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Tiedon jakaminen on yksi merkittdvimmista asioista yritysten menestyksen kannalta. Taman
vuoksi on tarkeda tiedostaa ne asiat, jotka vaikuttavat tiedon jakamiseen heikentavasti. Tassa
tutkielmassa tavoitteena on selvittda tiedon jakamiseen liittyvia sosiaalisia seka psykologisia
haasteita ja niiden vaikutuksia yritysten toiminnalle. Tutkielmassa sosiaalisilla haasteilla tarkoite-
taan organisaatiokulttuuriin liittyvia haasteita ja psykologiset haasteet merkitsevat motivaatioon
liittyvia haasteita. Paatutkimuskysymys pyrkii selvittdamaan, mitka ovat keskeiset tiedonjakami-
sessa kohdatut sosiaaliset ja psykologiset haasteet ja miten nama haasteet vaikuttavat yrityksien
toimintaan. Tutkimus toteutetaan kirjallisuuskatsauksena.

Tutkielma koostuu johdannosta, tutkimuksen maarittelyluvusta, teorialuvuista seka kirjallisuus-
katsaukseen pohjautuvista luvuista. Tutkielman teorialuvuissa kasitellaan tietoa, tiedon jakamista
seka organisaatiokulttuurin ja motivaation merkitysta tiedon jakamisessa. Teorialukujen jalkeen
tutkielmassa on vuorossa kirjallisuuskatsaukseen perustuva osa. Kirjallisuuskatsauksessa suori-
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merkitys tiedon jakamiseen. Taman vuoksi organisaatiokulttuuri, jossa ei arvosteta tiedon jaka-
mista, on my6s merkittdva haaste yrityksen tiedon jakamiselle. Tutkimuksessa havaituilla haas-
teilla on negatiivinen vaikutus yrityksien tiedon jakamiseen. Haasteiden keskeinen vaikutus yri-
tyksille on tiedon jakamattomuus. Tiedon jakamattomuus voi vaikuttaa negatiivisesti yrityksen
menestykseen ja on tdman vuoksi haitallista niiden toiminnalle.

Avainsanat: tiedon jakaminen, haasteet, organisaatiokulttuuri, motivaatio

Taman julkaisun alkuperaisyys on tarkastettu Turnitin Originality Check -ohjelmalla.



ABSTRACT

Miron Nuri: Social and psychological challenges of knowledge sharing in enterprises
Bachelor’s thesis

Tampere University

Bachelor’s programme in business and technology management

August 2024

Sharing knowledge is one of the most significant things that determine the success of a busi-
ness. Therefore, it is important to understand the issues that have a negative impact on
knowledge sharing. This thesis deals with the social and psychological challenges associated
with knowledge sharing and finds out what kind of impact they have on businesses. In this thesis,
social challenges mean challenges related to organization culture and psychological challenges
refer to challenges related to motivation. The research questions seek to identify the most im-
portant social and psychological challenges faced in the knowledge sharing process and how
these challenges affect the performance of enterprises. The study will be made as a literature
review.

The thesis consists of an introduction, a definition chapter, theoretical chapters and chapters
based on the literature review. The theoretical chapters of the thesis deal with knowledge,
knowledge sharing and the role of organization culture and motivation in knowledge sharing. After
the theoretical chapters, the thesis presents the literature review section. The literature review is
based on a collection of scientific texts that aim to answer to the selected research questions.

The study found several challenges in knowledge sharing. These include challenges related
to individuals, such as lack of employee motivation or employee self-interest and hoarding of
information. At the organisational level, it is found that organization culture has a major role in
knowledge sharing. Therefore, an organization culture that does not value knowledge sharing is
also a big challenge for the knowledge sharing of the business. The challenges identified in this
study have a negative impact on knowledge sharing of enterprises. The key impact of these chal-
lenges is the lack of knowledge sharing. If information is not shared it can negatively affect on the
success of a company and is therefore detrimental to their operations.

Keywords: knowledge sharing, challenges, organization culture, motivation
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1. JOHDANTO

Tietojohtaminen kasitteena sisaltaa useita tiedon hallintaan liittyvia osa-alueita kuten tie-
don kerdaminen, luominen, jakaminen seka soveltaminen. Edelld mainittua tiedon jaka-
mista voidaan pitda yhtena tietojohtamisen ydinprosesseista. (Laihonen et al. 2013, s.
15; Otonkorpi-Lehtoranta et al. 2017) Toimiva tiedon jakaminen on tarkeaa yrityksen toi-
minnan kannalta. Mikali tiedonjakamisessa kohdataan haasteita ja tietoa ei saada sita
tarvitseville niin siitd voi seurata useita ongelmia yrityksen toiminnassa. Tietoa pidetdan
yrityksien kaikkein tarkeimpana strategisena resurssina (Ipe 2003). Onnistunutta tiedon-

jakamista voidaan pitda yhtena yrityksen sujuvan toiminnan perusedellytyksista.

Onnistuneen tiedon jakamisen esteena ovat erilaiset haasteet, joita tiedonjakamisessa
kohdataan. Esimerkkeja erityyppisistd haasteista yrityksien tiedonjakamisessa ovat
muun muassa tietotekniset haasteet, organisaatiokulttuurin seka tyéympariston tuomat
haasteet ja tydntekijdoiden motivaatiosta johtuvat haasteet. (Riege 2005) Organisaa-
tiokulttuurista seka tydymparistosta koituvat haasteet voidaan luokitella sosiaalisiksi
haasteiksi, koska ne liittyvat inmisten valiseen vuorovaikutukseen. Tydntekijoiden moti-
vaatiosta koituvia haasteita voidaan pitaa psykologisina haasteina silla ne liittyvat paljon
yksildiden henkildkohtaisiin ajattelu- seka toimintatapoihin. Sosiaalisten ja psykologisten
haasteiden voidaan katsoa liittyvan hyvin laheisesti toisiinsa, jonka vuoksi niiden vaiku-

tuksia tiedon jakamiseen on perusteltua tutkia samanaikaisesti.

Chown ja Chanin artikkelissa todetaan, ettd aiemmin on ajateltu tietoteknisten keksinto-
jen olevan ratkaisu, jolla saataisiin aktiivisempaa ja parempaa tiedon jakamista yrityk-
sissd. Tama on kuitenkin osoittautunut luultua heikommaksi keinoksi parantaa tiedon
jakamista organisaatioissa. (Chow & Chan 2008) Tasta syysta on kiinnostavaa lahtea
tutkimaan tiedon jakamiseen vaikuttavia tekijoitd muista kuin teknologian nakékulmasta
ja selvittdd, mita haasteita nailla osa-alueilla on tiedon jakamisessa havaittu. Tallaisia
haasteita ovat edelld mainitut sosiaaliset ja psykologiset haasteet, joita kasitelldan tut-
kielmassa tarkemmin kirjallisuuskatsauksen keinoin. Teknologian ollessa vain osa rat-
kaisua tiedon jakamisen haasteisiin, on perusteltua I&htea selvittamaan, milla muilla asi-
oilla on merkitysta tiedon jakamiseen ja millaisia haasteita juuri nailla osa-alueilla kohda-

taan.



