaa
mieltd

O

O

9. Arvioi seuraavat hiljaisen tiedon jakamisen halukkuutta koskevat vaittamat

asteikolla:

1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = ei samaa eika eri mielta, 4
= jonkin verran samaa mielt3, 5 = tdysin samaa mieltd

1
taysin
eri

mieltd

1. Teen pyydettiess3 yhteistydts ja

annan tyotovereideni seurata O
tybskentelyani, jotta he voivat

oppia tydstani

2. Jaan mielellani tybtovereilleni

oppimiani tydhon littyvia

kaytanndn konsteja ja kaytantoja, O
sekd tyBhén ettd organisaation

toimintaan littywid nakemyksiani

3. Jaan mielellani uudet ideani
tybtovereideni kanssa.

4. Kerron tydkavereilleni
organisaatioomme liittyvia huhuja,
mikali ne ovat merkittavia.

2
Jjokseenkin
eri mieltd

O

Jei
samaa
ekaer
mielta

4 jonkin
verran
samaa
mielta

5 taysin
samaa
mieltd

o O O
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Kysely

POHDI SEURAAVASSA ETATYOHON SIIRTYMISTA JA SEN JALKEISTA
TYOTA. VASTAA SEURAAVIIN VAITTAMIIN KOKEMUKSESI JA
NAKEMYKSESI MUKAAN.

HILJAISEN TIEDON JAKAMINEN ETATYOSSA

10. Vertaa aikaan ennen etatyohon siirtymista. Arvioi kukin hiljaisen tiedon
jakamista etatyossa koskeva vaittama asteikolla:

1 = vahentynyt selvasti, 2 = vahentynyt jonkin verran, 3 = ennallaan,
4 = lisaantynyt jonkin verran, 5 = lisaantynyt selvasti

2 4
1 vahentynyt lisaantynyt 5
vahentynyt  jonkin 3 jonkin  lisdantynyt
selvisti verran  ennallaan  verran selvasti

1. Jaan tyohan liittyvid omia

ideoitani yksikkdmme O O O O O

Jasenten kanssa

2. Jaan mielellani omaa

kokemusperaista ja

B I S O C R C RO
muille yksikkémme jisenille

3. Jaan kokemusperéista ja

henkilakohtaista tietamystani,

joskatso et it o c o o O O
yksikkallemme hyéitya

4. Jaan kokemusperéist ja

henkilékohtaista tietamystani,

Jos tydtoverini tai

csienkion ositza ©c o o0 O O
kiinnostusta kuulla mita

minulla on sanottavana.

5. Muut yksikkémme jasenet

Jakavat ty6hon liitbyvia

deotean mecnmicer O O 0 00O
kanssa.

6. Muut yksikkémme jasenet

jakavat mielellasn

kokemusperdisti ja O O O O o
henkildkahtaista

tietimystasn meille muille.

7. Muut yksikkimme jasenet
Jjakavat kokemusperéista ja

henkilékahtaista O O O O O

tietimystadn, jos katsovat
ettd siitd on yksikillemme
hyotya.

8. Muut yksikkémme jisenet
Jakavat kokemusperéisti ja
henkilgkohtaista

tetimystidn, jos tyotoveri tai - (O O O O O

esihenkils osoittaa
kiinnostusta kuulla mitd
hénelld on sanottavana.

9. Hiljaisen tiedon jakaminen

on tydni kannalta O O O O O

merkityksellista.

HALUKKUUS JAKAA HILJAISTA TIETOA ETATYOSSA

11. Vertaa aikaan ennen etatydhon siirtymista. Arvioi kukin hiljaisen tiedon
jakamisen halukkuutta etatydssa koskeva vaittama asteikolla:

1 = vahentynyt selvasti, 2 = vahentynyt jonkin verran, 3 = ennallaan,
4 = lisadntynyt jonkin verran, 5 = lisdantynyt selvasti

2 4
1 vihentynyt lisaantynyt 5
vahentynyt  jonkin 3 jonkin  lisdantynyt
selvasti verran  ennallaan  verran selvasti

1. Teen pyydettiessi

yhteisty6ta ja annan

tybtovereideni seurata O O O O O
tyBskentelyani, jotta he

voivat oppia tyBstani.

