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Informaatiotutkimus

Tutkimuksen tavoitteena on ollut selvittdd kohdeorganisaation tyéryhman
sisalld tapahtuvaa tiedon jakamista. Tutkimuksessa on selvitetty, kuinka tie-
toa ryhman sisélla jaetaan, millaisia tiedonjakajia ryhmaldiset ovat, mita tie-
donjakamisen kanavia he k&yttdvat ja miten tiedon jakaminen on heidédn
mielestdén viime vuosien aikana muuttunut. Liséksi tutkimuksessa selvite-
tdan luottamuksen ja hiljaisen tiedon merkitystd sekd pohditaan hieman,
kuinka tiedon jakamista voitaisiin kehittaa.

Tutkimuksen empiirinen aineisto keréttiin henkilohaastatteluilla, jotka suori-
tettiin ryhman jasenille toukokuussa 2006. Haastattelu koostui eri aihealuei-
siin jaetuista kysymyksista. Saatu aineisto litteroitiin ja siitd kdytettiin esi-
merkkejé aineiston analyysiosuudessa.

Tutkimus osoitti, ettd Kelassa kdytetddn monia tiedonjakamisen kanavia.
Tarkeimmiksi koettiin séhkdposti ja kasvokkain keskustelu. Sahkopostia pi-
dettiin nopeana ja helppona tapana tavoittaa kaikki ryhméléiset samanaikai-
sesti. Kasvokkain keskustelu oli haastateltujen mielesta tuttu ja turvallinen
viestintdmuoto, jossa vastauksen saa toiselta heti. Muita tiedonjakamisen
kanavia olivat esimerkiksi Intranet, puhelin ja palaverit.

Haastatellut nakivat hiljaisen tiedon ja luottamuksen merkittavind. Organi-
saatiolle olennaista ja tarkeda hiljaista tietoa poistuu paljon tyontekijoiden
mukana ja sité olisi pyrittdva tuomaan paremmin esille. Luottamus on asia,
joka kantaa tyota eteenpdin ja sen merkitys korostuu nykypdivana yha
enemman

Tutkimuksesta kavi ilmi, etta tiedonjakaminen on kehittynyt viime vuosien
aikana merkittavésti. Tiedonjakamisesta on tullut nopeampaa ja kanavien
madaré on lisdantynyt. Henkilostolle tulevan tiedon pitéisi olla yksiloidym-
péa ja tydpaikoilla tarvittaisiin koulutuksia, jotta muutoksien perdssé voitai-
siin pysyad. Tiedon jakamista voitaisiin parantaa myo6s antamalla jokaiselle
tyontekijalle itsendistd vastuuta tiedon valittamisesta. Luottamuksen ylléapi-
tdminen ndhtiin myos haasteena.

Asiasanat: luottamus, tiedonkulku, tiedonvélitys, tieto.
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1. Johdanto

Tiedon jakaminen on olennainen osa jokaisen organisaation toimintaa. Tie-
don jakamisella tarkoitetaan tiedon vélittdmista organisaation muille jasenil-
le jotakin tiedonvalityskanavaa pitkin. Tiedonjakamisen kanavia ovat esi-
merkiksi sahkoposti ja kasvotusten keskustelu. Tietoa jakamalla organisaa-
tio toimii mahdollisimman tehokkaalla tavalla, koska silloin tydntekijat tie-

tavat ja tuntevat organisaation toimintamallit.

Tiedon jakaminen on kehittynyt viime vuosien aikana merkittavasti tekno-
logisten edistysaskelten ansiosta. Uusia tiedonjakamisen kanavia on otettu
kayttoon niin tyopaikoilla kuin kotona. Monet niisté ovat tuoneet huomatta-

vaa helpotusta tiedonkulkuun ja tiedonsaantiin.

Internetin mukaantulo jokapdaivaiseen tyohon on mahdollistanut tydskente-
lyn ajasta ja osittain myos paikasta riippumatta. Internet on nopeuttanut ja
tehostanut tiedon jakamista esimerkiksi sédhkdpostin kautta. S&hkopostin
avulla saman tiedon voi l&hett&dd kuinka monelle ihmiselle tahansa samanai-
kaisesti, ja tieto pysyy muuttumattomana. Tieto tavoittaa ihmiset kaikkialta
ja séhkopostin voi lukea silloin, kun se itselle sopii. Sahkoposti on otettu
kayttoon lahes jokaisella suomalaisella tydpaikalla 1990-luvun puolivélin

jalkeen.

Taman tutkielman tarkoituksena on perehtyd tyoryhman sisélla tapahtuvaan
tiedon jakamiseen. Kohdeorganisaationa on Kansanel&kelaitos (Kela) ja
sieltd on valittu tutkimuksen kohteeksi Tampereella tydskenteleva tyoryh-

ma4, joka vastaa sairaanhoitokorvauksista ja tydnantajan tyoterveyshuollosta.

Tutkielmassa selvitetddn, kuinka tietoa tyoryhman sisélld jaetaan, mitd tie-
donjakamisen kanavia kaytetaan, millaisina tiedonjakajina ryhmaldiset na-
kevét toisensa seka esimiehensa ja kuinka tiedon jakamista voitaisiin kehit-
tdd. Lisdksi keskitytddn hiljaiseen tietoon ja luottamuksen merkitykseen

tyoyhteisOissé.



Aiheen valintaan on vaikuttanut oma kiinnostukseni tiedon jakamista ja tie-
donhankintaa kohtaan. Lisaksi Kelan johto oli kiinnostunut aiheestani ja sen
mahdollisesti heille tuomista hyodyistd. Aihe on muokkaantunut hieman
tutkimusaineistoon tutustuessa ja viitekehysté ja tutkimusongelmia suunni-

teltaessa.

Aiheeseen ldahempad perehtymistd varten on tehty laadullista tutkimusta
haastattelemalla Kelan sairaanhoidosta ja tyOnantajan tyoterveyshuollosta
vastaavan ty6ryhman jasenid. Haastattelut suoritettiin toukokuussa 2006
Tampereen Kelan toimiston tiloissa. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin
analysointia varten. Haastattelurunko koostuu teemoittain asetelluista kysy-
myksistd, joiden tarkoituksena on tutustua ryhman sisdiseen tiedon jakami-
seen l&hemmin. Haastatteluja analysoidaan aiheittain myds tutkimustuloslu-

vussa. Analysointiosuuteen on valittu lainauksia haastatelluilta.

Tutkimustavaksi valittiin henkil6haastattelut, koska niiden avulla saatiin
kattava kokonaiskuva ryhman siséisesta tiedon jakamisesta. Haastattelujen
avulla saatiin keréattya eri-ikaisten ja eri tehtavia tekevien henkildiden mieli-
piteitd ja ajatuksia aiheesta. Henkildkohtaisesti tapahtuvien haastattelujen
avulla saatiin luotua haastateltuihin luottamussuhde ja heista saatiin huomat-
tavasti enemman irti kuin, jos haastattelut olisi tehty esimerkiksi sahképos-
tilla

Tutkimuksen alussa luvussa 2. kdydaan lapi tutkimuksen tavoitteet, tutki-
musasetelma, tutkimuskysymykset ja katsotaan, mitd tutkimuksia vastaavas-
ta aiheesta on aikaisemmin tehty. Luvussa 3. kerrotaan tutkimuksen kannal-
ta olennaisista kasitteistd. Luvussa 4. kasitellaan tiedon jakamista organisaa-
tiossa seka aiheeseen liittyvaa teoriaa ja malleja. Luku 5. kasittelee tutki-
musaineiston kerdaamista seka analysointimenetelmié ja kohdeorganisaatio-
ta. Luvussa 6. kasitellaan tutkimustuloksia ja analysoidaan niitd. Luku 7.
koostuu johtopaatoksistd, jossa saatuja tuloksia verrataan viitekehykseen ja

analysoidaan, kuinka tutkimuskysymyksiin on pystytty vastaamaan.



1.2 Kéasitteet

1.2.1 Informaatio

Informaatio on ké&sitteend monimutkainen. Arkikielessa puhumme usein ny-
kypdivana informaatiotulvasta. Se kuvaa hyvin informaation luonnetta, silla
informaatiota on todella paljon ja sita tulee joka puolelta. Informaatio on
annettua tai vastaanotettua, mutta se pitaa tulkita, ennen kuin se jalostuu tie-
doksi. (Haasio & Savolainen 2004, 15-16.)

Juholin (1999, 19.) kirjoittaa teoksessaan, ettd informaatio on aina sidoksis-
sa vastaanottajaan eli merkkien kasittelijgdn. Emme siis voi saada informaa-
tiota, jos emme kaésittele sitd aivoissamme tai esimerkiksi tietokoneessa. In-
formaatio on ohjausjarjestelmassé tapahtuva muutos. Muutos voi olla pysy-
va tai valiaikainen, ja informaatiolla voi olla joko vahén tai paljon merkitys-
td. Myos Lintilan (2002, 15.) mukaan informaation kasitteeseen voidaan liit-
t4& uutuuden vaatimus. Ongelmallista on kuitenkin se, etta “uutuus” on sub-

jektiivinen maéaritelmé ja riippuu vastaanottajan tietdmystasosta.

Informaatio voidaan jakaa semanttiseen ja pragmaattiseen informaatioon.
Semanttisella informaatiolla tarkoitetaan véitelauseita, jotka ilmaisevat maa-
ilmassa olevia asiatiloja. Pragmaattisella informaatiolla vuorostaan tarkoite-
taan sitd, ettd se ilmaisee vastaanottajalle jotain yllatyksellisté tai merkitta-
vad. Informaation pragmaattisuus maaraa sen, kuinka merkittavéa se vas-

taanottajalle on. (Haasio & Savolainen 2004, 15-16.)

Informaatio muodostuu tiedoksi, kun kukin vastaanottaja tulkitsee saamansa
informaation ja antaa sille merkityksen. Tata vastaanottajan muodostamaa
kokonaisuutta voidaan kutsua tiedoksi. Yksilot tulkitsevat informaatiota

omalla tavallaan ja se voi poiketa paljon toisten tulkinnoista. (Mt., 15-16.)



1.2.2 Tieto

Tiedon ja informaation valille on tehtdva selked ero varsinkin informaatio-
tutkimuksessa. Informaatiotutkimuksen piirissd puhutaan tiedon arvoketjus-
ta. Sill4 tarkoitetaan datan jalostumista informaatioksi ja informaation jalos-

tumista edelleen tiedoksi ihmisten kéyttoon ja lopulta viisaudeksi.

Platonin klassisen maaritelman mukaan tieto on hyvin perusteltu tosi usko-
mus. Sill4 tarkoitetaan, ettd tieto on oikeaan osunut kasitys jostakin asiasta.
Ja ollakseen tietoa, ei riitd, ettd kasitys on oikeaan osunut, koska se voi pe-
rustua myos arvaukseen. Jotta uskomuksesta tulisi tietoa, sille tarvitaan hyva
perustelu. (Haasio & Savolainen 2004, 16-17.)

Tiedolla on oma uniikki luonteensa. Clevelandin (1982) mukaan tieto:

¢ on laajenevaa eli lisdantyy kéytettdessa

e 0N supistuvaa eli sitd voidaan mm. tiivistéa ja yhdistella

¢ voi korvata muita voimavaroja

e voidaan siirtad lahes silmanrapéayksessa paikasta toiseen

e on levidvaa, sen taipumuksena on salassapidosta ja valvonnasta huolimatta
vuotaa ja mitd enemman tietoa vuotaa, sitd runsaammin sité on

e 0N jaettavaa eikd vaihdettavaa, se voidaan antaa pois, mutta pitdd samalla
itsell&aéan

(Cleveland, 1982. Tdssé Haasio & Savolainen, 2004. 147-148.)

Tieto syntyy, kun informaation vastaanottaja tulkitsee informaation ja hy-
vaksyy tulkintansa, jolloin se yhdistyy osaksi hénen tietorakennettaan ja
muuttaa sitd. Tieto on ymmarrystd, jota ihmiselld on itsestddn ja ympéroi-
vastd maailmasta. Tieto voidaan maaritelld myds osaksi yksilon kognitiivis-
ta jarjestelméd, joka sisaltdd monenlaisia aineksia: uskomuksia, arvoja,

asenteita, mielipiteitd ja kokemuksia. (Huotari ym. 2005, 39.)

Davenport ja Prusak ovat esittdneet seuraavanlaisen tiedon méaritelman:

“Tieto on jasentyneiden kokemuksien, arvojen, informaation ja oivalluksien



sekoitus, joka tarjoaa viitekehyksen arvioida uusia kokemuksia ja informaa-
tiota. Tieto syntyy ja sitd sovelletaan tietdjan mielikuvissa. Organisaatiossa
tieto on usein sidottu dokumentteihin, rutiineihin, prosesseihin, toimintata-

poihin ja normeihin.” (Syddanmaalakka 2004, 193.)

Nonakan ja Takeuchin (1995, 59.) mukaan tieto voidaan jakaa eksplisiitti-
seen eli késitteelliseen ja hiljaiseen eli piiloiseen tietoon. Liséksi usein pu-
hutaan myds kulttuurisesta tiedosta. Organisaatiossa on olemassa naita

kaikkia tiedon tyyppeja.

2. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Teoreettisella viitekehykselld tarkoitetaan sitd, ettd tutkimuksen kohdetta
tarkastellaan tietystd ndkokulmasta késin. Tat4 nakokulmaa kutsutaan teo-
reettiseksi viitekehykseksi. Teoreettinen viitekehys maarad sen, millainen
aineisto kannattaa kerata ja millaista menetelméaa sen analysoinnissa kéyte-
tdan. Aineiston luonne voi myds péinvastoin asettaa rajat sille, millainen
tutkimuksen teoreettinen viitekehys voi olla ja millaisia metodeja voi kéyt-
taa. (Alasuutari 1999, 79, 83.)

2.1 SECI-malli

Tutkimuksen teoreettiseksi malliksi on valittu SECI-malli, joka kuvastaa
hyvin ryhman sisalla tapahtuvaa tiedon jakamista ja kommunikointia. SECI
-mallilla tarkoitetaan hiljaisen (tacit knowledge) ja eksplisiittisen tiedon
(explicit knowledge) vuorovaikutuksen spiraalimaista, sosiaalista ja yhtei-
sOllistd prosessia, jossa tietoa luodaan. Prosessi on sosiaalista, koska se ta-

pahtuu ihmisten valisessd vuorovaikutuksessa. (Hannula ym. 2003, 11.)

Malli muodostuu englannin kielen sanoista socialization (sosialisaatio), ex-

ternalization (ulkoistaminen), combination (yhdistdminen) ja internalization



(sisaistaminen). Sosialisaatiossa on kyse yksil6llisen hiljaisen tiedon muut-
tumisesta kollektiiviseksi hiljaiseksi tiedoksi, ulkoistamisessa hiljaisen tie-
don muuntumisesta eksplisiittiseksi tiedoksi, yhdistamisessa eksplisiittisen
tiedon muuttumista eksplisiittiseksi ja sisaistamisessa eksplisiittisen muun-
tumista hiljaiseksi. (Mt., 11.)