Tutkielman tavoitteena on selvittdd miten sosiaaliset ja psykologiset haasteet tiedonja-
kamisessa vaikuttavat yritysten toimintaan. Tavoitteena on siis selvittaa, mitd ovat kes-
keiset haasteet yritysten tiedon jakamisessa, valitusta nakékulmasta. Tutkielman tutki-

musongelma maaritelldaan seuraavasti tutkimuskysymysten avulla.
Tutkielman paatutkimuskysymys on:

Mitka ovat keskeiset tiedonjakamisessa kohdatut sosiaaliset ja psykologiset haasteet ja

miten nama haasteet vaikuttavat yrityksien toimintaan?

Alatutkimuskysymykset ovat:
1. Mita ovat tiedon jakamiseen vaikuttavat sosiaaliset ja psykologiset tekijat?
2. Mita ovat tiedon jakamisessa havaitut sosiaaliset seka psykologiset haasteet?

3. Miten yksilon motivaatioon liittyvat haasteet vaikuttavat tiedon jakamiseen yrityk-
sessa?

4. Miten organisaatiokulttuurista seka tydymparistosta koituvat haasteet vaikuttavat
tiedon jakamiseen yrityksessa?

Tiedonjakamisessa olevia sosiaalisia ja psykologisia haasteita voidaan karkeasti jakaa
yksildtason haasteisiin sekd organisaatiotason haasteisiin. Naissa keskiéssa ovat yksi-
I6n kohdalla motivaatio, silld se vaikuttaa vahvasti yksilon tydpanokseen (Hyppanen
2013). Organisaatiotasolla keskidssa ovat organisaatiokulttuuri ja tydymparistd. Jako on
perusteltua, koska yksildiden motivaatio on usein henkilokohtaista jokaiselle tyontekijalle
(Hyppanen 2013). Vastaavasti organisaatiokulttuuri ja tydymparistéa voidaan pitaa sa-
mankaltaisempana kaikille yrityksessa. Kuitenkin on hyva ymmartaa, etta yksildiden mo-
tivaatiot seka yrityksen organisaatiokulttuuri vaikuttavat toisiinsa, monissa tapauksissa
paljonkin. Tekijat liittyvat siis hyvin [&heisesti toisiinsa, vaikka niitd voidaankin havainnol-
listaa jakamalla ne omiin osioihin.

Tiedon jakamiseen vaikuttavat tekijat

Sosiaaliset tekijat: Psykologiset tekijat:
-Organisaatiokulttuuri -Yksildiden motivaatio
-Tydympaéristd jakaatietoa

Kaksisuuntainen
nuoli kuvaa
sosiaalisten seka
psykologisten
tekijoiden
vaikutusta
toisiinsa

Kuva 1 Tutkielmassa késiteltdvét tiedon jakamiseen vaikuttavat keskeiset tekijéat



Tutkielman toisessa luvussa maaritelladn tutkimuksen toteutustapa seka tutkielmalle
keskeinen aineisto. Teorialuvuissa 3-6 kasitellaan tydn kannalta keskeista teoriaa tietoon
seka tiedon jakamiseen liittyen muun muassa motivaation seka organisaatiokulttuurin
nakokulmista. Tutkielman luvuissa 7 ja 8 vastataan tutkimuskysymyksiin, jotka esitellaan

toisessa luvussa, kirjallisuuskatsauksessa keratyn aineiston avulla.



2. TUTKIMUS JA AINEISTO

Tassa luvussa kasitellaan tutkielmassa kaytetty tutkimusmenetelma seka esitellaan tut-

kimukselle keskeinen aineisto.

2.1 Tutkimusmenetelma

Tutkielman tutkimusmenetelmana kaytetaan kirjallisuuskatsausta. Tutkielmassa kaytetty
kirjallisuuskatsaus mukailee Finkin (2014) seitsemanvaiheista mallia. Malli koostuu seu-

raavista vaiheista (Fink 2014):

- tutkimuskysymyksen maarittely

- tietokantojen ja kaytettavan kirjallisuuden valinta
- hakusanojen seka hakulauseiden valinta

- kdytanndn hakukriteerien valinta

- metodologinen rajaus

- katsauksen tekeminen

- tulosten syntetisointi

Tutkielman johdannossa maariteltiin tutkimusongelma tutkimuskysymysten muodossa.
Seuraavaksi tutkielmassa maaritelldaan kirjallisuuskatsauksessa kaytettavat keinot kuten
tietokannat, hakulauseet sekd muut hakukriteerit ja rajaukset, joita tutkimusaineiston tu-
lisi noudattaa. Aineiston keraamisen jalkeen kaydaan aineisto huolellisesti lapi ja valitaan
tutkimukselle tarkeimmat aineistot, joiden avulla pyritaan muodostamaan synteesi, joka

vastaa asetettuihin tutkimuskysymyksiin.

2.2 Tutkimusaineisto

Tutkielmassa tieteellisia teksteja keratdan paaasiallisesti Andorista, koska hakuja teh-
dessa havaittiin, ettd Andorista tulee kattava maara tuloksia, joista saa kerattya riittavasti

aineistoa tutkielmaa varten. Tiedon hakemisessa tieteellisia artikkeleja etsitdan paaosin



englannin kielella, silla silloin hakutulokset ovat kattavampia. Lisaksi ehtona haetulle ai-
neistolle on olla vertaisarvioitu tieteellinen teksti. Tama ehto lisdd muun muassa keratyn
kirjallisuuden luotettavuutta. Taulukko1 esittelee Andorissa tehdyt haut, jonka pohjalta
kerattiin aineistoa kirjallisuuskatsausta varten. Lopullisista 74 tuloksesta pyrittiin valitse-
maan aiheen kannalta oleellisimmat artikkelit, jotka kasittelivat tiedon jakamista ja sen
haasteita yrityksissa liittyen organisaatiokulttuuriin tai motivaatioon. Artikkelit, jotka eivat
kasitelleet tiedon jakamisen haasteita naistd nakokulmista rajattiin aineiston ulkopuo-
lelle. Lisdksi keskeiseen aineistoon valittiin aiheen kannalta oleellisia teksteja, jotka 16y-

tyivat esimerkiksi helmenkalastusmenetelmalla tai aihepiirin aineistoa tutkiessa.

Taulukko 1
maara
Information sharing 618 783 135811
Information sharing AND challenges 40787 17 421
Information sharing AND challenges 1399 667

AND motivation

Information sharing AND challenges 172 74
AND motivation AND knowledge
management AND organization

Tutkielmassa kaytetyt haut on pyritty muotoilemaan niin, etta Idydetyt tulokset vastaisivat

mahdollisimman hyvin tutkielman tutkimuskysymyksiin.

Tutkimusaineisto ja niiden keskeinen sisaltd on esitetty seuraavassa taulukossa.