2. Jaan mielellani

tybtovereilleni oppimiani

tyshén littywia kaytannsn

konsteja ja kaytantojd seka O O O O O
tyéhén etta organisaation

toimintaan liitbyvia

nakemyksizni

3. Jaan mielellani uudet O O O O O

ideani ty6tovereideni kanssa.

4. Kerron tykavereilleni

organisaatioomme liittyvid O O O O O

huhuja, mikali ne ovat

merkittavid




Kysely

POHDI SEURAAVASSA ETATYOHON SIIRTYMISTA JA SEN JALKEISTA
TYOTA. VASTAA SEURAAVIIN VAITTAMIIN KOKEMUKSESI JA

NAKEMYKSESI MUKAAN.

ETATYOHON SOPEUTUMINEN

12. Arvioi kukin etatyohon sopeutumista koskeva vaittama asteikolla:

1 = taysin eri mielt3, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = ei samaa eika eri mielt3,
4 = jonkin verran samaa mielt3, 5 = taysin samaa mielta

1. Koen pystyvéni suoriutumaan
tydistani etatydssa yhta hyvin kuin
ennen etatyBhan siirtymists.

2. Vithdyn tydssini yhtd hyvin kuin
ennen lisddntyneeseen etatydhon
siirtymists.

3. Koen sopeutuneeni hyvin
lisdantyneeseen etatyshon

4. Pystyn yhdistamaan tyon ja
vapaa-ajan sujuvasti.

5. Tyéini on itsendisti.
5. Jaksan ty@ssani hyvin.

5. Vuorovaikutus tydkavereiden
kanssa hoituu etatydssa hyvin.

6. Vuorovaikutus muiden ty&han
liithyvien ihmisten kanssa hoituu
etatydssa hyvin.

7. Wuorovaikutus esihenkilon
kanssa on etitydssa riittavaa.

8. Pystyn etityGpalavereissa
kommunikoimaan asiani yhta hyvin
kuin perinteisissa, kasvokkain
tapahtumissa palavereissa.

8. Minulla on tydssani
mahdollisuus hoitaa
epamuodollisia sosiaalisia suhteita
tydkavereideni kanssa, vaikka
emme tapaa tydpaikalla

9. Minulla on tarvittavat
tydvalineet ja ohjelmistot tydni
hoitamiseen etityona.

10. Osaan kiyttaa etitydssa
kaytettavia tyovalineits ja
ohjelmistoja hywvin.

11. Etatydpisteeni ergonomia on

hryva

12. Saan tarvittaessa tukea ja
koulutusta tyStehtavieni
hoitarniseen.

Previous

1

taysin

eri

mieltd

O

O O O OO0 O O O

O

O O O O

2

jokseenkin
eri mieltd

O

O O O OO0 O O O

O

o O O O

3ei
samaa
eikd eri
mieltd

O

O O O OO0 O O O

O

o O O O

4 jonkin
verran
samaa
mieltd

O

O O O OO0 O O O

O

o O O O

5 téysin
samaa
mieltd

O

O O O OO0 0O O O

O

O O O O
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LITE 6: Hilaisen tiedon jakaminen

frekvenssijakaumat, keskiarvot, mediaanit ja moodit.

organisaatiossa

111

-0sion vastausten

Mittari

1

2

3

4

5

ka md mo

1. Jaan tyohaon liittyvia omia ideoitani
yksikkbmme jasenten kanssa.

1,8%

3,7%

4,6%

55,6%

34,3%

420| 4 | 4

2. Jaan mielellani omaa
kokemusperaista ja henkilokohtaista
tietamystani muille yksikkdmme
jasenille.

,9%

2,8%

7,5%

34,6%

54,2%

440| 5 | 5

3. Jaan kokemusperaista ja
henkilokohtaista tietdmystani, jos
katson etta siitd on yksikollemme
hyotya.

,0%

1,8%

4,6%

38 %

55,6%

450 5 | 5

4. Jaan kokemusperdista ja
henkilokohtaista tietdAmystéani, jos
tyotoverini tai esihenkiloni osoittaa
kiinnostusta kuulla mitd minulla on
sanottavana.

,9%

0 %

0,0 %

31,5%

67,6%

460| 5 | 5

5. Muut yksikkdbmme jasenet jakavat
tyohon liittyvia ideoitaan meidan
muiden kanssa.

3,8%

13,2%

21,7%

50,9%

10,4%

350| 4 | 4

6. Muut yksikkdbmme jasenet jakavat
mielellaan kokemusperaista ja
henkilokohtaista tietdmystaan meille
muille.

2,8%

13,9%

17,6%

43,5%

22,2%

3,70| 4 | 4

7. Muut yksikkbmme jasenet jakavat
kokemusperéistéd ja henkilokohtaista
tietAmystaan, jos katsovat etta siitd on
yksikéllemme hyotya.