Diclogd
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Kuvio 1. SECI-malli

Sosialisaatiossa yksilot jakavat keskendan hiljaista tietoaan. Sosialisaatio

-termilla viitataan siihen, etté hiljaista tietoa vaihdetaan yhteisen toiminnan
kautta ennemminkin kuin esimerkiksi Kirjallisilla ohjeilla. Hiljaista tietoa
voi siis hankkia ilman sanallista kommunikaatiota. Esimerkking téllaisesta
on yhdesséolo ja samassa ympéristossa toimiminen, jolloin hiljaista tietoa
valittyy esimerkiksi toisia ihmisid havainnoimalla. Olennaista on kokemus,
koska muuten ei voi sisdistaa toisen ajatuksia. Yrityksen sisélla hiljaista tie-

toa leviéé yksiliden ja ryhmien vélilla. (Nonaka & Takeuchi 1995, 62-63.)

Ulkoistaminen on siis hiljaisen tiedon muuttumista eksplisiittiseksi. Siina
hiljainen tieto muutetaan esimerkiksi analogien, hypoteesien tai mallien
muotoon. (Mt., 64.) Tavoitteena on saada hiljainen tieto ilmaistua sellaisessa
muodossa, ettd muutkin voivat ymmartéa sen, ja sitd voidaan levittéa eteen-
péin. Ulkoistaminen tapahtuu useimmiten ryhman sisalla ja se on haastavaa,
koska hiljaista tietoa ei ole mahdollista muuttaa taysin eksplisiittiseen muo-
toon. Ulkoistamista pidetd&dn avaimena tiedon luontiin, koska se luo uusia

eksplisiittisia kasitteité hiljaisesta tiedosta. (Hannula ym. 2003, 12.)
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Yhdistdminen tarkoittaa eksplisiittisen tiedon konversiota monimuotoisem-
maksi eksplisiittiseksi tiedoksi. Toisin sanoen se on uuden tiedon luomista
yhdistamélla olemassa olevaa eksplisiittistd tietoa uusilla tavoilla. Tassa
vaiheessa tarkeintd on kommunikointi, diffuusio seké tiedon systematisointi.
Yhdistdminen mahdollistaa ndama kaikki kolme. Perusedellytyksen& on kui-
tenkin uuden eksplisiittisen tiedon kerddminen seka integrointi ja sen jal-
keen tiedon levittdminen. Tiedon jakaminen tapahtuu yksildiden kautta esi-
merkiksi puhelinkeskusteluiden ja verkostojen valitykselld. Levittdmisen
jalkeen tietoa vield kasitelladn ja muokataan, jotta siitd tulee kaytettdvampéaa
ja helpommin yhdistettavisséd olevaa. Kun uutta tietoa yhdistda vanhaan,

syntyy vield uudempaa tietoa. (Mt., 12.)

Siséistdminen on eksplisiittisen tiedon muuntamista hiljaiseksi tiedoksi. Se
on laheisesti yhteydessa sanontaan "Oppia tekemalla” (learning by doing).
(Nonaka & Takeuchi 1995, 69.) Tavoitteena on omaksua uusi tieto siten, et-
ta se vaikuttaa syvallisesti toimintaan ja muuttuu ndin "nakymattomaksi” ja

itsestadn selvéksi. (Hannula ym. 2003, 12.)

Hiljaista tietoa jaetaan toisille sosialisaation avulla, miké tarkoittaa sitd, etta
hiljainen tieto siirtyy vastaanottajalle hiljaisena tietona. Esimerkiksi seppé-
mestari toimii esimerkkind kisallilleen, joka oppii tyon sivusta seuraamalla.
Samalla seppé jakaa tietoa myos tiedostamattaan. Ulkoistaminen puolestaan
tapahtuu tietoisesti. Ulkoistamisessa on kyse hiljaisen tiedon muuttamisesta
eksplisiittiseksi esimerkiksi kasitteiden avulla. Apuna voi kayttdd myos me-
taforia, vertailuja tai vertauskuvia. Ulkoistaminen helpottaa tiedon jakamis-
ta, mika tekee siitd organisaatioille arvokasta. (Mt., 62—-67.)

Yhdistamisessa on kyse eksplisiittisen tiedon yhdistamisestd jo olemassa
olevaan eksplisiittiseen tietoon, jolloin syntyy uutta tietoa. Yhdistamista ta-
pahtuu esimerkiksi keskusteluissa kollegoiden vélill4. Sisdistaminen ei si-
néansé ole sosiaalinen prosessi kuten muut mainitut, vaan se tapahtuu henki-
I6n pééssa. Sisaistamisessa eksplisiittinen tieto muuntuu hiljaiseksi tiedoksi

eli kansankielell& sanottuna se tarkoittaa oppimista. (Mt., 62-67.)
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2.2 Tiedon tyypit

2.2.1 Eksplisiittinen tieto

Eksplisiittinen tieto voidaan ilmaista sanallisesti muodollista ja on eksaktia.
Sitd voidaan prosessoida ja tallentaa suhteellisen helposti. Sitd voidaan
mya0s viestid ja jakaa seka yhdistell& jo olemassa olevaan muuhun eksplisiit-
tiseen tietoon. (Lintila 2002, 5-6.)

Eksplisiittisté tietoa sanotaan koodatuksi tiedoksi, jota voidaan siirtdd muo-
dollisella ja systemaattisella kielelld, kuten esimerkiksi matemaattisilla il-
maisuilla tai maaritelmilla. Eksplisiittista tietoa on melko helppo siirtéa ih-
miseltd toiselle. (Nonaka & Taceuchi 1995, 59.) Eksplisiittista tietoa ovat
esimerkiksi kokousmuistiot, toimintasuunnitelmat, kayttoohjeet tai tieteelli-
set tutkimukset. (Huotari ym. 2005, 68.)

SECI-mallin mukaan tiedon jakamisen ja organisaation uudistumisen kan-
nalta on keskeistd hiljaisen tiedon muuttaminen eksplisiittiseksi tiedoksi.
Eksplisiittinen tieto organisaation tietoa, joka on sidottu organisaation pro-
sesseihin, ohjeisiin ja menettelytapoihin. Se on tietoa, joka ei ldhde pois
tyontekijoiden mukana, kun he jaavat eldkkeelle tai vaihtavat tyOpaikkaa.
(Sydédnmaalakka 2004, 200-201.)

2.2.2 Hiljainen tieto

Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan organisaation jasenilla itselld&dn olevaa tie-
toa. Se on henkildkohtaista tietoa, jota on vaikea jakaa ja kommunikoida
muille. Hiljainen tieto on kuitenkin tarked voimavara organisaatiolle, joten
sen esiintuominen on olennaista. (Lintild 2002, 5-6.) Hiljaista tietoa on
kaikki sellainen, mité ei kirjoista voi oppia eika sitd ole minnekaan doku-

mentoitu. Se on tietoa siitd, miten asiat toimivat.
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Tassa tutkimuksessa haastattelujen avulla on pyritty tuomaan esille tyonte-
kijoilla olevaa hiljaista tietoa. Kysymysten ja niihin saatujen vastauksien
avulla on saatu selville ryhmalaisilla olevaa hiljaista tietoa tiedon jakamises-

fa.

Hiljaiseen tietoon liittyy seké teknisia ettd kognitiivisia osia. Tekniset osat
liittyvét tietotaitoon (know-how) eli tekemiseen, esimerkiksi kadentaitoihin.
Kognitiiviset osat vuorostaan viittaavat mentaalisiin malleihin, joiden avulla
ihmiset hahmottavat, kasitteellistavat ja ymmartavat heitd ympéaroivaa todel-
lisuutta. Mentaaliset mallit auttavat ihmisia ymmartamaan ja ennakoimaan
kuinka asiat toimivat. Niihin sisaltyy esimerkiksi kasityksid, uskomuksia,
odotuksia ja asenteita siitd, millaisia ilmiot ovat tai miten yksilot kayttayty-
vat. Ne siis auttavat meit4 ja mahdollistavat sen, ettd voimme ymmartaa ja

tulkita ympéristodmme. (Huotari ym. 2005, 66.)

Organisaation jasenten on tarkedd ymmartad, mité hiljaisella tiedolla tarkoi-
tetaan, koska silloin sen jakaminen on helpompaa. Lisaksi tydntekijoiden
olisi opeteltava jakamaan sitd tehokkaammin kesken&an. Ihmisten olisi tie-
dostettava sellaiset tiedon alueet, joita ei voi siirtdd kuin yhteisen kokemuk-
sen kautta. Organisaatiossa tulisikin luoda tallaisia valmiuksia. (Sydanmaa-
lakka 2004, 203.)

Hiljaista tietoa on nykypdivand yhd enemman. Ik&antyneemmillad tyonteki-
joilla on paljon arvokasta ja kokemuksenvaraista tietoa, joiden avulla he
pystyvat hahmottamaan ty6tddn kokonaisvaltaisemmin. Heille on karttunut
vuosien varrella sellaista hiljaista tietoa, jota ei voi koulussa oppia. Kun he

siirtyvat elakkeelle, siirtyy myds paljon organisaation tarkeaa tietoa pois.

2.2.3 Kulttuurinen tieto

Kulttuurinen tieto liittyy organisaatiossa niihin tiedollisiin rakenteisiin,

asenteisiin ja tunteisiin, joiden varassa sen jésenet selittdvat, ymmartavat ja

arvioivat yhteisonsa todellisuutta. (Lintila 2002, 5-6.) Kulttuurinen tieto
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syntyy ihmisten valisissé vuorovaikutussuhteissa. Organisaatiossa kulttuu-
rista tietoa ovat esimerkiksi sen toimintaa ohjaavat oletukset ja uskomukset
seka arvot eli esimerkiksi organisaation yhteiset "pelisaannét”. (Huotari ym.
2005, 69.)

Kulttuuriseen tietoon siséltyy paljon hiljaista tietoa. Se luo osaltaan yhteison
eli esimerkiksi organisaation yhteistd tulkintapohjaa ja edistéa siten infor-
maation valittymista ja tiedon jakamista. Kulttuurinen tieto on vaikeasti
koodattavissa, mutta sitd voidaan jakaa yhteison jasenten valisessd vuoro-
vaikutuksessa. (Mt. 2005, 69.)

2.3 Ba-kasite

Nonakan ja hénen tutkijakollegoidensa mukaan SECI-prosessissa luotu uusi
tieto sitoutuu prosessin aikana osaksi ba:ta. Uusi tieto siis ankkuroituu osak-
si tiedon luomisen kontekstia. Ba on informaation tulkinnassa olennainen ja
keskeinen elementti. Se viittaa siihen aikaan, tilaan ja paikkaan, jossa in-

formaatio tulkitaan, jotta siita tulisi tietoa.

Ba-kasite viittaa tiettyyn aikaan, tilaan tai paikkaan, jossa tapahtuu vuoro-
vaikutusta. Ba-kasite eli basho-kasite perustuu japanilaisen filosofin Kitaro
Nishidan ajatuksiin, joita Hirashi Shimizu on kehittanyt edelleen. Ba on se-
k& ajattelun ettd toiminnan jaettu konteksti. Se voidaan jakaa neljaan tyyp-
piin. Ne kytkevat sen SECI-malliin ja siten luovat perustan tiedon muuntu-
miselle. N&itd tyyppeja ovat alullepaneva ba (originating ba), keskusteleva
ba (dialoguing ba), jarjestdva ba (systemising ba) ja toteuttava ba (exer-
cising ba). (Huotari ym. 2005, 139.)

Ba:lle on ominaista paikallisuus seké yhtéaikainen tilan tai paikan, ajan ja
mielentilan yhdistyminen. Ba voi siis olla esimerkiksi toimisto, virtuaalinen
tila ja mielentila. Ba paikallistaa ja aktivoi organisaation tai tydyhteison ja-

senten vuorovaikutuksen, minka ansiosta se mahdollistaa tiedon muuntumi-
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sen hiljaisesta eksplisiittiseksi ja yksil6llisestd yhteiseksi ja painvastoin.
(Mt., 140.)

Alullepanevalla ba:lla tarkoitetaan sitd, etta tydyhteison, organisaation, tyo-
ryhmén tai tiimin jasenet jakavat yksilollisid tunteitaan, kokemuksiaan ja
ajatuksiaan. Tiedon luomiseen siis sosiaalistutaan. Alullepanevan ba:n muo-
dostuminen vaatii kasvokkaisviestintda, koska siind syntyvat luottamuksen,
huolenpidon ja sitoutumisen tunteet. Ne luovat perustan tiedon jakamiselle
ja uuden tiedon luomiselle. T&mé& ba:n muoto sitoutuu SECI-mallin sosiaa-

listumisvaiheeseen. (Mt., 141.)

Keskustelevassa ba:ssa tydyhteison, organisaation, tyéryhman tai tiimin ja-
senet pyrkivéat jakamaan hiljaista tietoaan ja muuntamaan sen yhteiseksi
ymmarrykseksi. Muuntamiseen kaytetadn kielentamisté ja muita ilmaisukei-
noja sekd informaation merkityksentamistd. Tama ba kytkeytyy SECI-
mallin ulkoistamisvaiheeseen. Sen aikana tehtévat toimet perustuvat jasen-
ten vahvaan vuorovaikutukseen. Koska innovaatiot syntyvat vain keskuste-
levan ba:n muodostumisen avulla, huomion kiinnittdminen tdhan ba:n muo-

toon on keskeistd uuden tiedon luomisessa. (Mt., 140-141.)

Jarjestavé ba on kollektiiviselle ja teknologiavalitteiselle vuorovaikutukselle
luotu tila. Siksi se voi toimia my0s ajasta ja paikasta riippumattomasti. Té&-
ma ba mahdollistaa tiedon yhdistamisen, joten se liittyy SECI-mallin yhdis-
tdmisvaiheeseen. Tahan ba:han kuuluvat esimerkiksi organisaatioiden tieto-
verkot, intranetit ym. (Mt., 141.)

Toteuttava ba tukee luodun tiedon siséistamista. Tieto on helpointa siséistéa
tekemalla oppimisen kautta. Tdman vuoksi toiminta ryhméssa on tassa vai-
heessa oleellista. Tieto -ja viestintatekniikkaa voidaan hyddyntad tiedon
kayttoon ja kaytantdon soveltamiseen. (Mt., 141.)

SECI-mallin tavoin myds ba-késite kattaa useita toiminnan tasoja. Se etenee
yksiloistd ryhmiin ja edelleen koko organisaatioon seka markkinoille. Nai-

den tasojen valinen vuorovaikutus vahvistaa tiedon luomista. (Mt., 141.)
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3. Aikaisemmat tutkimukset

Tyontekijoiden tiedon jakamista ja tiedonhankintaa erilaisissa organisaati-
oissa on tutkittu jonkin verran. Kansaneldkelaitosta on tutkittu monen lai-
toksen pro gradu -tutkielmissa, mutta ei samasta ndkokulmasta kuin omassa

tutkimuksessani.