Taulukko 2

Riege, A. (2005)

Israilidis. J. et al.
(2021)

Milne P. (2007)

Balau, N & Utz, S.
(2017)

Tang, J. Martins, J
(2021)

Yeo, R. Marquardt,
M. (2015)

Al-Alawi, |. et al.
(2007)

Buckley, S. &
Mazorodze, A. H.
(2019)

Three-dozen knowledge-sharing
barriers managers must consider

Why organizations fail to share
knowledge: an empirical
investigation and opportunities for
improvement

Motivation, incentives and
organisational culture

Information sharing as strategic
behaviour: the role of information
display, social motivation and time
pressure

Intergenerational workplace
knowledge sharing: challenges and
new directions

To share or not to share? Self-
perception and knowledge-sharing
intent

QOrganizational culture and
knowledge sharing: critical
success factors

Knowledge management in
knowledge-intensive
organisations: Understanding its
benefits, processes, infrastructure
and barriers

Kasittelee useita yritysten tiedonjakamisessa
kohtaamia haasteita. Olennaisimpina
yksildétason seké organisaatiotason haasteet
tiedon jakamisessa.

Kasittelee kriittisia epaonnistumistekijoita, mita
yritykset kohtaavat tiedonjakamisessa.
Artikkelissa paneudutaan asioihin, jotka voivat
aiheuttaa epaonnistumisia tiedonjakamisessa.

Kasittelee tyontekijoiden motivaatiota olla
jakamatta tietoa. Keskitssa tyontekijoiden
tiedon hamstraus ja organisaatiokulttuurin
vaikutus yksilén motivaatioon jakaa tietoa.

Kasittelee tyéntekijdiden motivaation seka
aikapaineen vaikutusta tiedon jakamiseen.

Kéasittelee tiedon jakamiseen liittyvid haasteita,
jotka johtuvat henkiléston ikdantymisesta seka
nuorempien ja vanhempien tyéntekijoiden
ikéerosta.

Kasittelee yrityksen tydntekijéiden
itsekeskeisyyden, itseluottamuksen seka
henkildstén keskinaisen luottamuksen
vaikutuksia tiedon jakamiseen.

Késittelee organisaatiokulttuurin vaikutusta
tiedon jakamiseen ja henkildstén keskindiseen
luottamukseen ja dynamiikkaan.

Késittelee tietdmyksen hallintaa (Knowledge
management) yrityksissa seka siihen liittyvia
esteitd ja haasteita.

Keskeinen tutkimusaineisto kasittelee tiedon jakamisessa havaittuja haasteita eri nako-

kulmista. Aineiston avulla pyritdan vastaamaan tutkielmassa asetettuihin tutkimuskysy-

myKsiin.



3. TIEDON MAARITTELY

Tassa luvussa kasitelldan tietoa ja sen merkitysta tutkielman nakdkulmasta. Tiedon
maaritelman seka olemuksen ymmarrys on tarkeaa, jotta voidaan ymmartaa paremmin

tiedon jakamista kasitteena, joka on tutkielman keskiossa.

Yksi nakemys on, etta tieto on perusteltu tosi uskomus (Nonaka et. al 2000). Tieto voi-
daan maaritelld hyvin laajasti, silla se ei ole aina yksiselitteinen kasite. Tarkoituksena on
avata tiedon merkitysta tutkielmalle olennaisesta ndkdkulmasta ja sen myo6ta pitaa maa-
ritelma suhteellisen tiiviind ja alakohtaisena. Taman vuoksi tiedon kasitetta ei pyrita kay-

maan |api perusteellisesti tiedon filosofisesta merkityksesta lahtien.

Tietojohtamisen alalla yksi tapa avata tiedon merkitysta on jakaa tieto kolmeen eri ta-
soon. Nama tiedon tasot ovat data, informaatio ja tietdmys. Tama kolmejakoinen hierar-
kia on yksinkertainen versio malleista, jossa tietoa on jaettu viela pidemmalle eri tasoihin.
Esimerkiksi joissain malleissa tietamyksen jalkeen hierarkiassa korkeammalla on viisaus
janiin edelleen. (Laihonen et al. 2013, s. 18) Tieto kasitteena on siis hyvin moniulotteinen
ja siihen liittyy yksinkertainen data ja informaatio seka syvallisempi tietdmys ja ymmar-
rys. Tiedon jakamista voi tapahtua eri tiedon tasojen avulla. Tietoa voidaan siis jakaa
datana ja informaationa, mutta myds esimerkiksi jakamalla syvallisempaa osaamista ja

tietoisuutta.

Tiedon tasojen lisaksi, tiedon kasite voidaan jakaa hiljaiseen ja eksplisiittiseen tietoon.
(Laihonen et al. 2013, s. 18) Tassa tutkielmassa keskitytaan hiljaisen seka eksplisiittisen

tiedon kasitteiden maarittelyyn silla ne ovat tutkimuksen aiheen kannalta merkityksellisia.

Hiljaisen tiedon kasitteen esitteli ensimmaista kertaa Michael Polanyi. Hiljaisen tiedon
keskeisia ajatuksia on se, ettd tieddmme enemman kuin kykenemme kertomaan (Po-
lanyi 2009, s. 4). Hiljaisen tiedon voidaan ajatella olevan tietoa tai osaamista, mika ei ole
yksinkertaisesti kerrottavissa tai jota ei ainakaan taysin voida pukea sanoiksi. Esimerk-
keja tdmankaltaisesta tiedosta on muun muassa tietyn ihmisen kasvojen tunnistaminen,
pyoralla ajaminen, kartan lukeminen tai aivokasvaimen poistaminen. Selkea luokittelu
siitd, mika on hiljaista tietoa ja mika ei, on haastavaa tehda. Voidaan kuitenkin sanoa,
etta hiljainen tieto on kaytanndn tietoa ja osaamista, joka ainakin jollain tapaa on haas-
teellista laittaa sanalliseen muotoon. Hiljaista tietoa voidaan myds pitaa kontekstista riip-
puvaisena seka henkildkohtaisena. (Gascoigne & Thornton 2013) Hiljaisen tiedon jaka-
minen on siis usein huomattavasti haastavampaa kuin kirjallisessa muodossa jaettava

eksplisiittinen tieto, jonka voi jakaa esimerkiksi sahkdpostin valityksella.



Eksplisiittinen tieto on usein kirjallisessa muodossa olevaa tietoa, jota on mahdollista
jakaa ja varastoida helposti. Esimerkiksi kielet sekd matemaattiset kaavat tai numerot
mahdollistavat eksplisiittisen tiedon jakamisen. Tietoa ei ole mydskaan aina yksinker-
taista luokitella, joko hiljaiseksi tai eksplisiittiseksi tiedoksi. Taman vuoksi hiljaista ja eks-
plisiittista tietoa voidaan pitaa jatkumona, jossa osa tiedosta on toista tietoa eksplisiitti-
sempaa tai hiljaisempaa. Voidaan paatella, ettd myos tietamysta on jollain tavalla mah-

dollista, jakaa eksplisiittisessd muodossa. (Laihonen et al. 2013)

Tiedon eri muotoja eli tdssa tapauksessa hiljaista seka eksplisiittista tietoa jaetaan siis
usein erilaisin keinoin. Tama on oleellista mietittdessa tiedon jakamiseen liittyvia seikkoja

ja haasteita.