1,9%

8,4%

14 %

43 %

32,7%

4,00| 4 | 4

8. Muut yksikkbmme jasenet jakavat
kokemusperéista ja henkilokohtaista
tietamystaan, jos tyotoveri tai
esihenkil® osoittaa kiinnostusta kuulla
mitd hanelld on sanottavana.

1,8%

4,7%

4,7%

45,8%

43 %

420| 4 | 4

9. Hiljaisen tiedon jakaminen on tyoni
kannalta merkityksellisté.

,0%

,9%

7,4%

26,9%

64,8%

460| 5 | 5

10. Teen pyydettaessa yhteisty6ta ja
annan tydtovereideni seurata
tyoskentelyani, jotta he voivat oppia
tyostani.

,0%

0%

3,7%

24,3%

72 %

470 5 | 5

11. Jaan mielellani tyotovereilleni
oppimiani tyéhon liittyvid kaytannén
konsteja ja kaytantoja, seka tyéhon
ettd organisaation toimintaan liittyvia
nakemyksiani.

,0%

,9%

2,8%

27,1%

69,2%

460| 5 | 5

12. Jaan mielellani uudet ideani
tyotovereideni kanssa.

,0%

1%

2,8%

37, 7%

58,5%

450 5 | 5

13. Kerron tyokavereilleni
organisaatioomme liittyvia huhuja,
mikali ne ovat merkittévia.

3,7%

13 %

18,5%

45,4%

19,4%

360| 4 | 4
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LIITE 7: Koettu muutos hiljaisen tiedon jakamisessa lisaantyneessa etatytssa -

osion vastausten yhteenveto.

Mittari 1 2 3 4 5 ka md mo

1. Jaan ty6hon liittyvia omia ideoitani 8.4% |37.4%|31.8% |12 1% | 103% |2.80] 3 | 2
yksikkdmme jasenten kanssa. ' ' ' ’ ’ '

2. Jaan mielellani omaa
kokemusperéista ja henkilokohtaista
tietamystani muille yksikkdmme
jasenille.

3. Jaan kokemusperaista ja
henkilokohtaista tietdmystani, jos
katson etta siitd on yksikdllemme
hyotya.

4. Jaan kokemusperaista ja
henkilokohtaista tietdmystani, jos

12,3% | 21,7% | 43,4% | 15,1% | 7,5% (2,80| 3 | 3

6,6% |21,7% |(44,3% | 21% | 6,6% |3,00| 3 | 3

tyotoverini tai esihenkiloni osoittaa 3,8% | 13% [53,8% (17,9%|11,3% (3,20 3 | 3
kiinnostusta kuulla mitd minulla on

sanottavana.

5. Muut yksikkdmme jasenet jakavat

tyohon liittyvié ideoitaan meidén 13,2% | 28,3% | 35,8% | 18,9% | 3,8% |2,70| 3 | 3

muiden kanssa.

6. Muut yksikkémme jasenet jakavat
mielellaan kokemusperaista ja
henkilokohtaista tietdmystaan meille
muille.

9,4% |31,1% [39,6% |16,1% | 3,8% [2,70| 3 | 3

7. Muut yksikkdbmme jasenet jakavat

kokemusperdistéa ja henkilokohtaista 5.6% |24,3% | 49% | 18% | 3,7% |2,90| 3 | 3
tiethmystaan, jos katsovat etté siité on

yksikéllemme hyotya.

8. Muut yksikkbmme jasenet jakavat
kokemusperéista ja henkilokohtaista
tietdmystaan, jos tyotoveri tai 5,6% |15,9% | 52,3% | 20,6% | 6% 3,00 3 | 3
esihenkild osoittaa kiinnostusta kuulla
mita hanella on sanottavana.