Olen valinnut tutkimukseni vertailukohteeksi kaksi Suomen Pankkia ké&sitte-
levaa pro gradu — tutkielmaa, jotka on tehty informaatiotutkimuksen laitok-
selle Tampereen yliopistoon. Katja-Leea Klemolan (2003) pro gradu késitte-
lee Suomen Pankin siséisté viestintda ja sitd, kuinka hyvin viestint4 vastaa
tyontekijoiden tiedontarpeisiin. Peter Lindstromin (2004) pro gradu vuoros-
taan késittelee sitd, miten Suomen Pankin tutkimus- ja selvitystyota tekevét
asiantuntijat hankkivat tietoa tyotansa varten. Lindstrémin tutkimuksessa on
kéasitelty tiedonhankintaa laajempana prosessina tiedontarpeista tiedonkayt-

toon.

Klemola (2003) on tutkinut pro gradu -tutkielmassaan, kuinka Suomen Pan-
kin siséinen viestint4 vastaa tyontekijoiden tiedontarpeisiin. Lisaksi han tut-
ki organisaatiossa tapahtuvaa informaalia ja formaalia viestintdd. Tutkimuk-
sen tarkoituksena on ollut selvittaa siséisen viestinnan merkitysta erityisesti
tyontekijoiden ndkokulmasta. Siind on myds pohdittu, kuinka siséista vies-
tint&& voitaisiin kehittdd. Tutkimukseen haastateltiin 14 tyontekijaa kahdelta

Suomen Pankin osastolta.

Tutkimuksessa on kaytetty useampaa teoreettista mallia. Tarkeimpéana mal-
lina on Wilsonin tiedollisen kayttaytymisen malli. Lisaksi teoreettisena poh-
jana on kaytetty esimerkiksi Abergin organisaatioviestinnan mallia. (Klemo-
la 2003, 15, 24.)

Tutkimustulosten perusteella Suomen Pankin sisainen viestinta palvelee hy-
vin tyontekijoidensa tiedontarpeita. Suomen Pankilla on kdytdssé monenlai-
sia viestintdvaihtoehtoja intranetistd paperisiin tiedotteisiin. Viestinndssa

nahtiin my6s puutteita esimerkiksi siind, etta viestintakulttuuri ei ole tar-
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peeksi toimivaa. Tyontekijat eivat olleet riittdvan avoimia ja keskustelua ei

syntynyt tarpeeksi. (Klemola 86-87.)

Lindstromin (2004) tutkimuksessa on valittu keskeiseksi teoreettiseksi mal-
liksi yhdistelmé& neljésta mallista. (muun muassa Wilson) Tutkimuksessa on
selvitetty, mité lahteitd ja kanavia Suomen Pankin tutkijat, tutkimusohjaajat
ja ekonomistit hyddyntavéat tehdesséddn tutkimustyota. Erityisesti tutkimuk-

sessa on keskitytty tietoverkkoihin, kirjastoihin ja sosiaalisiin suhteisiin.

Tutkimustulosten perusteella Suomen Pankin tutkijoiden tiedonhankinnassa
kaytetddn monipuolisesti erilaisia lahteitd ja kanavia. Tietoverkkojen ja
elektronisten lahteiden hyddyntaminen on noussut merkittavéksi. Tulosten
mukaan haastateltujen vélill& nahtiin eroja tiedonhankintakayttaytymisessa
muun muassa koulutuksen perusteella. (Lindstrom 2004, 133-134.)

Aikaisemmissa tutkimuksissa saatuja tuloksia verrataan johtopaatoksissa
omiin saamiini tuloksiin lyhyesti ja siltd osin kuin ne ké&sittelevat samoja

teemoja tiedonhankinnan ja tiedon jakamisen osalta.

4. Tiedon jakaminen organisaatiossa
4.1 Organisaatio

Salmisen (1993, 15-16.) mukaan organisaatio on varta vasten rakennettu so-
siaalinen yksikko tai ihmisryhmittymd, joka jatkuvasti uudelleen rakenne-
taan erityyppisiin paamaariin tai tavoitteisiin pyrkimiseksi. Koordinoidut
toiminnot ja suhteet mahdollistavat organisaation paamaéarien ja tavoitteiden
saavuttamisen. Organisaatio muodostuu sosiaalisesta rakenteesta (arvot,
normit ja rooliodotukset), organisaation jasenista seka yhteisista paamaarista
ja tavoitteista. Organisaation luonteeseen ja rakenteeseen vaikuttavat mygds

organisaatiossa kaytossé oleva teknologia seka organisaation ymparisto.
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Kaikki elinvoimaiset organisaatiot luovat ja kayttavét tietoa. Kun organisaa-
tiot toimivat ympéristossaan, ne omaksuvat informaatiota, muuntavat sen
tiedoksi ja toimivat sen tiedon, omien kokemustensa, arvojensa ja sisaisten

séantojensa perusteella. (Davenport ym. 1998, 52.)

Taman tutkimuksen organisaatio on iso ja valtakunnallinen julkisen palve-
lun organisaatio, joka tavoittelee kansalaisten hyvinvointia ja toimeentulon

turvaamista, eika taloudellista voittoa.

4.2 Tyoyhteiso

TyoOyhteiso késitteend liitetddn usein pieneen ryhmaan, jossa vuorovaikutus
on jatkuvaa. TyOyhteisolla voidaan kuitenkin tarkoittaa koko tyopaikkaa,
isoa tai pientd, osastoa, tyoryhmaé tai tiimid. Tydyhteison perustekijoita
ovat toiminnan ja olemassaolon tarkoitus, jasenten kokoaminen yhteen,
voimavarojen hankkiminen ja jakaminen tarkoituksen ja tavoitteiden saavut-
tamiseksi, rakenne, joka jasentad ja koordinoi toimintaa, johtajuuden usko-
minen jollekin, avoin jérjestelmé, joka vaikuttaa ymparistéon ja johon ym-
péristd vaikuttaa sekd yhteiset uskomukset, arvot, oletukset ja normit. (Ka-
panen 2004, 14.)

Tassa tutkimuksessa tyOyhteiso-késitteelld tarkoitetaan yksittaistd Tampe-
reen Kelan toimistossa toimivaa ryhmaa: Tyoryhmaa, joka on perustettu
tiettyd tarkoitusta ja tavoitetta varten ja joka kuvaa samalla tapaa organisoi-
da tyo6téa.

4.3 Tyéryhmat ja niiden toiminta

Pienryhma on yleensa osa jotain organisaatiota tai yritystd. Ryhmien maari-
telmat vaihtelevat sen mukaan, minkalaisista ryhmista puhutaan ja minka ta-
soisia ilmigita tarkastellaan. Usein ryhmé mééritellaan kahden tai useamman
henkilén muodostamaksi jatkuvasti keskenddn vuorovaikutuksessa olevaksi

yhteisoksi tai joukoksi, jolla on yhteiset tavoitteet. (Lindstrom & Kiviranta
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1995, 2.) Tassa tutkimuksessa tyoryhma on 12:sta Kelan tydntekijasta koos-
tuva ryhmd, joka tekee samanlaista tyotd samassa tilassa ja vastaavat sai-

raanhoitokorvauksista ja tydnantajan tyoterveyshuollosta.

Joukosta on katsottu tulevan ryhmé, kun vuorovaikutus alkaa, kun jasenten
tietoisuus yhteenkuuluvuudesta kehittyy ja kun ryhmalla on yhteinen tehta-
sia tekijoita ovat ryhmien ulkoiset mééritteet, kuten esimerkiksi tietyn osas-
ton tyontekijat. Sisdisia tekijoita ovat ryhméén samaistumiseen liittyvét asi-
at. Nama samaistumiseen liittyvat tekijat voidaan jakaa kognitiivisiin eli tie-
dollisiin, arvioiviin ja emotionaalisiin liittyviin osatekijoihin. Ryhmaan kuu-
luvien jasenten taytyy tietdd itse kuuluvansa ryhméan ja tdmén tietoisuuden

taytyy jotenkin liittyd arvomerkityksiin. (Mt., 2-3.)

On térkedd, ettd tyéryhman fyysinen ympéristo on hyva. Ulkoisten ympéris-
totekijoiden on todettu vaikuttavan tydviihtyvyyteen ja tata kautta tuotta-
vuuteen. Tydympariston fyysiset tekijat vaikuttavat yksittdiseen tyonteki-
jaan. Naitd ovat mm. lampétila, valaistus, tila ja melu. Myo6s séhkdisella
kommunikoinnilla on todettu olevan vaikutusta ryhméan ja sen yksil6iden
toimintaan. Se nayttdisi esimerkiksi vahentavén yleistd vuorovaikutusta tyo-

ryhmassa ja osallistumisen maarad. (Mt., 8-9.)

4.4 Luottamus

Luottamus perustuu ihmisten odotuksiin ja vuorovaikutukseen. Luottamus
ilmenee ihmisten kayttaytymisesta ja silla on suuri merkitys monessa asias-
sa. Se perustuu ihmisten toivomuksiin siit4, miten muut ovat valmiita tayt-
tdmé&an heidan odotuksensa ja toiveensa. Luottamus kehittyy ihmisten vélil-
le, kun opimme ymmartdmaan toisten odotuksia. Luottamus on huomatta-
vasti tarkedmpaa esimerkiksi kahden toisensa tuntevan kesken kuin kahden
ventovieraan valilla, koska luottamuksessa on usein kyse siité, ettd on riip-
puvainen toisen avusta ja tuesta. Tyotoverien ja muidenkin laheisten ihmis-

ten vélinen luottamus on kaikista merkittdvintd. Se on myds haavoittu-
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vaisinta, koska kyse on pitkasta suhteesta. lukuun ottamatta esimerkiksi ke-

satyontekijoita tai patkatyolaisia. (Huotari ym. 2004, luku 1 7-8.)

Lindstromin ja Kivirannan (1995, 17.) mukaan luottamus vaikuttaa osaltaan
siihen, kuinka ryhmassa toimitaan ja minké laatuista toiminta on. Luottamus
syntyy, kun ryhmén jasenilld on riittavat taidot tyon tekemiseen ja kun he
ovat yhteistyokykyisid. Yhteistyon ja luottamuksen saavuttamiseksi ryhman

on tydskenneltavé avoimesti, kunnioittavasti ja tasapuolisesti.

Luottamus edesauttaa myds osaltaan tiedonjakamista. Luottamus lisaa ih-
misten vélistd avoimuutta, joten tieto lilkkuu paremmin. Varsinkin tydasioi-
den jakaminen on olennaista, ja on tarke&é, ettd voi luottaa myos siihen, etta
toiset jakavat heille tulevan térkedn tiedon tyotovereille. Luottamus kulkee
molempiin suuntiin. Riippuu paljon tilanteesta, miten siihen suhtaudutaan ja
keneen luotetaan. Luottamus toiseen lisdd luottamusta, mutta toisaalta toi-
seen muodostunut epéluottamus saattaa lisata jatkossakin luottamuksen puu-
tetta. Jos menettad toisen luottamuksen, sen takaisin saaminen saattaa kestaa
kauan. (Huotari ym. 2004, luku 1 13, 33.)

Ryhmén jasenien luottamus esimiestd kohtaan on myds osaltaan merkitté-
vad. Esimiehen avoimuus liséé luottamusta. Ryhmaéanvetdja, joka pyrkii ja
pystyy ratkaisemaan ongelmia, herattdd toiminnallaan luottamusta. Myds
pateva ja kayttaytymiseltddn ennustettava ryhmanvetdja saa osakseen ryh-
man luottamuksen ja tuen. Lisaksi esimiehen pitéa olla helposti lahestytta-
vissd oleva henkilokohtaisissakin asioissa. Haneen pitdd pystyad luottamaan
monenlaisissa eteen tulevissa tilanteissa. (Lindstrom & Kiviranta 1995, 17.)

4.5 Tiedon jakaminen

Tiedon jakaminen on osa ihmisen informaatiokayttaytymista. Siihen kuuluu
tiedon jakamisen liséksi tiedon séilyttdmistg, tiedonhakua ja -hankintaa sek&
tiedon vaihtamista. Informaatiok&yttdytyminen nahdéén osana ihmisten va-

listd kommunikaatiota ja sosiaalisia suhteita.

20



Tiedon jakaminen organisaatiossa on tarkeéa ja olennainen osa sen toimin-
taa. Tiedon jakamisella tarkoitetaan tiedon valittamist& organisaation muille
jasenille jotakin tiedonvalityskanavaa pitkin. Tallaisia kanavia ovat mm.
séhkdposti, kokoukset ja muistiot. Organisaation jasenet voivat jakaa tietoa
my0s keskustelemalla toistensa kanssa kasvotusten tai puhelimitse. Tiedon
jakaminen edellyttéd& organisaation jasenten vélistd vuorovaikutusta, sosiaa-
listen suhteiden luomista ja yllapitoa seka tiimin tydntekijoiden valista yh-

teistyota.

Tiedon jakamista tapahtuu organisaatiossa koko ajan. Usein esimerkiksi
avunpyytamistilanteissa turvaudutaan lahimpéna oleviin tyétovereihin, kos-
ka he ovat helposti saatavilla, eli tiedonjakamistilanteissa noudatetaan "vé-
himman vaivan lakia”. Apua ei haeta siltd henkil6ltg, joka olisi paras mah-
dollinen avunantaja vaan silt4, joka sattuu olemaan kyseisella hetkella 1&hi-
piirissd. Toissa luotetaan siihen, ettd oikeata tietoa saadaan, vaikka ei asian-
tuntijalta kysyttéisikaan. (Davenport ym. 1998, 88.) Toki joillakin on myds
tyopaikoillaan niin sanottuja luottohenkilditd, joiden apuun aina tietyissa
asioissa turvaudutaan, vaikka jouduttaisiin hakemaan haluttu tieto kauem-
paa. Jos on kerran todettu, ettd joltakin henkil6ltd saa relevantin ja halutun

vastauksen, kysytadan apua hanelta jatkossakin.

Davenportin ym. (1998, 90.) mukaan merkittdvaa tiedonjakamista tapahtuu
my0s tyopaikkojen kahvioissa ja tydpaikkaruokaloissa. Usein naita keskus-
teluja pidetdan turhanpdivasind, mutta tieto, joka niissé liikkuu, on usein
tarkedtd ja nimenomaan tyohon liittyvééd. Kahvioissa keskustellaan esimer-
kiksi meneilladn olevista tyOprojekteista ja jaetaan neuvoja ja ohjeita. Nais-
sé tyotovereiden valilla kaytavissa keskusteluissa syntyy myos paljon uutta
tietoa, jaetaan jo olemassa olevaa tietoa sekéd saadaan ihmisia ymmartamaan,

mit& kaikkea he jo itse asiassa tietavat.

Tiedon jakaminen ei kuitenkaan aina ole helppoa. Sen esteend voi olla mo-
nia merkittavia asioita. Nykypéaivana suuri ongelma on muodostunut siita,
ettd moni tieto ja ty0 on siirtynyt virtuaaliseen muotoon, jolloin kasvokkais-
kontaktia ei end& niin usein synny. Ty0té saatetaan tehdé kotoa kasin ja tyo-
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ajat ovat jokaisen itse pééatettavissa. Tallaisissa tilanteissa tyopaikkojen tu-
lisikin rohkaista tyontekijoita yhteistydhon ja opettaa heille, miten jakaa tie-
toa tietokoneiden ja puhelinkeskustelujen valityksella. Tiedon jakamisen es-
teend voi olla my0ds ihmisten vélinen luottamuksen tai ajan puute tai esimer-
kiksi se, ettd pelatdan kysya apua ja konsultointia jossakin tilanteessa. (Mt.,
91, 97.)