4. TIEDON JAKAMINEN

Tiedon jakaminen on keskeisessad osassa tutkielman tutkimusongelman ratkaisemi-
sessa. Tassa kappaleessa pyritddn avaamaan tiedon jakamisen kasitetta yrityksien na-
kdkulmasta. Tiedon jakamista voidaan yksinkertaistettuna pitda ihnmisten valisena vuo-

rovaikutuksena.

4.1 Tiedon jakamisen maarittely

Tiedon jakaminen on yksi tarkeimmistd prosesseista, jolla voidaan laajentaa yksil6illa
olevaa tietoa ja osaamista organisaation voimavaraksi. Yksinkertaisesti tiedon jakami-
nen koostuu tiedon jakajasta, joka antaa tietoa eteenpain, seka tiedon saajasta, joka
vastaanottaa ja kasittelee saamansa tiedon (Henrdiks 1999). Tiedon jakamista voidaan
kuvailla prosessiksi, jossa tietoa jaetaan muun henkildston kayttdéon yrityksen sisalla (Ipe
2003).

Tiedon jakamiseen kuuluu tasmallisen ja eksplisiittisen tiedon jakaminen. Tallaista tietoa
ovat esimerkiksi erilaiset kaavat ja prosessimallit, joita on yksinkertaista jakaa kirjallisesti
esimerkiksi kayttaen saatavilla olevia tietojarjestelmia. Myos hiljaisen tiedon jakaminen
on tarkea osa tiedon jakamisen prosessia. Tallainen tieto voi olla muun muassa koke-
muksia tai tietotaitoa. (Nonaka et. al 2000). Hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon jakamisessa
on eroavuuksia, silla hiljaista tietoa ei ole yhta yksinkertaista saada sellaiseen muotoon,
jossa sita pystyisi jakamaan helposti ja tehokkaasti. Taman vuoksi hiljaista tietoa voidaan
jakaa yleensa enimmakseen kasvotusten esimerkiksi tiimitydskentelyn avulla. (Ipe 2003)
Yksi yleinen tiedon jakamisen muoto on tiimitydoskentely, jossa voidaan auttaa muita
tydntekijoitd saavuttamaan tavoitteensa ja yhdessa ideoida seka ratkaista erilaisia on-
gelmia (Nonaka & Takeuchi 1995).

Voidaan olettaa, etta tietoa jaetaan tiimitydskentelyssa itsestaan, silla siina tiimin jasenet
ovat usein vaistamatta vuorovaikutuksessa keskendan. Tiedon jakaminen saattaa olla
haastavampaa esimerkiksi yrityksessa, jossa tydskennelladn paaasiallisesti itsenaisesti,
jolloin ei ole niin valttamaténtd kommunikoida muiden henkildiden kanssa ja tieto saattaa

jaada suurelta osin yksildille itselleen.
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4.2 Tiedon jakaminen yrityksissa

Tiedon jakaminen yrityksissa on erittain tarkeaa, koska se voi mahdollistaa tiedon sovel-
tamisen seka innovaation yrityksessa ja nain edesauttaa kilpailuedun saamista yrityk-
selle (Ipe 2003; Wang et al. 2014). Tiedon jakamisen avulla saadaan tieto sita tarvitse-
ville, muun muassa mahdollistetaan tarvittavan tiedon toimitus yrityksen paatoksenteki-
joille (Laihonen et al. 2013, s. 46). Tiedon jakaminen on siis keskeista yrityksen perus-

toiminnan seka kehityksen kannalta.

Tietoa jaetaan yrityksessa siitd huolimatta, hallinnoidaanko tiedon jakamista vai ei (Da-
venport & Prusak 1998, s. 88; Dalkir 2005, s. 133). Tietoa kulkee yrityksen sisalta tyon-
tekijalta toiselle esimerkiksi silloin, kun tydntekija kysyy toiselta apua johonkin ongel-
maan. Tyontekijat pyytavat apua tyOkavereiltaan, jotka ovat katevasti lahella ja helposti
l&hestyttavia, vaikka he eivat olisikaan parhaita vastaamaan kyseessa olevaan asiaan.
(Davenport & Prusak 1998, s. 88) Ihmiset jakavat tietoa keskenaan silloin kun he luotta-
vat toisiinsa ja tiedon jakaminen ei ole yksipuolista (Dalkir 2005, s. 133). Usein tyontekijat
eivat siis valttamatta vaivaudu hakemaan apua ja tietoa siltd ihmiselta, joka olisi yrityk-
sessa kaikkein osaavin, vaan tyydytaan keskinkertaiseen tai puutteelliseen vastaukseen,
joka on helpommin saatavissa. Mita suurempi yritys on kyseessa, sita todennakodisem-
min se tieto, mita tarvitaan, sijaitsee jossain tai jollain yrityksessa. Naissa yrityksissa voi
kuitenkin olla huomattavasti hankalampaa I0ytaa tarvittavan tiedon lahde kaiken tiedon
joukosta. Yksi ongelma on se, etta vaikka tietoa olisi yrityksessa, se ei takaa sita, etta
tietoa hyddynnettaisiin. (Davenport & Prusak 1998, s. 88-89) Tiedon jakaminen voi olla
ratkaisu, jolla tallainen olemassa oleva tieto pystytddn hyddyntdmaan yrityksessa mah-
dollisimman hyvin ja tehokkaasti. Tiedon jakamisella voitaisiin pyrkid myds siihen, ettei

hyodyllinen tieto jaisi kayttamatta tai saavuttamatta niita henkil6ita, jotka sita tarvitsevat.

Davenport ja Prusak (1998 s. 88) vaittavat, ettd tehokkain tapa hoitaa tiedon jakaminen
yrityksessa on palkata alykkaitd ihmisia ja antaa heidan kommunikoida keskenaan.
Tama vaite on mahdollisesti hieman karjistetty, silla siina oletetaan, etta tiedon jakami-
seen ei tarvitsisi puuttua, jos henkildsto olisi tarpeeksi alykas. Siitd huolimatta kyseinen
vaite on mielenkiintoinen nakdékulma, jossa oletetaan, etta tehokkaaseen tiedon jakami-
seen ei valttdmatta aina tarvita monimutkaisia keinoja tai ulkoista johtamista, jos yrityk-

sen henkildstd on sopiva.
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5. ORGANISAATIOKULTTUURI

Organisaatiokulttuuri on yleinen kasite, jota kaytetaan tieteellisissa teksteissa, jotka ka-
sittelevat organisaatioiden toimintaa. Organisaatiokulttuurilla on vaikutusta esimerkiksi
yrityksen toimintatapoihin, jonka vuoksi se on myos keskeisessa osassa maarittdmassa,

millaista tiedon jakamista organisaatiossa tehdaan.