9. Hiljaisen tiedon jakaminen on tyoni 9% | 47% |415%|189% | 34% |380] 4 | 3
kannalta merkityksellista. ' ' ' ' ’

10. Teen pyydettaessa yhteisty6ta ja
annan tydtovereideni seurata
tydskentelyani, jotta he voivat oppia
tydstani.

11. Jaan mielellani tydtovereilleni
oppimiani tydhon liittyvia kaytannon
konsteja ja kaytantdja seka tyohon ettd | 4,7% |19,6% | 44,9% |16,8% | 14% |3,20| 3 | 3
organisaation toimintaan liittyvia
nakemyksiani.

12. Jaan mielellani uudet ideani 5,7% | 18 % | 48,6% | 13,3% | 14,3% |3,10| 3 | 3
tydtovereideni kanssa.
13. Kerron tyokavereilleni
organisaatioomme liittyvia huhuja, 57% | 25% | 49% |12,3% | 7,5% [2,90| 3 | 3
mik&li ne ovat merkittavia.
(1 = "vahentynyt selvasti”, 2 = "vahentynyt jonkin verran”, 3 = "ennallaan”, 4 = "lisdantynyt jonkin

4,7% | 21 % |47,2% |13,2% | 14% |3,10| 3 | 3

verran”, 5 = "lisdantynyt selvasti”)



LIITE 8. Etaty6hon sopeutuminen -osion vastausten yhteenveto.
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Mittari 1 2 3 4 5 ka md mo
1. Koen pystyvéani suoriutumaan

tyostani etatydssa yhtéa hyvin kuin 1,9% | 14% | 4,7% |21,5% |57,9% 420 5 | 5
ennen etatydhon siirtymista.

2. Viihdyn tydssani yhtéa hyvin kuin

ennen lisdéntyneeseen etatydhon 5,7% |26,4% | 4,7% |22,6% |40,6% [3,70| 4 | 5
siirtymista.

3. Koen sopeutuneeni hyvin 9% [10,3%| 1,9% | 34% |53,3% |4,30| 5 | 5
lisdantyneeseen etatydhon.

4. Pystyn yhdistaméaan tyon javapaa- | g, | 100 | 8,4 % |22,4% | 58% |4,30| 5 | 5
ajan sujuvasti.

5. TyOni on itsendista. 9% | 4,7% | 9% |24,3%|69,2% [4,60| 5 | 5
6. Jaksan tydssani hyvin. 2,8% [13,1% | 7,5% |33,6% | 43% |4,00( 4 | 5
/. Vuorovaikutus tyokavereiden 10,3% | 24,3% | 11% | 25% | 29% |3,40| 4 | 5
kanssa hoituu etéatyéssé hyvin.

8. Vuorovaikutus muiden tydhon

liittyvien ihmisten kanssa hoituu 10,3% | 29% |13,1% |21,5% | 26 % |3,20| 3 | 2
etatydssa hyvin.

9. Vuorovaikutus esihenkilon kanssa | 4 704 | 18,796 | 13,1% | 27,1% | 36,4% | 3,70| 4 | 5
on etatyossa riittavaa.

10. Pystyn etatydpalavereissa

kommunikoimaan asiani yhté hyvin 6,5% | 26 % | 5,6% |22,4% | 39% |3,60| 4 | 5
kuin perinteisissa, kasvokkain

tapahtumissa palavereissa.

11. Minulla on tydssani mahdollisuus

hoitaa epamuodollisia sosiaalisia 11,2% | 28,1% | 14% |25,2% |21,5% [3,20| 3 | 2
suhteita tyokavereideni kanssa, vaikka

emme tapaa tyopaikalla.

12_. Mir_lulla or).tqrvit_tava_ttybvéli?ee"tjg 1.9% | 4% | 4.8% |26,7%|62,8% |4,.40| 5 | 5
ohjelmistot tydni hoitamiseen etétydna.

13. Osaan kayttaa etatyossa

kaytettavia tyovalineita ja ohjelmistoja ,0% 1% | 2,8% |28,3% |67,9% (460| 5 | 5
hyvin.

14. Etatyopisteeni ergonomia on hyva. [15,9% | 19% | 6,5% | 29% |29,9% |3,40| 4 | 5
15. Saan tarvittaessa tukea ja 47% |11,2% | 14% |31,8% |38,3% |3,90| 4 | 5
koulutusta ty6tehtavieni hoitamiseen.

(1 = "taysin eri mieltd”, 2 = "jokseenkin eri mieltd”, 3 = "ei samaa eika eri mielta”

samaa mieltd”, 5 = "tdysin samaa mieltd”)

, 4 = "jonkin verran