Tiedon jakamisen tulee olla sellaista, ettd se sopii organisaatiokulttuuriin ei-
k& sellaista, ettd joku tietty malli on vain otettu kdyttoon. Tiedon jakamisen
tulee sujua vaivattomasti ja luonnollisesti ihmisten valilla. IThmisten on opit-
tava my0s arvostamaan tiedon jakamisen eri muotoja ja sitd on tapahduttava
my6s muualla kuin esimerkiksi s&hkopostin vélitykselld. Tehokas keino
tyontekijoiden valiseen tiedon jakamiseen on esimerkiksi se, ettd tyOnantaja
jarjestéa tyontekijoilleen yhteisia tapahtumia, saunailtoja yms. (Mt., 92.)

Tiedon jakamiseen vaikuttaa se, ettd millaista tietoa ollaan jakamassa. Kult-
tuurista ja eksplisiittisté tietoa on helpompi jakaa esimerkiksi kokouksissa ja
muistioissa, kun taas hiljaisen tiedon siirtdminen on hankalampaa. Hiljaisen
tiedon jakaminen vaatii ihmisten valille kontaktia, jossa molemmat osapuo-
let luottavat toisiinsa ja voivat seurata konkreettisesti toistensa toimintaa,
eleitd ja ilmeitd. Hiljainen tieto siirtyykin usein esimerkiksi laheisten tyoto-
vereiden kesken. (Mt., 95.) My6s muita kuin laheisia tyOtovereita seuraa-
malla saattaa oppia paljon tarkeitd asioita niin sanotulla mallioppimisella.
Toimittaja ystavéni kertoo usein, ettd paras tapa saada kokeneemmilta toi-
mittajakollegoilta merkittavéa tietoa on salakuunnella”, kun he tekevét
esimerkiksi puhelinhaastatteluja.

4.6 Tiedon jakaminen tyoryhmassa

Ty6ryhmaén tiedon jakaminen perustuu monenkeskiseen viestintaan, joka si-
séltad kaikenlaisen ihmisten valisen vuorovaikutuksen, tapahtuipa se sitten
kasvotusten tai jonkin valineen, kuten séhkdpostin tai puhelimen valityksel-

la&. Tiedon jakamista on luonteeltaan seka virallista etta epavirallista. Viralli-
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sella tiedon jakamisella tarkoitetaan tydyhteison toimintaan vaikuttavaa tie-
don jakamista. Epdvirallinen tiedon jakaminen on vuorostaan sitd, etta poh-
ditaan asioita tydtoverien kesken. Se liittyy ihmisten omiin kiinnostuksen
kohteisiin seké sosiaalisiin suhteisiin. (Hilska ym. 2005, www-sivusto) Vuo-
rovaikutus voi olla kahdenvélisté eli interpersonaalista tai ryhméviestintaa.
Se voi olla niin kirjoitettua ja luettua, puhuttua ja kuunneltua kuin esimer-

Kiksi visuaalisesti ilmaistua ja ndhtyé viestintaa. (Huotari 2005, 82.)

Tiedonkulkua tapahtuu sek& ryhmén sisélla ettd ryhmésté ulos tai ulkoapain
ryhmaén. Tassa tutkimuksessa keskitytddn ryhman sisalla tapahtuvaan tie-
donjakamiseen. Yksi tavallisimmista tavoista tarkastella tiedon kulkua on
katsoa, kuka henkilttasolla kommunikoi kenenkin kanssa, kuinka ja missa

maarin.

Ryhmé siséiseen tiedonkulkuun ja vuorovaikutukseen vaikuttavat erilaiset
motiivit tiedon valittdmisen suhteen. Ongelmia syntyy, jos ryhman ja yksit-
taisen jasenen edut ovat ristiriitaiset. Tiedonjakaminen eriytyy ryhmissa,
jotka ovat epavarmoja, keskitettyjad ja erittdin jannittyneitd. Usein myds
epamiellyttavéad tietoa saatetaan tahallisesti viivyttda tai se jatetddn koko-
naan kertomatta leimautumisen pelossa. Namé vaikuttavat osaltaan ryhmaén

avoimuuteen, luottamukseen ja yhteistyohon.

Vuorovaikutussuhteisiin liittyvéa tiedonjakaminen on valttaméatonta tyoyhtei-
sOissd, koska se mahdollistaa riittdvan luottamuksen rakentumisen, avoimen
ja kunnioittavan ilmapiirin muodostumisen ja sdailymisen sekd ryhman si-
doksisuuden. (Mt., 89.) Keskindinen luottamus ryhmadssé syntyy, kun sen ja-
senilla on riittvat taidot tyon tekemiseen ja kun he ovat yhteistyokykyisia.

Ryhmén sisdinen luottamus lisdéd myos ryhman toimivuutta.

Myds esimieheen on pystyttdva luottamaan. Hanen on oltava avoin ja hanen
on pyrittava ratkomaan ongelmia. Ndin han kasvattaa ryhman jasenten luot-
tamusta itseensd. Ryhmat, jotka ovat yhteistyokykyisia ja joiden vélilla val-
litsee luottamus, ovat tehokkaimpia ja asiakasystavallisimpid. Ryhmissa

voidaan keskustella avoimesti eri asioista ja ongelmista.
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Tiedon jakamiseen tydyhteisossé vaikuttaa osaltaan myds tyoympéristo. Se
luo tydpaikalle ilmapiirin, joka vaikuttaa ryhman jésenten valiseen kommu-
nikointiin, kayttdytymiseen, arvoihin ja asenteisiin. Lisaksi silla on todettu
olevan vaikutusta myos sairaspoissaoloihin ja henkiloston pysyvyyteen or-
ganisaatiossa. (Hilska ym. 2005, www-sivusto)

4.7 Tiedon jakamista edistavia tekijoita

Organisaation kulttuuri ja ilmapiiri luovat edellytykset tiedon tehokkaalle
jakamiselle. Organisaatiokulttuuri syntyy organisaatiossa siind toimivien
ihmisten valisista suhteista ja toiminnasta. Esimerkiksi organisaation arvot,
tavoitteet, paamaarat ja toiminta niin sisdan kuin ulospéin sek& johtajien
esimerkit ovat organisaatiokulttuuriin vaikuttavia tekijoita. Lisaksi organi-
saation arvojen tulisi tukea tiedon jakamista. Té&llaisia arvoja ovat mm. jat-
kuvan oppimisen tukeminen, avoimuus ja yksilon kunnioittaminen. (Sy-
danmaanlakka 2004, 182.)

Suotuisa ilmapiiri ja organisaatiokulttuuri luovat hyvan pohjan sellaiselle
sosiaaliselle kanssakdymiselle, jota tiedon jakaminen edellyttdd. Monet or-
ganisaatiot ovatkin huomanneet sosiaalisen kanssak&dymisen arvon ja tarjoa-
vat tyontekijoilleen esimerkiksi taukokahvit. Kahvitauon aikana tyontekijat
keskustelevat useimmiten siitd, mik& on heille yhteista eli heidén tydstaan.
Vaikka he keskustelisivatkin muista asioista, kuten omasta elamastaan, on
se hyddyllista tiedon jakamista ajatellen. Kun ihmiset tuntevat toisensa ja pi-
tavat toisistaan, he alkavat luottaa toisiinsa ja ovat halukkaita jakamaan tie-
toa keskendan. (Connelly & Kelloway 2003, 295.)

Myaos tehokkaat tiedon jakamisen kanavat edistévét tiedon jakamista. Maan-
tieteellisesti pirstaleisissa organisaatioissa ne voivat tosin olla hankalia to-
teuttaa. EtdyhteistyOlle on kuitenkin tarjolla tietoteknisid ratkaisuja, jotka
edistavat tiedonjakamista. N&istd Choo mainitsee esimerkkeiné sdhkopostin,
keskusteluryhmét, videoneuvottelut ja verkossa sijaitsevat tietopankit.
(Choo 1998, 268.)
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Yleisen késityksen mukaan ryhman jasenten fyysinen l&heisyys parantaa
vuorovaikutussuhteita ja edistdd ryhmén toimintaa. Ajatellaan, etta fyysinen
laheisyys johtaa myods henkiseen ladheisyyteen ja helpottaa siten ryhmalais-
ten yhteistyota. Monesti laheisyyden katsotaan toteutuvan parhaiten kas-
vokkaisviestinnassa. Ei kuitenkaan riitd, ettd ollaan samassa fyysisessa tilas-
sa samaan aikaan, silla kaikki ryhmaéléiset tai saman poydan &areen kokoon-

tuneet eivat aina tunne toisiaan laheisiksi. (Huotari 2005, 95.)

4.8 Tiedon jakamisen kanavat

Tiedonjakamiskanavien maara nykyisissa organisaatioissa on suuri ja maara
kasvaa varmasti vield tulevaisuudessa. Monesti ajatellaan, ettd mit4 enem-
man sahkoisié tai graafisia kanavia on kéaytdssa, sitd paremmin asiat ovat.

Tama osoittautuu kuitenkin usein harhaluuloksi. (Juholin 1999, 35.)

TyOyhteisossa tapahtuva tiedon jakaminen voidaan jakaa kolmeen péaryh-
maan: henkilokohtaista vuorovaikutusta tukevaan kasvokkainviestintadn,
painettuun ja sahkoiseen viestintdan. Kasvokkaisviestinta siséltdd kokouk-
set, palaverit, tiimi/ryhmakokoukset, tyohon perehdyttdmisen, kulkemiset ja
keskustelut (walking the talk) ja yhteiset lounas -ja kahvitauot. Painettuun
viestintddn kuuluu lehdet, julkaisut, tiedotteet, ohjekirjat, raportit ja pereh-
dyttamisaineistot. Sahkoinen viestinté sisaltaa puhelimen, faksin, séhkdpos-

tin, intranetin, Internetin sekd muun multimedian. (Mt., 139-140.)

Ba-kasitteelld on myds olennainen osa vuorovaikutustilanteissa. Erilaiset

ba:t vaikuttavat kdytettdessa tiedonjakamisvalineita. (Mt., 139.)
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4.8.1 Kasvokkaisviestinta

Kasvokkaisviestintd on tehokas tapa jakaa tietoa kaikille samanaikaisesti ja
se mahdollistaa myds yhteisen keskustelun aiheesta. Kasvokkaisviestinnélla
tarkoitetaan viestintad, jota kdydaan kasvotusten ja suullisesti, esimerkiksi
keskustelut, palaverit, kokoukset ja tiedotustilaisuudet. Kasvokkaisviestinta
on ilmaisuvoimaltaan vahvin ja vaikuttavin kanava, joten sité tulisi kayttaa
kaikkein tarkeimpien asioiden késittelyyn. (Juholin 1999, 36, 232.)

Kasvokkaisviestinndssé vaikuttaa alullepaneva ba. Sill4 tarkoitetaan tilan-
netta, jossa ryhmaldiset jakavat yksil6llisid tunteitaan ja tietojaan eli he sosi-
aalistuvat. Jotta alullepaneva ba toteutuisi, vaaditaan nimenomaan kasvok-

kaisviestintéd. Se luo perustan tiedon jakamiselle. (Huotari ym. 2005, 141.)

Timo Erametsé kirjoittaa teoksessaan "Mydnteinen muutos” (2003) kom-
munikaatiosta ja sen merkityksestd organisaatiolle. Han korostaakin, etta
kommunikaatioksi ei riitd pelkka intranetin ja verkon kaytto vaan tarkeinta
viestintdd on henkilokohtainen, ihmiseltd ihmiselle viestintd. Han jakaa
kommunikaation neljaan osaan: tekoihin, kertomiseen, kuunteluun ja palaut-
teeseen. Ndma nelja osa-aluetta ovat olennaisia tehokkaan tiedon jakamisen
kannalta. Kommunikaatioon on osallistuttava kaikkien organisaation jasen-

ten, jotta siitd saadaan kaikki hyoty irti.

4.8.1.1 Ryhmakokoukset

Ryhmén siséiset kokoukset ovat usein sovittuja kdytantoja eli niitd pidetdéan
sadannollisesti ja niissa kasitelldan yhteisia tyohon liittyvié asioita. Niitd voi-
daan liséksi pitdd myds tarpeen vaatiessa. Pienikokoisen ryhman kokouksien
vahvuutena voidaan pitad tuttuutta ja yhteista viitekehysta. Asioita voidaan
kasitelld luottamuksellisesti ja epdmuodollisesti. Se luo puitteet osallistujien
vapaalle mielipiteiden vaihdolle seké uusien ideoiden syntymiselle. (Juholin
1999, 143-144.)
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Ryhman sisdisille palavereille kannattaa luoda tavoitteet ja pelisddannot. On
my06s hyva, ettd késiteltdvat asiat ovat ennakkoon kaikkien tiedossa. Né&in
palaveriin voi varautua ennakkoon pohtimalla késiteltavia asioita ja hank-
kimalla mahdollista tietoa asioista. Valmistautuminen takaa palaverin onnis-
tumiselle paremmat mahdollisuudet. (Mt., 144.)

4.8.2 Kirjallinen viestinta

4.8.2.1 Tiedotteet

Paperimuodossa olevia sisdisia tiedotteita kaytetdan edelleen monilla tyo-
paikoilla, vaikka s&dhkdisessd muodossa olevat tiedotteet ovatkin lisdénty-
massd. Tiedotteiden vahvuuksia ovat nopeus ja edullisuus. Tiedotteiden
heikkoutena voidaan pitda kiireellisyyttd. Joskus tiedotteet saattavat olla
vaikeasti tulkittavissa olevassa muodossa, jos johto ei ole ehtinyt muutta-
maan niitd selkokielelle. Tiedotteiden tehtdvdnd on tdydentdd kasvokkais-
viestintdd ja toimia esimerkiksi palavereissa annetun tiedon virallistajana.
Tiedote voi toimia my06s yksin, kun asia on yksiselitteinen ja voidaan olet-

taa, ettd vastaanottajat ymmartavat sen. (Mt., 148-149.)

4.8.2.2 Henkil6sto -ja tiedotuslehdet

Henkilostolehdilld on edelleen selked merkitys tyOyhteisoissa. Ne ovat usein
luotettavia, helppolukuisia ja monipuolisia. Henkilgstolehdet eivat kuiten-
kaan pysty luomaan samanlaista yhteishengen tuntua kuin kasvokkainvies-
tintd. Lehdet toimivat parhaiten pdivittdista tietovirtaa syventavina ja tay-
dentdvind, ehkapé jopa viihdyttavind medioina. Henkilostolehtid luetaan ah-
kerasti, mutta niiden ei voida luottaa olevan merkittavin tiedonldhde. (Mt.,
150.)
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4.8.3 Sahkoinen ja tietokonepohjainen viestinta

4.8.3.1 Intranet

Leena Lintila (2002, 22—-23.) korostaa teoksessaan, ettd organisaation sisai-
nen tietoverkko ei ole vain tiedonjakamisen véline vaan pikemminkin ympé-
ristd, joka on nousemassa reaalitodellisuuden rinnalle seké ilmidna etté toi-
mintana. Intranetin tarkeimpind piirteind pidetddn digitaalisuutta, kak-
sisuuntaisuutta ja vuorovaikutteisuutta. Tietoa on siis helppo jakaa ja hank-
kia verkon valitykselld, ja monet henkil6t voivat hyddyntaa tietoa samanai-
kaisesti. Intranet tarjoaa myos uudenlaisia ja monimuotoisia tiedonjakami-

sen muotoja.