Organisaatiokulttuurin maarittely on haastavaa, koska kasite on moniselitteinen. Sen voi-
daan kuitenkin ajatella pitdvan sisallddn muun muassa organisaation yhteiset perusolet-
tamukset ja ajatusmallit seka ryhman yhteiset kokemukset ja historian. Organisaatiokult-
tuurin kehittyminen vaatii sita, ettd ryhmalla on tarpeeksi yhteistd kokemusta keskenaan.
Jokaisella yritykselld ei siis valttdmattad ole selkedd organisaatiokulttuuria, jos heilla ei
ole riittavan pitkda historiaa toistensa kanssa, mink& aikana organisaatiokulttuuri olisi
ehtinyt kehittya. Esimerkiksi suuri vaihtuvuus yrityksessa tai jos yritys on itse todella uusi,
voi aiheuttaa sen, etta organisaatiokulttuuria ei viela ole niin vahvasti. Organisaatiokult-
tuurin vahvuuteen vaikuttavia tekijoita ovat esimerkiksi rynman johtajien yllapitamat aja-
tusmallit, se kuinka kauan ryhma on ollut olemassa seka ryhman yleinen vakaus. Lisaksi
yrityksen sisalla voi olla pienempia ryhmia, joilla on oma organisaatiokulttuuri. (Schein
1990)

Yksi keskeisista tiedon jakamiseen vaikuttavista tekijoista on yrityksen organisaatiokult-
tuuri (Ipe 2003). Organisaatiokulttuurilla on vaikutusta siihen, millainen tiedon jakamisen
ilmapiiri yrityksessa vallitsee. Yhteistyon ja luottamuksen lisddminen keskeiseksi osaksi
organisaatiokulttuuria mahdollistaa aktiivisempaa tiedon jakamista ja hyodyntamista yri-
tyksessa. (Mohiuddin et al. 2022) Organisaatiokulttuuri vaikuttaa muun muassa siihen,
millaista tietoa organisaatiossa arvostetaan, millaisia mahdollisuuksia tydntekijoille an-
netaan tiedon jakamisessa seka miten tiedon jakamista kannustetaan esimerkiksi palkit-
semalla (Ipe 2003). Organisaatiokulttuurin avulla voidaan siis mahdollisesti vaikuttaa
tydntekijdiden motivaatioon tehda asioita. Yksil6itd voidaan siis motivoida jakamaan tie-

toa luomalla organisaatiokulttuuria, joka kannustaa tiedon jakamiseen.
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6. MOTIVAATIO TIEDON JAKAMISESSA

Yksildiden motivaatio on yksi keskeisia tekijoita, jotka vaikuttavat tiedon jakamiseen yri-
tyksessa (Ipe 2003). Taman vuoksi on oleellista maaritella, mitd motivaatio kasitteena

pitaa sisallaan ja erityisesti sita, mitéd ovat motivaation vaikutukset tiedon jakamisessa.

Tyontekijan motivaation maaran voidaan nahda vaikuttavan siihen, kuinka halukas yksild
on kayttamaan voimavarojaan, jotta saa tavoitteensa tehdyksi. Motivoimalla tyontekijoita
esimerkiksi hyvalla henkilostojohtamisella, voidaan lisatéa tyontekijoiden tavoitteisiin
suuntautuvaa kayttaytymista, mikd vaikuttaa positiivisesti tydsuorituksiin. (Hyppanen
2013)

Motivaatio voidaan jakaa sisaisiin seka ulkoisiin motivaatiotekijoihin. Sisdisind motivaa-
tiotekijéina voidaan pitdd muun muassa henkildkohtaisen kasvun tunnetta, oivallusten ja
onnistumisten kautta tulevaa iloa seka itsensa toteuttamisen tunnetta. Sisaisesta moti-
vaatiosta puhuttaessa voidaan sanoa, etta itse toiminnan tai tehtavan tekeminen palkit-
see tekijaansa. Ulkoisina motivaatiotekijoind voidaan taas pitaa esimerkiksi rahaa eli
palkkaa tai palkkioita, asemaa yrityksessa seka tyontekijoiden saamia etuja. Tyonteki-
jOissa voi olla asian kannalta paljon eroavaisuuksia siina, miten paljon he arvostavat esi-
merkiksi ulkoisia motivaatiotekijoita. Yrityksessa olisi siis tarkea tunnistaa, ketka tyonte-
kijat arvostavat, mitakin motivaatiotekijaa, jotta heita olisi helpompi motivoida ja johtaa.
(Hyppanen 2013)

Tydntekijoilla voi olla halua jakaa tietoa yrityksessa muille tyontekijoille. On myés mah-
dollista, etta tyontekijat haluavat tiedon jakamisen sijaan pitda omaavansa tiedon itsel-
I1dan, koska katsovat sen hyoddyttdvan omaa etuaan enemman. Tyodntekija voi esimer-
kiksi kokea, ettd hdnen oma arvonsa yrityksen sisalla on suurempi, jos hanella on tietoa
tai osaamista, mitd muilla yrityksessa ei ole. Tilanne, jossa tyOntekijat eivat jaa tietoa
mielelldédn keskendan on yrityksen toiminnan kannalta haitallista, silld tiedonjakaminen
on yrityksen toiminnan kannalta kriittinen asia (Ipe 2003). Taman vuoksi on tarkeaa pyr-

kid motivoimaan tyodntekijoita jakamaan tietoa esimerkiksi erilaisten kannustimien avulla.

Kannustimet, kuten erilaiset palkkiot, todennakdisesti lisdavat tydntekijdiden halukkuutta
jakaa tietoa yrityksessa muille tydntekijoille (Wang et al. 2014). Palkitsemisen avulla voi-
daan siis lisata tiedonjakamista yrityksessa esimerkiksi niissa tapauksissa, joissa tyon-

tekijat eivat ole erityisen motivoituneita jakamaan tietoa keskenaan.
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7. TIEDON JAKAMISEN HAASTEET

Tassa luvussa kasitellaan keskeisimpia haasteita, joita yritykset kohtaavat tiedon jaka-
miseen liittyen. Haasteista tarkastellaan niin yksilon kuin organisaation nakoékulmasta.
On tarkeaa kuitenkin huomata, etta vaikka haasteet ovat jaoteltu yksilon seka organisaa-

tion ja tydympariston haasteisiin, nailla haasteilla on silti vaikutusta toisiinsa.