Intranetilla on kaksi tarke&a funktiota: tiedon valittdminen ja vastaanottami-
nen seka vuorovaikutus. Intranetista ei saisi tulla tiedon kaatopaikka, josta
oleellisen tiedon I6ytdminen on vaikeaa. Tahan auttavat erilaiset tietokannat
ja hakemistot ohjeistuksille, perustiedoille, dokumenttipohjille yms. Intranet
vaatii samantapaiset yhteiset pelisadnnot kuin muutkin tiedonjakamisen ka-
navat. (Juholin 1999, 154.)

Intranetill& ja Internetilld on monella tyOpaikalla keskeinen rooli. Lahes kai-
Kissa organisaatioissa jokaisen ty6huoneesta tai tyOpisteestd 16ytyy Interne-
till& varustettu tietokone. Tamé mahdollistaa sen, etté tietoa on helppo lahet-
taa tyokavereille nopeasti. Joillakin tydpaikoilla on nopeaa tiedonjakamista
ja keskustelua varten perustettu keskusteluryhmid, joissa tyontekijat voivat
keskustella ty6hon liittyvistd asioista virtuaalisesti. (Maybury ym. 2001,
112-114.)

Sahkoiset tiedonjakamiskanavat eivat luo samanlaisia edellytyksida vuoro-
vaikutukselle ja tiedonjakamiselle kuin kasvokkaisviestintd. Intranetia ja
séhkdpostia tulisikin kéyttaa rutiininomaisten ja taustoittavien asioiden ja-

kamiseen seka toimimaan kasvokkaisviestinnan rinnalla. (Juholin 1999, 36.)

Tietoverkot eli my6s intranet kuuluvat jarjestavédén ba:han eli SECI-mallin
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yhdistamisvaiheeseen. Se on teknologiavalitteinen tila, jossa voidaan toimia
ajasta ja paikasta riippumatta. (Huotari ym. 2005, 141.)

4.8.3.2 Sahkoposti

Sahkopostia on kaytetty tydpaikoilla tiedonjakamisen vélineend jo 1980-
luvun lopulta saakka, mutta vakiintuneeseen kayttéon se tuli vasta 1990-
luvun puolivélin jalkeen. Se on saavuttanut tydpaikoilla keskeisen aseman ja
se on suurelta osin korvannut joitakin muita valineitd, kuten esimerkiksi
faksin tai kirjeet. Sen on todettu olevan tehokas ja nopea viestintavéline.
Sahkoposti on tuonut mukanaan sen, etta ihmisten vélilla kaytetaan nykyaan
paljon epaformaalimpaa tyylid keskusteluissa kuin aikaisemmin. Postit voi-
vat olla sisalloltdéan hyvin asiasisaltoisia tai painvastoin hyvin kevyita.
(Nyblin 2002, 17-18.)

Sahkoposti on tehokas informointikanava ja mainio keskustelukanava tyon-
tekijoille, jos se on kaikkien ulottuvilla ja kaikki osaavat kayttaa sitd. Monil-
la tydpaikoilla sahkopostin kayttd on ylittanyt tai ylittdmassé tyontekijoiden
sietokyvyn. Ihmiset vastaanottavat péivittdin kymmenia sidhkoposteja, joi-
den l&pikédymiseen kuluu paljon aikaa. Yhtend ongelmana voidaan pité4 ja-
kelulistoja, joiden kautta viesteja lahetetddn myos sellaisille henkil6ille, joi-
ta kyseinen asia ei koske. Taméa saattaa johtaa joillakin tydpaikoilla infor-
maatiodhkyyn. (Juholin 1999, 155.)

4.8.3.3 Puhelin

Suomessa on opittu vuosien aikana kayttdm&an puhelinta perusviestimena.
Puhelimella tavoittaa halutun henkilén nopeasti ja saa vastauksen esimer-
kiksi ongelmatilanteeseen saman tien. Puhelinta on helppo kayttéa ja kaikil-
la on sellainen myds kotikéytdssa. Monilla tydpaikoilla tydntekijoilla on se-
k& lankapuhelin ettd matkapuhelin, joten tavoitettavuus tyfaikana on hyva.
(Mt., 158.)
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4.9 Tiedon jakamisen erilaiset roolit tyopaikalla

Tiedon jakamista tapahtuu tyOpaikoilla monen eri l&hteen kautta. Tiedon ja-
kajina toimivat kaikki organisaation tyontekijat ja heilla on erilaisia rooleja.
Tieto, jota he jakavat, vaihtelee sen mukaan kuka jakaa ja mitd tietoa. Orga-
nisaation tiedonjakajina toimivat esimerkiksi johtoporras, esimies, yksittai-
set tyontekijat tai organisaation tietopalvelu. Tietoa tulee paljon myds orga-
nisaation ulkopuolelta. Késittelen tdssa niitd organisaation tiedonjakajia,

jotka ovat tutkimukseni kannalta merkittavia eli esimiesta ja alaisia.

4.9.1 Esimies tiedonjakajana

Esimies on sisdisen tiedonkulun kulmakivi. Tiedon jakaminen kuuluu oleel-
lisena osana esimiehen tyéhon. Tiedon jakamista ei pidé pitdéd tyon yhtend
osa-alueena vaan sitd tulee tapahtua jatkuvasti. (Juholin 1999, 180.) Esimie-
helld on tiedon jakamisessa erilainen rooli kuin muilla ryhmén jasenilla.
Hén on vélittava linkki ryhmalaistensd ja muun organisaation sekd tydympa-
riston vélill4. Esimies tuo ja jakaa tietoa organisaatiossa seka pystysuorassa
ettd horisontaalisessa suunnassa. (Hilska ym. 2005) Esimies toimii tiedonva-
littdjana -ja jakajana esimerkiksi rekrytointi -ja tyéhontulotilanteissa, tyohon
perehdyttamisessd, kehityskeskusteluissa, péivittdisessé tyOviestinnédssa ja

oman osaston tai ryhman palavereissa. (Juholin 1999, 180.)

Esimieheltd eli tassa tutkimuksessa palvelupaallikoltd odotetaan kykyé tul-
kita monimutkaisiakin asioita. Esimies toimii ylimman johdon ja alaistensa
valissd, erdédnlaisena tulkkina. (Mt., 181.) Hanen pitédéd pyrkid muuttamaan
tieto yksinkertaisempaan ja ymmarrettdvaan muotoon, jotta sen tulkitsemi-
nen on tyontekijoille helpompaa. Lisdksi hdnen pitd4 olla valmis valitto-
maan ja rehelliseen palautteeseen. Hanen pitédé olla myds valmis ottamaan

ihmisid vastaan ja kuuntelemaan heitd. (Hilska ym. 2005)

Esimiesviestinnan ja tiedon jakamisen onnistuminen edellyttdd omaan tyo-

yhteisoon kuulumista ja sitoutumista. Esimiehen tulisi ensisijaisesti kayttaa
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tiedonjakamisen vélineend kasvokkaisviestintéa. Ainoastaan yksinkertaiset
rutiiniasiat tulisi hoitaa séhkdpostilla. (Juholin 1999, 182.)

4.9.2 Yksilo tiedonjakajana

Jokaisella tyoryhmén jasenelld on arvokasta tietoa, jota pitéisi pyrkié jaka-
maan toisille. Mitd enemman tietoa yksil6lla on, sitd vaikeampi sitd on ja-
kaa. Tietoa on erilaista ja sen madré ja luonne vaihtelevat. Yksilon tietoon,
esimerkiksi jostain tietysta asiasta, vaikuttavat hanen aikaisemmat koke-
muksensa ja se, mitd h&n asiasta tietdd. My0s heiddn oma tieto vaikuttaa
olennaisesti siihen, miten he kykenevét vastaanottamaan muilta tulevaa tie-
toa. (Hilska ym. 2005)

4.10 Tiedon jakamisen kehittyminen ja muutokset

Suomalaisten organisaatioiden muutoksien taustalla ovat usein esimerkiksi
yleiset yhteiskunnalliset muutokset tekniikassa tai tyojarjestelyissa. (Kapa-
nen 2004, 34) Tiedon jakaminen ja sen kehittyminen viime vuosien aikana
on muuttanut organisaatioiden tapoja jakaa tietoa. Tydeldaman muutokset se-
ka tieto- ja viestintatekniikan kehittyminen ovat korostaneet jatkuvan oppi-
misen merkitystd. Koulutuksesta saatu patevyys ja ammattiosaaminen eivat
aina enaa riita vaan tarvitaan jatkuvaa uuden oppimista ja kouluttautumista.
(Huotari ym. 2005, 27.)

Monen tydn koko luonne on muuttunut. Viestinnan ja tiedonjakamisen mer-
Kitys on korostunut, ja sitd ei enda pidetd vain sisasyntyisena osaamisena
vaan tekemisen perustasona. Toimiva nykypdivén organisaatio vaatii kehit-

tynytta viestintaa jokaisella organisaation tasolla. (Mt., 28.)
Muutoksia, olivat ne sitten laitteistoa tai ohjeita koskevia, tehdessé organi-

saation pitdd ottaa huomioon monenlaisia asioita, jotka saattavat muuten

toimia haasteena tai esteend muutosten l&piviemisessd. Timo Erametsa
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(2003, 64-65.) on teoksessaan "Myonteinen muutos” késitellyt asioita, jotka

kannattaa ottaa huomioon muutoksien tullessa:

e Aina ei kannata vain lisatd asioiden m&aréé vaan kannattaa miettid, mista
voisi luopua uusien muutosten tullessa.

e Muutos tapahtuu liian nopeasti tai muutoksia on liian paljon. Kukaan ei
ehdi viemé&an muutoksia tai ihmisié eteenpdin.

e Unohdetaan kommunikointi. Muutokset vaativat jatkuvaa kommunikoin-
tia, joka ei kulje vain yhteen suuntaan.

e Muutoksessa on mukana vain tietty osa, yksikko tai toiminto, vaikka se
vaikuttaisi kaikkiin organisaation sisdisiin rajapintoihin ja muidenkin

kuin varsinaisten muuttujien tyohon.

Yhteiskunnan kehittyessa on térkeda ottaa huomioon, ettd myds ihmisten
valinen kommunikointi ja tiedonkulku paranevat. Tiedonkulkua pidetédan
yleensé haasteena, jonka parantaminen ja hyvin toimiminen auttaisi moneen
asiaan ja ongelmaan. Asialle tehdaan kuitenkaan harvoin mitdén. Organisaa-
tion tulisi kuitenkin keskittya esimerkiksi siihen, saavatko kaikki osastot ja
ryhmaét tietoa tasapuolisesti ja mit4 kaikkea tulisi kertoa ja mitd jattaa ker-
tomatta.

Tiedonjakamista kehittdessa pitéisi Kiinnittdd huomiota siihen, ettei vain pa-
ranneta yhteista tiedonvalittdmisté vaan keskitytddn myads siihen, ettd ihmis-
ten vélinen kommunikointi ja vuorovaikutustaidot paranevat. Tdman kehit-
tymisen varmistaminen syntyy, kun synnytetdan yhteista ja jaettua ymmar-
rysta. (Mt., 65.)

Muuttuneissa tilanteissa organisaatiot saattavat joutua pohtimaan organisaa-
tion rakennetta, henkilostémaarad, tyonjakoa ja tyontekijoiden tehtdvié so-
peutuakseen uuteen tilanteeseen. Organisaatioita voidaan organisoida uudel-
leen my6s ennakoivasti osana organisaation kehittdmistd, jonka tarkoitukse-

na on parempi toimivuus ja henkildston hyvinvointi. (Kapanen 2004, 33.)
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5. Tutkimuskysymykset

5.1 Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen kohteeksi on valittu yksi Kelassa tyoskentelevd tyéryhma,
koska tyon kannalta on merkittavad, ettd tieto liikkuu tyéryhman sisalla
mahdollisimman tehokkaasti ja nopeasti. Haastateltu ryhmé& koostuu 11

henkil6sta, ja heitad on tutkittu teemahaastattelujen avulla.

Tutkimuksen péatavoitteena on ollut selvittad, kuinka tietoa jaetaan tyoryh-
man sisalla, mit4 tiedonjakamisen kanavia kdytetddn ja miten tiedonjakamis-
ta voitaisiin parantaa. Lisdksi on arvioitu hiljaisen tiedon ja luottamuksen
merkitysta tiedonjakamistilanteissa seka sitd, kuinka tiedon jakaminen on

Kelassa muuttunut viimeisten vuosien aikana.

5.2 Tutkimusongelmat

Tutkimuksen avulla pyritaén selvittdmaan

1. Mit4 tiedonjakamisen kanavia ryhmassa kaytetdan?
2. Millaisia tiedonjakajia ryhmaélaiset ovat, ja millaisina tiedonjakajina ryh-

maldiset nékevat toisensa ja esimiehensé?

3. Miten hiljainen tieto ryhmassé ilmenee?
4. Millainen merkitys luottamuksella on tiedonjakamistilanteissa?

5. Miten tiedon jakaminen on omassa ryhmassa haastateltujen mielesta

muuttunut ja kehittynyt?

Tutkimusongelmiksi on valittu kyseiset kysymykset, koska tiedon jakami-
nen on viime vuosien aikana muuttunut merkittavéasti ja sen rooli tydyhtei-
sOissé on kasvanut suureksi. Tiedon jakamisen menetelmat ovat kehittyneet
ja niiden kayttd on entistd hankalampaa erityisesti vanhemmille ihmisille.
Monien uusien laitteiden kdytt0 vaatii koulutusta, jota tyopaikat eivét aina

tarjoa.
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Hiljaisen tiedon merkitys on talla hetkell& suuri, koska suomalaisten iké&ja-
kauman perusteella tyontekijoita jaa eldkkeelle seuraavien muutaman vuo-
den aikana huomattava maara. Heilla on paljon sellaista tydssa opittua tie-

toa, jota on hankalaa tai 1ahes mahdotonta siirtd& uusille tyontekijoille.

Luottamus tyopaikoilla on tydn perusta ja sen merkitys on korostunut viime
aikoina huomattavasti. Tietoa tulee joka puolelta paljon ja tietoon pitaisi
pystya luottamaan, jotta sitd voidaan kayttad hyodyksi. Luottamusta vaadi-

taan myos tyontekijoiden ja esimiesten valilla.

6. Tutkimusaineiston keraaminen

Halusin tutkimukseen mukaan myds empiirisen osuuden, jonka vuoksi valit-
sin sopivan kohdeorganisaation sitd varten. Kohdeorganisaation tuli olla
suuri ja valtakunnallinen. Lisaksi toivomuksena oli, ettd organisaation sisdi-
nen viestintd koostuu monenlaisista tiedonjakamisvélineistd, jotta tutkimus-

tulokset olisivat monipuolisia.

Organisaation valintaan vaikutti my6s Tampereen Kelan johdon kiinnostus
ehdotustani ja aihettani kohtaan. He olivat innokkaita saamaan tietoa siita,
miten heidén ryhmiensa siséinen tiedon jakaminen sujuu ja kuinka sité voisi
mahdollisesti parantaa ja kehittdd. Kelassa vietettiin vuonna 2005 Asiakas-
palvelun vuotta, joten tutkimus tukee osaltaan myds pyrkimysta entisté pa-
rempaan asiakastyytyvéisyyteen. Tiedon kulku ja tiedon jakaminen organi-
saation sisalld vaikuttavat koko organisaation toimintaan. Valmis tutkimus

annetaan Kelan kayttoon.
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6.1 Kohdeorganisaatio Kansaneléakelaitos

Kansaneldkelaitos on kansalaisten perustoimentuloetuuksista vastaava orga-
nisaatio, joka on perustettu vuonna 1937. Kela toimii eduskunnan valvon-
nassa, ja sen toimintaa johtaa ja kehittdd kymmenenjéseninen hallitus. Suo-
mi on jaettu viiteen vakuutusalueeseen ja jokaisella vakuutusalueella on
aluekeskus. Aluekeskukset suunnittelevat, johtavat ja kehittdvat vakuutus-
alueensa toimintaa ja luovat edellytykset asiakaspalvelulle. VVakuutusalueet
on jaettu vakuutuspiireihin, joihin kuuluu yksi tai useampi toimisto. Palve-
luverkko muodostuu naisté toimistoista. Tampereen Kelan toimisto on toi-
minut vuodesta 1964. Siihen kuuluvat Tampereen kaupunki seka Pirkkalan
kunta. Vuonna 2005 Kelan vakuutuspiiriin kuului 218 735 vakuutettua.
(Kangas 2004)

Kela on yksi sosiaaliturvan toimeenpanijoista Suomessa. Se on julkinen lai-
tos, jonka toiminnan perustavoitteena on turvata Suomessa asuvien perus-
toimeentulo. Kelan asiakkaita ovat kaikki Suomessa asuvat seké ulkomailla
asuvat Suomen sosiaaliturvan piiriin kuuluvat henkilét. Kelan toiminta ka-
sittdd vahimmaiseldketurvan, yleisen sairausvakuutuksen, kuntoutuksen,
tyottdmyysajan  perusturvan, lapsiperheiden toimeentuloturvan, yleisen
asumistuen, sekd opinto -ja koulumatkatuen. Liséksi Kela huolehtii vam-

maisetuuksista ja sotilasavustuksista. (Kapanen 2004, 14-15.)

Kela hoitaa Suomessa asuvien perusturvaa eri eldméantilanteissa.. Toiminta
alkoi 16.12.1937 ja aluksi Kansaneldkelaitos oli nimenomaan eldkelaitos.
Alkuajoista toiminta on laajentunut, monipuolistunut ja uudistunut. Erityi-
sesti 1980- ja 1990-luvuilla tapahtuneet tehtavien lisdykset ovat tehneet Ke-
lasta koko Suomessa asuvaa vaestod palvelevan laitoksen. Kelan toiminta-
ajatuksena on edistd4 vaeston terveyttd ja tukea itsendista selviytymisté. Ke-
lan toimintaa ohjaavat seuraavat arvot: ihmistd arvostava, osaava, yhteistyo-

kykyinen ja uudistuva. (Kansanelakelaitoksen WWW-sivusto)
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Kelan organisaatio 30.9.2006

Valtuutetut 12 __ Tilintarkastajat & Toimihenkilita * 5044 Toimistaja 26

Wakuutuspiireja yhteensa 61 Sivuvastaanottoja 4

Yhteispalveluja 14

Hallitus 10 Kelan johtoryhma Palvelupaikkoja yhieensa 45
Paajohtaja Johtaja Johtaja Johtaja Johtaja

Jorma Huuhtanen

Matti Puhakka

Helena Pescla| | Asko Apukka

Mikael Forss

Sisainen tark. 21 Ylilaakar
I I I
Hallinto-  Talous- Henki- Tieto- Atk- Kelan Elake-ja  Aktuaari- Palvelu- Terveys- Tutkimus

osasto osasio I5sta- hallinto-  keskus Kuntoutus- toimeen-  ja osasto ja osasto

osasto osasto yhtic tuloturva-  filasto- toimeen-

Petrea osasto osasto tuloturva-

osasto

64 22 44 109 378 167 147 35 110 127 69

Pechjois-Suomen
aluekeskus
(Oulu) 84

Vakuutuspiireja 9

Lansi-Suomen
aluekeskus
(Seindjoki) 538

Wakuutuspiireja 13

It3-Suomen
aluekeskus
(Kuopio) 95

Vakuutuspiireja 11

Lounais-Suomen
aluekeskus
(Turku) 118

Vakuutuspiireja 15

Etela-Suomen
aluekeskus
(Lahti) 1486

Vakuutuspiireja 13

Toimisteja 43 Toimistoja 43 Toimistoja 56 Toimistoja 52 Toimistoja 69
Sivuvastaan- Sivuvastaan- Sivuvastaan- Sivuvastaan- Sivuvastaan-

oftoja 17 ottoja 8 ottoja 16 ottoja - ottoja 2
Yhteensa 60 Yhteensa 51 Yhteensa T2 Yhteensa 52 Yhieensa 71
Henkilsita 563 Henkilsita 604 Henkilsita 646 Henkiloita 844 Henkil&ita 1294

Opintotukikeskus 88

Yhteyskeskus 84

Ulkomaan yks. 74

* Yhteissummaan sisaltyy 41 TAHA-hankkeessa tyoskentelevaa henkilga Kela/Aktuaari- ja tilasto-osasto/KM/9.10 2006 SITOOT ¢

Kuvio 2. Kelan organisaatiokaavio

Kelalla on Internetissd omat WWW-sivut, joilta 16ytyy tarvittavaa tietoa sen
hoitamista asioista. Sivustolta voi my6s tulostaa hakemuslomakkeita ja siel-
I& kerrotaan, kuinka hakemukset tulee tayttaa. Sivuilla voi esittda kysymyk-
sid koskien Kelaan liittyvié asioita ja virkailijat vastaavat kysymyksiin asi-
akkaan valitsemalla tavalla joko sédhkdpostilla tai puhelimella. Vastauksen

saa muutamassa paivassa.

Uutena palveluna Kela tarjoaa sahkoisen asiointipalvelun, joka on ollut kay-
t0ssé parin vuoden ajan. Se on laajentunut koko ajan. WWW-sivujen kautta
voi séhkdisen henkilokortin tai pankkitunnuksien avulla kéyda tarkistamassa
omia Kela-tietojaan ja seurata esimerkiksi sitd, missd vaiheessa paatoksen-
teko omissa asioissa on, ja koska seuraavat maksut maksetaan. Sahkdinen

asiointipalvelu on vahentényt asioimista Kelan toimistoissa.

6.2 Aineistonkeruumenetelmat ja toteutus

Aineistonkeruumenetelmaéksi valitsin haastattelut. Niiden avulla selvitin Ke-

lan tyontekijoiden tiedonjakamiskayttaytymistd ja tiedonjakamiskanavia
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koskevia asioita. Henkil0haastattelut antoivat myods yksityiskohtaista tietoa

siitd, kuinka tyontekijat kokevat ryhmansé siséisen tiedon jakamisen.

Tein yhteensd 11 haastattelua maanantaina 8.5.2006 ja keskiviikkona
10.5.2006. Haastattelut suoritin Tampereen Kelan toimiston tiloissa, jossa
sain kayttooni haastatellun ryhman esimiehen tyéhuoneen. Haastattelupaik-
ka oli ryhmalaisille tuttu, joten se teki haastattelutilanteesta heille muka-
vamman ja kotoisamman. Haastatteluihin osallistuivat kaikki paikalla olleet
ryhmaldiset sek& ryhmén esimies. Yksi ryhmélainen oli sairaslomalla.

Henkil6t haastateltiin yksitellen. Jokaiselta kysyttiin erikseen lupa haastatte-
lun nauhoittamiseen. Haastattelut suoritettiin anonyymisti ja ne kestivat 15
minuutista puoleen tuntiin. Varsinaisen haastattelun loputtua haastatelluille
annettiin vield haastattelurunko mahdollisia lisstkommentteja varten. Pape-

rista ilmeni my6s yhteystietoni mahdollista yhteydenottoa varten.

Haastattelut suoritettiin teemahaastatteluina. Teemahaastattelu on puoli-
strukturoitu haastattelumenetelmd, joka on suunniteltu tiettyd tarkoitusta
varten. Haastateltavat voivat haastattelun edetessa halutessaan vaihtaa ky-
symysten jarjestystd ja painotusta. Haastattelut etenevat tiettyjen teemojen
mukaan, mutta ne jattdvat haastateltavalle mahdollisuuden keskittyd tar-
kemmin ja yksityiskohtaisemmin niihin aiheisiin, joista haastateltavalla on

enemman sanottavaa. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 47-48.)

Haastattelujen teosta jai kaikin puolin positiivinen kuva, koska haastatellut
olivat motivoituneita vastaamaan esittamiini kysymyksiin. Aihealueet olivat
joillekin hieman vieraampia. Silloin heille selitettiin kdytetyt kasitteet ennen
haastattelun alkua. Liséksi jotkut esittivat kysymyksié haastattelun edetessa,
jos jotkut kasitteet tai asiat tuntuivat vierailta tai he eivat ymmarténeet ky-

symysta.

Haastattelujen tarkoituksena oli selvittad, kuinka tyoryhman sisalla jaetaan

tietoa ja mit4 tiedonjakamiskanavia k&ytetddn. Lisdksi esitin kysymyksia
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luottamuksesta, hiljaisesta tiedosta sekd tiedon jakamisen parantamisesta ja
kehittdmisesté. (Ks. Liite 1)

Lopuksi kysyin vaikutelmia haastattelusta. Yleisin vastaus oli, ettd haastat-
telu oli sopiva tai ihan kiva. Kukaan ei tuntenut oloansa vaivaantuneeksi tai
hankalaksi tai jattanyt vastaamatta kysymyksiin. Monet totesivat lopuksi, et-

t& he odottavat innolla tulevia tuloksia ja sitd, ettd nédkevat lopullisen tyon.

6.3 Aineiston analyysimenetelmat

Tutkimuksen analyysissa sanamuotoja, murteita tai puhekielen sanoja ei ole
muutettu vaan ne jatettiin alkuperdiseen muotoon. Haastattelujen vastauksia
kaytetddn tutkimusten analysointiosuudessa kommentoituna keskelld tekstia
ja suorina lainauksina erillaan. Henkil6t ovat merkitty haastattelujarjestyk-
sen mukaisesti; haastattelu 1 on merkitty (H-1) jne. Haastatteluista ei ilmene
haastateltujen henkil6llisyyttd eik&d mitd&n henkilokohtaisia tietoja.

6.3.1 Laadullinen tutkimus

Tutkimusaineiston laadullisessa analyysissa asioita tarkastellaan kokonai-
suutena: sen ajatellaan valottavan jonkin kokonaisuuden rakennetta. Kvali-
tatiivinen tutkimus vaatii absoluuttisuutta. Kaikki luotettavina pidetyt ja sel-
vitettdvaan kuvioon kuuluviksi katsotut seikat tulee kyeté selvittdmaan siten,
ettd ne eivat ole ristiriidassa esitetyn tulkinnan kanssa. Kvalitatiivisessa tut-
kimuksessa tutkimusyksikoiden suuri joukko tai tilastollinen argumentaa-
tiotapa ei ole tarpeen tai mahdollista. (Alasuutari 1999, 38.)

Alasuutarin (1999, 39-40.) mukaan laadullinen analyysi koostuu kahdesta
vaiheesta: havaintojen pelkistdmisesta ja arvoituksen ratkaisemisesta. Tal-
laisen erottelun voi tehd& ainoastaan analyyttisesti; kdytanndssa ne nivoutu-
vat aina toisiinsa. Havaintojen pelkistamisessa on kaksi osaa: aineiston tar-

kastelu tietysta nakokulmasta ja niiden yhdistdminen. Aineistoa tarkastelta-
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essa kiinnitetddn huomiota siihen, mika on teoreettisen viitekehyksen ja ky-
symyksen asettelun kannalta olennaista. Yhdistamisell& vuorostaan tarkoite-
taan sitd, ettd havaintomaaraa karsitaan yhdistamélld havaintoja. Erilliset
raakahavainnot yhdistetddn yhdeksi havainnoksi tai ainakin harvemmaksi
havaintojen joukoksi.

Toista vaihetta kutsutaan siis arvoituksen ratkaisemiseksi. Usein puhutaan
myos tulosten tulkinnasta. Talla tarkoitetaan esimerkiksi sité, etta eri muut-
tujien valisille yhteyksille annetaan tulkinta viittaamalla aiemmista tutki-
muksista johdettuihin selitysmalleihin tai niiss& saatuihin tutkimustuloksiin.
(Mt., 40.)

Kvalitatiiviselle haastattelututkimukselle on ominaista ilmaisullinen rikkaus,
monitasoisuus ja kompleksisuus. Dokumentoinnin tarkkuus ja yksityiskoh-
taisuus on suhteellinen asia, ja se riippuu myds kaytettavissa olevasta tallen-
nustekniikasta. Haastattelijan tekemiin yksityiskohtaisiinkin muistiinpanoi-
hin verrattuna nauhuri on ylivoimaisen tarkka valine. Taytyy kuitenkin ottaa
huomioon, ettd nauhuri tallentaa vain haastattelutilanteen verbaalisen puo-
len. (Mt., 84.)

Se, miten paljon kvalitatiivisen haastattelu -ja havaintoaineiston rikkaudesta
saadaan sdilytettyd, ja mitd puolia siitd retusoidaan tarkemman analyysin ul-
kopuolelle, riippuu litterointitekniikasta. Jokaisen omaan arvelun varaan jaa,
paljonko puhekieliseen tekstiin kuuluvaa epardintia tai murrekielisia ilmai-
suja muuntaa yleiskieliseksi litterointivaiheessa. Lisaksi tdéhan vaikuttaa se,
mihin tilanteiden aspekteihin tutkija analyysissaan keskittyy. (Mt., 85.)

7. Tutkimustulokset

7.1 Haastatteluiden teemat

Haastatteluja varten oli suunniteltu etukateen haastattelurunko (Ks Liite 1),
joka koostui perustietojen lisdksi viidestd laajemmasta teemasta. Teemat
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olivat: perustiedot, tiedon jakaminen, tiedonjakamisen keinot/kanavat, hil-
jainen tieto, luottamus ja tiedon jakamisen muutokset ja kehitys. Samoja
teemoja on kaytetty myods haastatteluja analysoidessa. Haastattelurunko
toimi hyvin, ja kysymysten teemoittelu auttoi haastateltuja padsemaan ai-
heeseen paremmin siséén. Liséksi se helpotti haastattelujen kulkua.

Ensimmaisesséd teemassa kasitelladn haastateltujen perustietoja: ikaa, koulu-
tusta, ammattinimikettd, tyokokemusta kyseisessd ryhmaéssa tyodskentelysta
seka sitd, millaisia tehtdvia haastatellun tavalliset tyOpéivat sisaltavat. Perus-
tietojen avulla pyrittiin saamaan kattava kuva siitd, millaisesta ryhmasta on
kysymys, millainen ikdjakauma ryhméssa on ja miten ryhmaldisten koulutus

ja tyOtehtévat eroavat toisistaan.