7.1 Yksiloihin liittyvat haasteet tiedonjakamisessa

Eras ongelma tiedon jakamisessa on tyontekijoiden liika kuormittaminen erilaisilla tehta-
villa, jolloin heille ei jaa aikaa keskustella keskenaan (Davenport & Prusak 1998, s.88).
Tyontekijoilla ei ole aikaa jakaa tietoa tai heilla on vain vahan aikaa jakaa tietoa yrityksen
sisalla (Israilidis et al. 2021; Riege 2005) Suuren aikapaineen alaisena toimivat tyonte-
kijat jakavat tietoa vdhemman kuin tyontekijat, joilla ei ole suurta aikapainetta. Suuren
aikapaineen alaisena tyontekijoilla ei ole aikaa rauhassa kasitelld kaikkea heilla olevaa
tietoa. Matalan aikapaineen omaavilla tydntekijoilla on paljon aikaa miettia, mita tietoa
kannattaa jakaa, mika voi johtaa tiedon parempaan jakamiseen yrityksessa. (Balau &
Utz 2017). Ajan puute nousi myos Buckleyn ja Mazorodzen (2019) tutkimuksen yhdeksi
keskeisista tiedonjakamista haittaavista tekijoista. Ajan puute todennakoisesti vahentaa
tyontekijoiden motivaatiota ja halukkuutta kayttaa aikaansa tiedon jakamiseen, silla he

pyrkivat sen sijaan kayttdmaan aikansa heille annettuihin tyétehtaviin.

Tyontekijat pelkaavat, etta tiedon jakaminen vaikuttaisi siihen kuinka tarkeana yritys pi-
taa heita ja heidan osaamistaan. Tyontekijat eivat siis halua vaarantaa paikkaansa yri-
tyksessa jakamalla omaavaansa tietoa (Riege 2005). Jotkut tyontekijat kokevat omaa-
vansa tiedon tuovan heille valtaa, jonka vuoksi he eivat halua luopua siitd jakamalla sita
muille (Israilidis et al. 2021). Tydntekijat saattavat usein kayttaytya niin ettd he jakavat
suhteellisen merkityksettdmia tietoja, mutta pitavat tarkeat seka arvokkaana koetut tiedot
itselldan (Balau & Utz 2017). Yksi yrityksen tiedon jakamisen kannalta merkittavasti on-
gelmallinen asia on tyontekijdiden tiedon jakamattomuus eli tiedon hamstraaminen
(Milne 2007). Tyontekijat ymmarsivat etta, jos tieto tuo yritykselle kilpailuetua niin toden-
nakoisesti tieto tuo myds heille henkilékohtaista kilpailuetua. Tyontekijdéiden motivaa-
tiona on ollut tiedon pitdminen itselldan silla se tuo heille kilpailuetua yrityksen muihin
tyodntekijoihin ndhden. (Milne 2007) Tiedon hamstraaminen on yritykselle haitallista, silla

silloin tieto ei liiku tyontekijalta toiselle, mika vaikuttaa negatiivisesti yrityksen menestyk-
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seen. Useat yritykset pyrkivatkin vaikuttamaan tyontekijéihinsa rakentamalla sellaista or-
ganisaatiokulttuuria seka palkitsemismekanismeja, jotka kannustaisivat tyontekijoita ja-

kamaan tietoa hamstraamisen sijasta (Milne 2007).

Luottamuksen puute vaikuttaa tiedon jakamiseen negatiivisesti. Ei uskalleta jakaa omaa
tietoa, koska pelatdan muiden kayttavan sita vaarin esimerkiksi esittdvan sen omanaan.
Tiedon vastaanottamisessa ei valttamatta myodskaan aina kyeta luottamaan tiedon tark-
kuuteen ja paikkaansa pitavyyteen. (Riege 2005) Tyontekijoiden henkilokohtainen luot-
tamus itseensa seka luottamus muihin tyontekijoihin vaikuttaa vahvasti tiedon jakami-
seen yrityksessa. Tydntekijat jakavat tietoa enemman, kun he luottavat toisiinsa. Tyon-
tekijdiden valinen epaluottamus taas vahentaa tiedon jakamista yrityksessa ja aiheuttaa
taten ongelmia tiedon jakamiselle. (Al-Alawi et al. 2007) Tyontekijoiden keskindinen luot-
tamus on tarkeaa, jotta yrityksessa voidaan kayttaa, jakaa ja kehittda saatavilla olevaa
tietoa yhdessa (Yeo et al. 2015). Tyontekijdiden valinen luottamus on siis erittain tarke-
assa osassa vaikuttamassa siihen, miten yrityksen tydntekijat jakavat tietoa keskenaan.
Yrityksissa, jossa henkilosto luottaa toisiinsa, jaetaan tietoa luontevammin ja mieluisem-

min kuin yrityksissa, jossa tyontekijat eivat luota toisiinsa.

Tyontekijoiden tietamattomyys yrityksen tiedonjakamiseen liittyvista kaytannadista vaikut-
taa tyontekijan mahdollisuuksiin jakaa tietoa (Israilidis et al. 2021) Myos tyontekijoiden
yksildlliset piirteet kuten avoimuus, sosiaalisuus ja heidan kykynsa jakaa tietoa vaikutta-
vat heidan suhtautumiseensa tiedonjakamisesta (Al-Alawi et al. 2007). Tiedon jakami-
seen vaikuttavat siis myds tyontekijan yksilolliset piirteet, silla jotkut ovat esimerkiksi toi-
sia avoimempia ja sosiaalisempia, mika voi tehda heille tiedon jakamisesta helpompaa
kuin toisille. Haasteeksi voi siis syntya myds tyontekijat, joille ei ole ollenkaan luonnollista

jakaa tietoa muiden kanssa.

7.2 Organisaatiokulttuurin ja tyoympariston aiheuttamat haas-
teet tiedonjakamisessa

Yrityksen epaselvat tavoitteet tiedonjakamisessa, ristiriitainen tieto seka heikko tyonte-
kijdiden informointi tiedon jakamisen tavoitteista vaikeuttavat tiedon jakamista yrityk-
sessa (Riege 2005; Israilidis et al. 2021) Yrityksen huono tydntekijdiden johtaminen ja
informointi tiedon jakamiseen liittyvissa asioissa aiheuttaa sekaannusta yrityksen tiedon-

jakamiskaytannoissa (Riege 2005). Yrityksen johto voi myds pitaa tiedon jakamista ajan



15

tuhlaamisena silla johto voi nahda tiedon jakamiseen kaytetyn ajan olevan pois itse t6i-
den ja tehtavien tekemisesta. (Israilidis et al. 2021) Johtaijilla on siis suuri rooli siing,
miten he johtavat ja informoivat yrityksen tydntekijoitd jakamaan tietoa yrityksen sisalla.
Johtajien tavoitteet heijastuvat todennakdisesti myds koko yritykseen. Jos johtajat eivat
nae arvoa tiedon jakamisessa niin naissa tapauksissa tietoa jaetaan todennakdisesti va-
hemman yrityksen sisalla. Myds epaselvat ohjeet ja tavoitteet vaikeuttavat yhdenmu-
kaista toimintaa ja tiedon jakamista yrityksessa. Buckleyn ja Mazorodzen tutkimuksessa
(2019) havaittiin yhdeksi keskeiseksi haasteeksi tiedon jakamisessa johdon tuen puuttu-
minen. Johtajien merkitys tiedon jakamisessa on suuri ja heidan tulisi ohjata ja tukea

muuta henkilost6a mahdollistaakseen paremman tiedon jakamisen yrityksessa.