Toinen teema kasittelee tiedon jakamista ryhman sisalla. Silla kartoitetaan,
kuinka tyoryhmadssé jaetaan tietoa ja millaisina tiedonjakajina haastatellut
nakevat itsensd, toisensa ja esimiehensa. Kysymysten avulla selvitetdan,
ovatko tiedonjakamisessa roolit ryhmén sisélla erilaisia ja koetaanko toiset
hyvind ja tehokkaina tiedonjakajina. Lisaksi kysytaan “kuppikunnista” ja

niiden merkityksesta tiedonjakamisessa.

Tiedonjakamisen kanavista kyselemélla eli teemalla kolme selvitetdan, mita
tiedonjakamisen kanavia ryhmaéssa kaytetddan, mitka ovat suosituimpia ka-
navia ja mitd kukin haastateltu mieluiten itse kayttaa tarkeén tiedon levitté-
miseen. Kanavia kartoittamalla saadaan kuva siitd, mitd kanavia suositaan.
Lisdksi on mielenkiintoista ndhda, kuinka paljon haastateltujen vastaukset
eroavat toisistaan, ja onko esimerkiksi i&ll& merkitystd tiedonjakamis-
kanavien valintaan. Lisaksi kysytaan intranetin vaikutuksesta tiedon jaka-
miseen. Talla kysymykselld halutaan selvittad, kuinka intranet on muuttanut

tiedon jakamista ja kuinka sen tuloon on suhtauduttu.

Neljés teema kaésittelee hiljaista tietoa. Kasite on nykypdivéna ajankohtainen
ja monelle se on hieman vieras. Talla teemalla halutaan selvittaa, millainen
hiljainen tieto on hyodyllistd ja millainen ei. Liséksi halutaan tietdd, miten

hiljainen tieto ryhméssé ilmenee ja miten sita voitaisiin paremmin jakaa.
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Hiljainen tieto on monella tyOpaikalla ongelma, koska tulevina vuosina esi-
merkiksi Kelasta jaa merkittava joukko tyontekijoita elékkeelle. Heilld on ja
heille ja& paljon tarkeda hiljaista tietoa, jota on vaikeaa siirtaa uusille tyon-

tekijoille.

Viidennelld teemalla halutaan tietdd, millainen merkitys luottamuksella on
tiedonjakamisessa ja millainen merkitys haastateltujen mielesta luottamuk-

sella on ylip&&téén tydelaméssa.

Viimeisena eli kuudentena teemana kysytéan tiedon jakamisen muutoksista
ja kehityksesté viimeisten vuosien aikana. Teemalla selvitetdan, kuinka tie-
don jakamisen merkitys on muuttunut ja koetaanko muutokset hyvina vai

huonoina. Lopuksi kysytdan tiedonjakamisen haasteista ja vaikeuksista.

7.2 Tyontekijat Kansanelakelaitoksessa

Taman tutkimuksen viitekehyksend on tutkia tyéryhmén siséisté tiedon ja-
kamista Kelassa. Koska tutkitaan tyéryhman sisalla tapahtuvaa tiedon kul-
kua, on haastatteluihin valittu yhden Kelassa tydskentelevan tyoryhman jé-
senet. Haastatteluihin osallistui 11 henkil6d. Aineiston analysoinnissa kéyte-
taan litterointia sekd haastattelujen huolellista lapikédymisté ja yleisten joh-

topéatoksien tekemisté.

Tutkimukseen valitut 11 tyontekijad muodostavat vain murto-osan koko
Tampereen Kelan henkilOstosta. Saatujen tulosten perusteella voidaan kui-
tenkin jossain maéarin kartoittaa ryhman siséista tiedon jakamista sekd koh-

deorganisaatiossa kéytettavia tiedonjakamisen kanavia.

Haastateltu tyoryhma koostuu eri-ikaisistd naispuolisista henkildistd, jotka
tyoskentelevat Tampereen Kelan toimistossa. Nuorin tyontekijd on 35-
vuotias ja vanhin 57-vuotias. Kaksi vanhinta tyOntekijdd ovat osa-

aikaelékkeelld ja tydskentelevat vain joka toinen viikko.
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Haastatellut ovat tydskennelleet tdman hetkisessé ryhméssaan 2-15 vuotta
erilaisilla tyosopimuksilla. Monet tydntekijoistd ovat kuitenkin olleet Kelan
palveluksessa jo huomattavasti kauemmin ja ovat vaihtaneet tyoryhmaa jos-
sain vaiheessa esimerkiksi tyotehtdvien vaihtuessa. Pisimpééan yhtdjaksoi-
sesti ryhmadssé on tydskennellyt palvelupédéllikkd. Tosin hén ei ole koko ai-

kaa toiminut ryhmén esimiehena.

Haastatelluista viisi on koulutukseltaan merkonomeja, kaksi sairaanhoitajaa,
yksi ekonomi, yksi sosiaaliohjaaja ja sosionomi, yksi sairaanhoitaja, merko-
nomi ja Kela -tutkinnon suorittanut seka yksi henkil®, jolla ei ole peruskou-
lun jalkeistd koulutusta. Han on ollut koko ikénsa Kelassa toissé ja oppinut
tyon tyota tekemalld. Monet haastatelluista olivat sitd mieltd, ettd tyon on
oppinut parhaiten sitd tekemalla ja ettei koulutuksella ole ollut merkittavaa
vaikutusta tyOn tekemisessa tai siitd suoriutumisessa. Palvelup&éllikké on
kouluttanut itsed&n monipuolisimmin, koska hén on halunnut paivittaa esi-

miestaitojaan.

Ryhmassa tyoskentelee tyontekijoitd kolmella eri nimikkeelld: nelja asiakas-
sihteerid, kuusi asiakasneuvojaa ja yksi palvelupaallikko. Lisaksi osa haasta-
teltavista on oman alueensa etuusvastaavia ja yksi henkilé toimii palvelu-
paéallikon sijaisena tarpeen vaatiessa. Haastateltavien péivittaiset ty6t ovat
erilaisia. Heidan tehtdviinsa kuuluu esimerkiksi sairaanhoitokorvauksien,
taksitilityksien ja tyonantajien ja yrittdjien tydterveyshuollon paatoksien te-
koa seka asiakaspalvelua. Muutama haastateltu mainitsi olevansa joka pai-

kan hoyla, tekevansa monenlaisia tehtévia paivasta riippuen.

Ryhmé tyoskentelee Kelan Tampereen pédatoimiston 3. kerroksessa. Tyoti-
lassa on sekd yhden, kahden ettd kolmen hengen ty6huoneita. Huoneet on
jaettu sen mukaan, mita tyota kukin tekee. Yhden hengen huoneissa tyos-
kentelevat kasittelevat ambulanssi-, taksi- tai ladkariasematilityksia tai yksi-
tyisia sairaanhoitokorvauksia. My0s kahden hengen huoneessa kasitellaan
la&kariasematilityksid. Kolmen hengen huoneessa tyoskentelevét vastaavat
tydnantajien tyoterveydenhuollosta. Lisaksi ryhmaén tiloissa on avotila, jossa

tydskentelee kaksi henkil6a, jotka kasittelevat ladkariasematilityksid. Esi-
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miehelld on oma tythuone, joka on hieman erillddn muista ty6huoneista.
Ryhmén tydtiloja ei ole uudistettu niin kuin osaa Kelan toimitiloista, joten

ne ovat toistaiseksi aika vanhanaikaiset.

Ryhmélaiset juovat aamupaivélld kahvit omassa tyotilassaan, koska samalla
pidetddn aamupalaveri. Sielld kasitelladn pdivaa koskevia asioita. Iltapaivél-
I& kahvitauko pidetdan koko toimiston yhteisessa kahviossa, jossa on mah-
dollista keskustella myds muiden ryhmien ja osastojen tyontekijoiden kans-
sa. Ruokailutiloja Kelalla ei ole. Lounaalla voi kdyda kolmessa Tampereen
keskustassa sijaitsevassa ravintolassa liukuvasti kello 11:n ja 13:n valilla.
Ruokatauolla k&ydaan portaittain, koska jonkun ryhmélaisista pitad jadda

aina tyotilaan.

7.3 Tiedon jakaminen ja roolit tydryhmassa

Tiedon jakamiseen ryhmadssé vaikuttavat monet asiat. Tieto ryhmén sisélla
kulkee sitd paremmin, mit& pienempi ryhma on. Ryhmén koon kasvaessa on
vaikeampi jakaa yhteisesti kaikkea sité tietoa, joka yksil6illa on. Haastatte-
lemaani ryhméaan kuuluu 11 henkil6d. Tamén kokoisessa ryhmassa tiedon
pitéisi kulkea suhteellisen vaivattomasti, koska tyotehtévat ovat samantapai-
sia ja tyotilat tiiviit. Lisaksi ryhmalaisilla on haastattelujen perusteella l&hei-

set valit toisiinsa.

Ryhman sisdiseen tiedon jakamiseen vaikuttaa myds ryhmén jasenten asema
tyopaikalla ja ty0ryhmassa. Ne vaikuttavat siihen, miten vapaasti yksilot
voivat tuoda tietonsa ryhmaén sisélla esiin tai miten heidan tarjoamaansa tie-
toa otetaan vastaan. Korkeammassa asemassa olevat puhuvat yleensa
enemman ja tuovat informaatiota esiin, koska se kuuluu heidén tyénkuvaan-
sa. Heité kuunnellaan paremmin ja heidan mielipiteensé asioista vaikuttavat
painavammin keskustelujen lopputulokseen. (Hilska ym. 2005, www-

sivusto)

43



Haastattelemassani ryhmassa kaikki ovat samanarvoisessa asemassa palve-
lupééllikkoéd lukuun ottamatta, joten kaikki ryhmaléiset ovat samanlaisessa
asemassa tiedon jakamisen suhteen, ja kaikkien mielipiteet ja ajatukset ote-
taan vastaan. Nain kokivat my0s haastatellut. H-1 kertoi, ett4 ainoa status,
joka tyOpaikalla vaikuttaa, on ikd. Monesti neuvoa menn&an pyytdmaan

vanhemmilta henkil6ilta, jotka ovat tehneet samaa ty6té jo vuosia.

Tutkimuksen aiheisiin johdateltiin kyselemalla ensin yleisesti tiedon jaka-
misesta tyoryhman sisélla ja siitd, millaisina tiedonjakajina haastateltavat
nakevat itsensd, toisensa ja esimiehensé. Lisaksi kysyin mahdollisista ”kup-

pikunnista” ja niiden merkityksesta tiedon jakamiseen.

Lahes kaikki haastatellut mainitsivat, ettd sdhkoposti on tehokas tapa jakaa
tietoa ja sitd kaytetdan ryhman sisélld paljon. Lisaksi viikoittaista palaveria
pidettiin tarkedna tiedonjakamispaikkana, koska siihen osallistuvat kaikki ja
sielld kaydaan lapi kaikki kuluneen ja tulevan viikon merkittdvimmaét asiat
ja tapahtumat. Kuluneena kevaana 2006 viikkopalaverit olivat jaaneet huo-
mattavasti vdhemmalle, koska ryhmén palvelupdallikkd oli ollut kolmen
kuukauden vuorotteluvapaalla. Moni harmitteli palaverin puutetta ja totesi,

ettd joku muukin olisi sen voinut poissaolon aikana jarjestéaa.

Haastatellut mainitsivat, ettd tietoa jaetaan tyoryhmén sisélla myos paljon
suullisesti, koska ryhma on pieni ja kaikki tyoskentelevat tiiviisti yhdessa.
Kéytdvalle on helppo huudella, jos tulee jotain kysyttdvaa tai ongelmia, ja
naapurin tydhuoneessa voi aina poiketa tilanteessa kuin tilanteessa. Ryh-
massé jaetaan tietoa myos siten, ettd kokeneemmat neuvovat uusia tyonteki-
JOité tai harjoittelijoita. Liséksi jaettavaksi tulee jonkin verran Kirjallisia oh-

jeita jokaisen luettavaksi.

”No suurin osa tiedosta jaetaan varmasti sdéhkopostitse ja niitd tulee ihan
valtavasti. Mutta sitten tietysti on viikkopalaveri ja yleisia palavereja. Ja sit-
ten sitten tossa jaetaan tietysti tietoa vanhemmat jakaa tietoa sitten nuorem-
mille ja sitten kun menee kysyméaan neuvoa esimerkiksi.” (H-1)
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”No, palaverit on ehka tarkein. Ja s&éhkoposti. Ja tietysti ihan kaytévilla kas-
vokkain keskustelu. Jos jollain on jotain epéselvaa niin voi sitten ihan suo-
raa kysya.” (H-6)

7.3.1 Ryhmalaiset tiedonjakajina

Useimmat ryhmal&iset eivat ndhneet itsedédn merkittavina tiedonjakajina ja
monet kokivat, ettei se kuulu heidan tyonkuvaansa. Useat mainitsivat jaka-
vansa tietoa asioista, joita he ovat kuulleet ja jota muut eivat tieda. He sa-
noivat laittavansa tiedon sahkopostilla saman tien, koska silloin tieto on vie-
I& tuoreessa muistissa ja siten jakaminen ei ainakaan unohdu. Kaikki olivat
my06s valmiita auttamaan aina parhaansa mukaan, kun joku apua tarvitsee.
Tiedon jakamista ei ajateltu roolina vaan itsestadnselvyytend. Haastatellut
kommentoivat, ettd sitd tapahtuu paljon tyotd tehdessd, tyon ohessa, sita

enempéa ajattelematta.

”No, oikeastaan Idhinnd maa oon muiden kanssa sillain, ettd maa teen mité
ma& osaan ja oon silla lailla jakanut sitd. Esimerkiksi jos on jotain keinoja,
mill& jostain tilanteesta voi selvitd nopeemmin. Mutta en maa silla lailla mi-
tenk&an niinku tota erikoisesti mitaan tietoo jaa. Etta tietysti se kaikki, mita
ma kuulen ja luen. Mulle ei se tiedonjakaminen varsinaisesti kuulu. Mutta
tietysti mité tyohon tulee niin kyll4 sité tyokavereiden kanssa puhuu.” (H-3)

”Niin, kylld ma oletan, ettd mullekin tulee sellaista tietoa, jota mun pitdis
muillekin sitten levittaa ja kertoo. Hyvé ajatus on aina se, etta kertoo, mutta
se on aina hankalaa néiden palavereiden jarjestaminen. Ehk& se on sit jon-
kun verran mennyt siihen, ettd jokainen saa sit sahkopostilla tms. tietoo. Ja
sekin asettaa ongelman, kun meille muutama sellainen, jotka on t0issé vaan
joka toisen viikon. Eli asiat pitdisi sitten aina tiedottaa kahteen kertaan, etta
se menis kaikille perille.” (H-9)

Kaikki myonsivét toimivansa tiedonjakajina silloin, kun joku on ollut poissa
toista. Sairaslomia on lahes viikoittain ja lisaksi valilla joku on vuorottelu-
vapaalla pidempié aikoja. Ryhmén vanhemmista muutama on myos joka
toisen viikon osa-aikaelakkeelld. Toinen osa-aikaeldkkeella oleva mainitsi,
ettd on hankalaa pysyé uuden tiedon perdssé, kun on vain joka toisen viikon

toissd. Toihin palatessa alkuviikko menee edellisen viikon toité tehdessa ja
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uusiin asioihin tutustuessa. Loppuviikko kuluu varmistamalla, ettd seuraava
viikko tdissé sujuu muilta ongelmitta, eika poissaolo jata toisia pulaan. Var-
sinaiselle tyonteolle jaa siis yllattavan vahan aikaa. Osa-aikaelakeldiset ko-

kivatkin jakavansa véhiten tietoa.