Resurssien puute voi aiheuttaa ongelmia tiedon jakamisessa (Riege 2005). Pieni budjetti
osoittautui yhdeksi keskeiseksi haasteeksi tiedon jakamisessa tehdyssa tutkimuksessa
(Buckley & Mazorodze 2019). Joissain tapauksissa yrityksilla ei ole tarpeeksi rahaa ja
resursseja kaytettdvissa edistdadkseen tehokasta tiedon jakamista yrityksessa. Naissa
tapauksissa tiedon jakaminen saattaa jaada vahemmalle huomiolle ja heikentaa yrityk-
sen tiedon jakamista. Resurssien puute voi esimerkiksi vaikuttaa yrityksen palkitsemis-
menetelmiin tai erilaisiin kannustimiin, joiden avulla voitaisiin lisata tyontekijoiden moti-
vaatiota jakaa tietoa. Kannustuksen puute kuten selkeiden palkitsemismekanismien
puuttuminen johtaa siihen, etta tiedon jakamista ei tapahdu parhaalla mahdollisella ta-
valla. (Israilidis et al. 2021) My&s Riege (2005) seka Buckley ja Mazorodze (2019) nos-
tivat esille palkitsemiskaytantdjen puuttumisen tai epaselvyyden yhdeksi keskeiseksi te-

kijaksi, mika vaikuttaa negatiivisesti yrityksen tiedon jakamiseen.

Tyontekijoiden valiset erot voivat aiheuttaa haasteita tiedon jakamiselle. Esimerkiksi suu-
ret ikderot seka eroavaisuudet kokemus- seka koulutustasossa voivat vaikeuttaa tiedon
jakamista yrityksessa. (Riege 2005) Henkiléstdn vaihtuvuus sekd vanhempien tydnteki-
jéiden elakoityminen luovat haasteita tiedon jakamisessa seka tiedon pysymisessa yri-
tyksen sisalla. Vanhemmilla tydntekijoilla ei valttdmatta ole halua muuttaa toimintatapo-
jaan tai jakaa tietoa, jos he eivat koe sen hyoddyttavan heita (Israilidis et al. 2021) Tang
& Martins (2021) kasittelevat artikkelissaan henkildston ikderojen vaikutusta tiedon jaka-
miseen. Artikkelissa havaitaan empiirisen tutkimuksen avulla, ettd motivaatio tiedon ja-
kamiseen nuoremman ja vanhemman henkildstdn valilla on heikkoa. Erityisesti nuorem-
mat tydntekijat kertovat tiedonjakamisen vahaisyyden syyksi sen, ettd he eivat halua
vanhemman henkiléstén katsovan heita alaspain, siind tapauksessa etta, he esittavat
lian paljon yksinkertaisia kysymyksia. Vanhemmat tyontekijat kokivat taas, ettad heidan

etenemismahdollisuutensa ovat nuorempia heikommat ja oletukset heita kohtaan ovat
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pienemmat. Myos negatiiviset stereotypiat siita, ettd vanhemmat tydntekijat ovat muu-
tosvastaisia ja vahemman sopeutumiskykyisia kuin nuoremmat, vaikuttaa henkiléston
oletuksiin ja sita kautta mahdollisesti myos negatiivisesti tiedon jakamiseen henkildston

keskuudessa. (Tang & Martins 2021)
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8. HAASTEIDEN VAIKUTUS TIEDON JAKAMI-
SEEN

Yksinkertaistettuna tiedon jakamisen haasteet vaikuttavat tiedon jakamiseen negatiivi-
sesti, joka voi johtaa moniin ongelmiin yrityksessa, koska tyontekijat eivat tieda kaikkea,
mita heidan olisi hyva tietda. Tiedon jakamista voidaan pitad merkittavana valineena,
jolla pyritdédn mahdollistamaan yrityksen tavoitteiden saavuttaminen (Riege 2005). Tie-
don jakamisessa koetut ongelmat ja haasteet voivat siis vaikuttaa negatiivisesti yrityksen
tavoitteiden saavuttamiseen seka yrityksen toimintaan. Tassa kappaleessa pyritdan sel-
vittdmaan tarkemmin havaittujen haasteiden vaikutuksia seka niiden vaikutuksia toi-

siinsa.

Seuraavassa taulukossa on keratty edellisen luvun keskeisimpia haasteita seka vaiku-
tuksia, josta voidaan havaita merkittavimmat haasteet seka niiden mahdolliset vaikutuk-

set.

Taulukko 3 Tiedon jakamisen haasteet ja vaikutukset

Tiedon jakamisen haaste Vaikutukset Lopputulos

Organisaatiokulttuuri, jossa  Ei kannustimia, ei tiedon jakamisen ilmapiiria. Tiedon jakamattomuus
ei arvosteta tiedon jakamista. Tyontekijat eivat ole motivoituneita jakamaan
tietoa, jolloin tiedon jakaminen on vahaista.

Yrityksen epaselvat tavoitteet Sekaannus tiedonjakamisessa, tyontekijat Tiedon jakamattomuus
seka heikko johtaminen. eivat tieda miten toimia.
Kannustimien seka Tydntekijat eivat saa ulkoista motivaatiota Tiedon jakamattomuus
resurssien puute. jakaa tietoa. Vaikuttaa tyontekijoiden

motivaatioon heikentévasti. Tietoa jaetaan

vahemman.
Tyontekijalla ei ole Tiedon jakamattomuus. Yksilon toiminta voi Tiedon jakamattomuus
motivaatiota jakaa tietoa. vaikuttaa organisaatiokulttuuriin ja siihen

miten muut jakavat tietoa hanelle ja muille
yrityksessa.

Tydntekijéiden valiset Kommunikaatio vAhaisempda muun muassa Tiedon jakamattomuus
eroavaisuudet. eri-ikaisten valilla.

Heikko luottamus Ei haluta tai pelataan jakaa tietoa. Johtaa Tiedon jakamattomuus
tyontekijoiden valilla. tiedon jakamattomuuteen.

Oman edun tavoittelu. Yksilo ei nde hyotya tiedon jakamisesta muille  Tiedon jakamattomuus
Tiedon hamstraaminen. ja haluaa pitaa tarkeat tiedot itselldaan. Voi

luoda kilpailuasetelmaa tyontekijdiden valilla
ja vaikuttaa organisaatiokulttuuriin.

Yleisesti havaittujen haasteiden vaikutus yritysten tiedon jakamisessa on se, etta oleel-

lista tietoa ei syysta tai toisesta jaeta tai sita jaetaan vahemman kuin pitaisi. Tama saattoi
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johtua esimerkiksi tyontekijdiden motivaation puutteesta, yrityksen sisaisen luottamuk-
sen puutteesta, tyontekijdiden erilaisuudesta tai yrityksen heikoista linjauksista tiedon
jakamiseen liittyen. Syita tiedon jakamattomuudelle yrityksessa |0ytyi useita, mutta kes-
keinen vaikutus on niista koituva tiedon jakamattomuus. Tiedon jakamattomuus taas vai-
kuttaa yrityksen toimintaan negatiivisesti ja estaa yritysta saavuttamasta taytta potenti-

aaliaan (Israilidis et al. 2021).

Tiedon jakamiseen liittyvat haasteet aiheuttivat siis tiedon jakamattomuutta yrityksessa.
Ongelmaksi ei siis koitunut esimerkiksi tiedon liiallinen jakaminen tai vaaran tiedon jaka-
minen, vaan yleista oli, etta haasteet johtivat siihen, etta tietoa jaettiin vahemman yrityk-

sessa.

Tiedon jakamisessa havaituilla haasteilla on myds keskindisid vaikutuksia. Kuten jo
aiemmin havaittu, organisaatiokulttuurilla on vaikutusta tyontekijoihin, mutta myos tyon-
tekijalla organisaatiokulttuuriin ja tydymparistéénsa. Niin myds tiedon jakamisessa tydn-
tekijat vaikuttavat toisiinsa ja luovat, joko tietoa jakavaa ja avointa ilmapiiria ja organi-
saatiokulttuuria tai painvastoin luovat ymparistd3a, jossa tietoa ei mielelldan jaeta. Taulu-
kosta 3 havaitaan, ettd organisaatiokulttuurin seka tydymparistoon liittyvat tekijat el
heikko ja epaselva johtaminen, kannustimien puute seka yleisesti organisaatiokulttuuri,
jossa ei arvosteta tiedon jakamista, vaikuttaa tyontekijdiden motivaatioon jakaa tietoa
negatiivisesti. Vastaavasti yksittaisten tyontekijoiden toiminta vaikuttaa koko yritykseen
ja organisaatiokulttuuriin. Esimerkiksi tyontekija, jolla ei ole motivaatiota jakaa tietoa tai
yksilO, joka pyrkii tavoittelemaan vain omaa etuaan, vaikuttaa organisaatiokulttuuriin ja
tydymparistoon tehdessaan siitd vahemman tietoa jakavan omalla toiminnallaan. Tama
taas voi vaikuttaa muihin tyontekijoihin ja aiheuttaa lisaa samankaltaista toimintaa ja tie-

don jakamattomuutta.
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9. JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tavoitteena oli saada parempi ymmarrys yritysten tiedon jakamisessa koe-
tuista sosiaalisista seka psykologisista haasteista seka niiden vaikutuksista yrityksen toi-
mintaan. Haasteita jaettiin yksildtason seka organisaatiotason haasteisiin, jotta voitaisiin
tutkia haasteita seka niiden vaikutuksia eri ndkdkulmista. Tutkimus tehtiin kirjallisuuskat-
sauksena, jossa etsittiin ja kerattiin tieteellistad aineistoa, jonka avulla voitiin vastata tut-
kimuksen alussa esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Taman kappaleen tavoitteena on ar-

vioida tutkimuksen toteutusta seka esitella tutkimuksen keskeisia tuloksia.

9.1. Tutkimustulokset

Tutkimuksessa havaittiin useita haasteita, joita yritykset kohtaavat tiedon jakamisessa.
Tutkimuksen lahtdkohtana oli tutkia haasteita motivaatioon sekd organisaatiokulttuuriin
littyen. Keskeisia haasteita 16ytyi organisaatiotasolla muun muassa resurssien seka kan-
nustimien puute, epaselvat tavoitteet ja johtaminen seka organisaatiokulttuuri, jossa ei
arvosteta tiedon jakamista. Yksildiden tasolla tiedon jakamisen haasteiksi I6ydettiin esi-
merkiksi tyontekijan motivaation puute, oman edun tavoittelu seka tyontekijdiden valinen
huono luottamus. Havaituille haasteille yhteista oli se, etta ne aiheuttivat tiedon jakamat-
tomuutta yrityksessa. Haasteille voidaan ndhda myds olevan vaikutusta toisiinsa. Orga-
nisaatiokulttuurin aiheuttamat haasteet voidaan katsoa lisaavan yksildtason haasteita ja
vastaavasti haasteet yksildiden tasolla voivat vaikuttaa laajemmin organisaatiokulttuu-
riin.

Tiedon jakaminen katsotaan erittdin tarkeaksi yritysten toiminnan kannalta (Israilidis
2021; Balau & Utz 2017; Riege 2005; Ipe 2003). Tiedon jakamattomuutta voidaan pitaa
siis haitallisena yrityksen toiminnan kannalta. Tdman vuoksi havaittujen haasteiden vai-
kutukset ovat yritysten kannalta merkittavia, silla niilla voi olla suurikin haitallinen vaiku-
tus yrityksen toimintaan ja menestykseen. Tutkimuksessa havaittujen haasteiden tiedos-
taminen on merkittavaa yrityksille, jotta nilden on mahdollista havaita nama haasteet tie-

don jakamisessa ja pyrkia valttdmaan haasteiden syntymista.

9.2. Tutkimuksen arviointi ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa keskeisia sosiaalisia seka psykologisia haasteita ja

niiden vaikutuksia tiedon jakamisessa. Tutkielmassa I0ydettiin oleellisia haasteita tiedon
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jakamiseen liittyen seka kyettiin tekemaan johtopaatés haasteiden vaikutuksista. Tutki-
muksen luotettavuutta tukee se, etta kirjallisuuskatsauksessa kaytetty aineistona kaytet-
tiin vertaisarvioituja tieteellisia teksteja. Tulosten luotettavuutta tukee myds lahteiden
monipuolinen kaytté. Tutkimuksen tulokset ovat merkittavia yrityksille, organisaatioille ja

tyontekijoille, joille tieto on keskeistad heidan toimintansa kannalta.

Tutkimuksen puutteina voidaan pitda uuden tiedon luomisen vahaisyytta, koska tiedon
jakamista on kasitelty tieteellisissa teksteissa hyvin paljon. Liséksi tutkimusprosessi ja
kirjallisuuskatsauksen toteutus voi olla puutteellinen, mika johtuu tutkimuksen tekijan en-

sikertalaisuudesta.

Tieto on ja tulee todenndkoisesti olemaan yksi tarkeimmista asioista yrityksille. Taman
vuoksi erilaisten haasteiden tiedostamisen merkitys kasvaa, silla nama haasteet vaikut-
tavat negatiivisesti tiedon jakamiseen. Seuraavaksi olisi perusteltua selvittda, kuinka ha-
vaittuja haasteita ehkaistaan tai miten niihin kannattaisi reagoida, mikali niitd havaitaan
yrityksessa. Jatkotutkimuksissa voitaisiin kasitella keinoja, joilla torjutaan tiedon jakami-
sessa havaittujen sosiaalisten sekd psykologisten haasteita sekd miten ratkaistaan

haasteiden aiheuttamia ongelmia.
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