Haastateltavien mielipiteet omasta roolistaan tiedonjakajana erosivat huo-
mattavasti toisistaan. H-1 oli sitd mieltd, ettd hén ei ole merkittava tiedonja-
kaja, koska on ollut tydryhmassa vasta vahan aikaa, eika ole viela taysin op-
pinut talon tavoille. H-6 vuorostaan totesi, ettd jos joku tulee jotain kysy-

maan, han yrittdd antaa mahdollisimman perusteellisen vastauksen.

7.3.2 Tyotoverit tiedonjakajina

Tyotoverit osoittautuivat tarkeiksi tiedonjakajiksi. Kommunikointia ryhma-
laisten kesken tapahtuu koko ajan tilanteen ja tarpeen mukaan seka yhteisis-
s& palavereissa. Tyotovereilla ndhtiin olevan merkittdvampi rooli tiedonja-
kajina kuin itselld riippuen henkilosta, tyotehtévista tai kokemuksesta. Kaik-
ki kokivat, ettd yhteiset keskustelut ovat paras tapa jakaa tietoa toisille ryh-
maldisille. Rajanveto sille, mita kellekin pitaa kertoa, oli muutaman mielesta
hankalaa. Tyotovereilla on erilaisia tehtavid, joten kaikkien ei tarvitse saada

tietoa kaikesta.

”Niin ja just se rajaveto, ettd mika nyt on sellaista tietoo, mika pitaa nyt ja-
kaa kun monesti on niin paljon sellaisia yksittéisia juttuja tai harvinaisia ta-
pauksia, ettd valttamatta ei tartte aina saattaa kaikkea kaikkien tietoon.” (H-
6)

Moni haastateltu mainitse myds sen, etta silla on paljon merkitystd, kauanko
on ollut talossa toissa. Niiltd, jotka ovat olleet kauemmin Kelan palveluk-
sessa, odotettiin enemman tiedon jakamista kuin uusilta tyontekijoilta. Toki
sanottiin, ettd esimerkiksi tyGharjoittelijoita neuvovat kaikki, mutta kiperissa
tilanteissa kokeneimmat ty6toverit ovat parhaimpia tiedonjakajia, koska eri-

laisista asioista on vuosien varrella karttunut kokemusta.
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H-9 kertoi, ettd tietoa ei kuulemma pantata ja kaikki mita kuullaan kerrotaan
myos toisille, jos asia ei padse vahingossa unohtumaan. Ongelmana muuta-
ma piti sitd, ettéd eri henkil6iltd saattaa saada erilaista tietoa tietyisté asioista.
Silloin ei esimerkiksi uutena tyontekijana voi olla varma, kenen ohjeen mu-
kaan pitéisi toimia. Monesti kysytdankin ongelmatilanteissa apua sellaiselta
henkil6ltd, jolta sitd on aikaisemmin pyydetty. Silloin valtytadéan erilaisilta
ohjeistuksilta ja véltetddn hdmmennyksida. Monet totesivat myds sen, etta
vuosien kuluessa monelle syntyy omat rutiinit ja tavat toimia, joten omiin

taitoihin luotetaan.

... Vililla tuntuu, ettd tieto muuttuukin taéllda monta kertaa eli joku sanoo
asiat ihan eri tavalla kuin toinen. Etta sitten miettii, ettd mik&han sitten on se
oikea vaihtoehto.” (H-10)

7.3.3 Esimies tiedonjakajana

Haastatellut pitivat esimiestd tarke&na tiedonjakajana ja sen katsottiin kuu-
luvan hanen ty6tehtéviinsa. Esimieheltéd saa tarvittavan tiedon sahkopostilla
tai viikkopalavereissa. H-7 oli sitd mieltg, ett4 esimiehen sédhkopostilla lahe-
tetty tieto tavoittaa aina parhaiten. Kaikki ryhmalaiset eivat kuulemma juuri
koskaan ole samassa tilassa, joten suullisesti kertomalla tieto ei aina vélity
kaikille.

Monet mainitsivat myds sen, ettd ryhmén esimiesta on aina helppo lahestya
ja hanelld on vastaus kaikkiin kysymyksiin. Esimies itse mainitsi, ettd hén
auttaa mielelldadn ongelmatilanteissa, mutta ei aina anna vastauksia suoraan,
vaan mieluummin kysyy, ettd mité itse tekisit kyseisessa tilanteessa. Tallgin

tilanteesta hyotyvat seka tyontekija ettd esimies.

Jotkut haastatellut pohtivat sitd, ettd mité kaikkea tietoa esimiesten ja muun
ylemman johdon kuuluu jakaa, koska kaikki tieto ei ole relevanttia. He piti-
vat tarkedmpand sitd, ettd jaettaisiin enemman heille tarkoitettua ja merkit-

tavaa tietoa kuin sellaista, josta on vaikea poimia itselle olennainen tieto.
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”Joo, esimies jakaa yleensa silla tasolla sité tietoa, ettd se on enemmankin
sitten ndissa palavereissa ja muissa eli hanen roolinsa on sitten timmainen,
ettd mitd tapahtuu millonkin, tiedottaminen ja kylla sieltd tulee, tulee ihan
hyvin tietoa ja tietenkin sitten viime kédessa niin haneltd voi menna kysy-
madan kanssa, koska hén on ollut kanssa etuusneuvoja niin voi sit kysyé jo-
honkin paatosta.” (H-1)

Esimies itse ndki myds roolinsa tiedonjakajana hyvin merkittdvanéd. Han on
huomannut, ettd vaikka kuinka hyvin yrittdisi jakaa tietoa, ei sitd kuitenkaan
koskaan voi jakaa liikaa. Han myonsi, ettd tiedonjakamistilanteet voivat
vaihdella ihan tavallisesta tiedonannosta hyvinkin vaikeisiin aiheisiin, kuten

esimerkiksi henkildstdn vahentamiseen.

”...Mutta ne, jotka liittyy siihen, mitd johto tuo meille tiedoksi ja pyytéa
meitd viemaan eteenpdin, ne mitka liittyy siihen, ettd henkil6stod véhenne-
t&&n ja muuta niin ne on niitd kaikkein rankimpia tiedonantoja. Ja niitten pe-
rille vieminen on joka kerta yhta vaikeata...” (H-11)

7.3.4 ”Kuppikunnat™ ja niiden merkitys tiedonjakamisessa

Monet haastatellut olivat sitd mieltg, ettd ryhman sisalla ei ole muodostunut
varsinaisia "kuppikuntia”, koska ryhma on kooltaan pieni ja tydskentely tii-
vistd. Ainakaan he eivét tunteneet kuuluvansa sellaisiin. H-5 totesi, ettd osa
ryhmasta kdy mielelldén yhdessa syoméassad, mutta he eivat hanen mielestaéan
muodosta kuppikuntaa. Ruokatunnilla ei kuulemma puhuta tydasioista, ai-

nakaan tarkoituksellisesti, vaan yleensa jostain ihan muusta.

Muutama haastateltu mainitsi kdyvénsa syémassd myos muihin ryhmiin
kuuluvien henkildiden kanssa, jotka ovat esimerkiksi entisid tyOkavereita.
Haastatellut olivat sitd mieltd, ettd kuppikunnat muodostuvat useimmin si-
ten, ettd kokonaiset ryhmat tai kerrokset muodostavat oman kuppikuntansa

eik& niita niinkdan muodostu ryhman sisalla.
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”Mutta sit jos ajatellaan t4t4 koko Kelan taloo ja tasoa niin silloin varmaan
on ndilla jokaisella ryhmalla niin kuin oma kuppikuntansa. Etta ei tasta niin
kuin kakkoskerroksen véen asioita kuule sitten, jos ei tunne sieltd eli. Eli
niin kuin maaratylla tavalla vois ajatella, ettd omalla ryhmalla on kuppikun-
ta, mutta ryhman sisalla ei ole kuppikuntaa.” (H-1)

”Kuppikunnista” ei yleisesti ndhty olevan mitadn haittaa, vaan niitd pidettiin
ennemminkin positiivisina asioina. "Kuppikunnissa” saattaa joskus kuulla
tietoa, joka on merkittavaa ja sen voi sitten kertoa muille ryhméléisille tai

muut kuulevat sen myéhemmin. Jotkut taas nakivét ne taysin turhina.

”Meilld on niin pieni ryhm4, ettei varsinaisia kuppikuntia ole. Tietenkin on
ihmisia, jotka tykkaa kdyda yhdessa syomassd, mutta ei varsinaisia kuppi-
kuntia.”

(H-5)

”...No, ettd kylla ainakin lounastauolla ne on enemman jotain juoruja kuin
tydjuttuja. Ne on usein jotain sellaisia, mité ei oo vield virallisesti tiedotettu
ja niita saattaa sit kuulla. Ja sit se tulee vasta muutaman paivan pééasté sah-
kopostilla.”

(H-6)

7.4 Tiedonjakamisen kanavat

Kelan tydryhmadssé kédytetddn monenlaisia tiedonjakamisen kanavia. Kayte-
tyimpid ovat haastattelujen perusteella sdhkoposti ja suusta suuhun

-menetelmd eli kasvotusten keskustelu. Haastatellut mainitsivat, etté se, mité
tiedonjakamisen kanavaa kayttdd, riippuu usein tilanteesta. Jos asia pitda
saada nopeasti kaikkien tietoon, kéytetaén intranetiin sisaltyvaa sahkopostia,
koska se tavoittaa vastaanottajat heti ja kaikki saavat saman tiedon samassa

muodossa. Jos asia ei ole kiireinen, se tuodaan ilmi viikkopalavereissa.

Jotkut Kirjoittavat asioita myds muistioihin ja jakavat niitd tyokavereille tai
lahettdvat kirjeita palveluntarjoajille. Puhelinta kaytetadan silloin, kun pitaa
saada asiakas kiinni tirkeédssa asiassa tai jos pitdd pikaisesti ottaa yhteyttéa

muihin toimistoihin.
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Osa haastatelluista koki jotkin tiedonjakamisen kanavat, kuten Intranetin,
lilan hankaliksi kéyttda tai muuten tarpeettomiksi, ainakin omalta kannal-
taan. Tyokiiretta pidettiin tarkeimpana perusteena sille, miké tiedonjakami-

sen kanava valitaan missakin tilanteessa.

7.4.1 Séahkoposti

Kysyessani haastatelluilta, mitd tiedonjakamisen kanavaa he mieluiten itse
kayttavat, jakautuivat vastaukset tasapuolisesti sahkopostin ja kasvokkais-
viestinnan valilla. Sahkoposti oli suosittu, koska siitad jaa aina mustaa val-
koiselle ja se on helppo tulostaa ja arkistoida. Liséksi sahkopostista voi
mydhemmin kéyda tarkistamassa tietoja, jos jotain on unohtunut. S&hkdpos-
tia pidettiin merkittdvana tiedonjakamisen kanavana varmasti myos siksi, et-
t4 sitd kdytetddn tiedon jakamisen lisdksi myds muuten paljon erilaisissa

tyotehtavissa.

”Se riippuu ihan asiasta. Etta jos tulee joku dkillinen asiakkaaseen liittyva
juttu niin sehén pitad nopeesti ja silloinhan se on sahkdposti, joka tavoittaa
helpoimmin kaikki olipa sitten joku asiakaspalvelussa tuolla alhaalla...” (H-
6)

Sahkoposti sisdltyy kaikkien Kelojen yhteiseen intranetiin, Kelanettiin, joten
sitd voi kayttdd ainoastaan tyopaikalla olevalla tietokoneella. Tyopaikan
séhkdpostilla on helppo lahettad ryhmaéléisille tietoa jakelulistojen avulla,
koska silla tavoittaa kaikki ryhmén jasenet yhdella kertaa. Toki sdhkdpostia

voi lahettdd myos yksittéisille tyotovereille.

Moni koki, ettd vaikka sahkoposti on helppokéyttéinen ja nopea tapa jakaa
tietoa, on kuitenkin hankalaa, etta sitd pitdd kayda lukemassa useita kertoja
paivassa. Viestejd tulee kymmenid péivittdin ja jotkut niistd vaativat kiireel-
list4 vastaamista. Aika ei aina riita kaikkien postien huolelliseen lapikaymi-

seen, vaan joskus saattaa joku viesti jdada epahuomiossa lukematta. Erityi-
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sesti haastateltuja harmitti, jos joku omaan tyohon vaikuttava tai asiakkaan

l&hettdma posti ja& epdhuomiossa tai kiireessé lukematta.

H-9 kertoi, ettd sdhkOposti on ehdottomasti paras tapa jakaa tydkavereille
tietoa, koska siitd jaa aina dokumentti k&teen. Han piti sitd hyvana asiana,
koska silloin kukaan ei voi vaittaa, ettei olisi kuullut jostain asiasta.

Muutama henkil6d koki sahkopostin hankalaksi, koska he olivat sitd mielta,
ettd heilld ei ole riittavia atk-taitoja sen kayttdmiseen. Heilla ei ole koskaan
ollut kotona tai muissa tyopaikoissa kdytossaan tietokonetta, joten niiden
kayttd oli vierasta. He olisivat tarvinneet tietokoneen kayttdén enemman

koulutusta.

7.4.2 Intranet

Kelalla on kéaytossa kaikkien Kelojen yhteinen intranet, Kelanetti. Se sisal-
tdad sahkopostin, jossa on erilaisia jakelulistoja, joiden avulla sdéhkoposti on
helppo kohdistaa oikeille vastaanottajille. Lisdksi Kelanetti sisaltaa kalente-
rin ja puhelinluettelon. Kelanettiin pdivittyy joka paiva “Paivan Kela -
uutiset” etusivulle, ja sieltd on helppo 16ytaa kaikki ajankohtainen tieto kos-
kien esimerkiksi lakiuudistuksia tai etuuskasittelyjad. Kelanetista 16ytyy
myo0s yleista tietoa Kelan organisaatiosta ja sen toiminnasta. Nykyaan kaik-
ki asiakkaiden lahettdmat hakemukset kuvataan ja ne l0ytyvat Kelanetin
SAHA-jérjestelmésté. Silla tarkoitetaan sahkoistd asiakirjahallintajérjestel-
mad, joka mahdollistaa hakemuksien kasittelyn séahkoisesti. Kelanettiin pai-
vitetddn ja toimitetaan my0s Kelan omaa verkkolehted. Palvelusta 16ytyy li-
séksi sé&hkdinen arkisto muun muassa vanhoista tiedotteista, paatoksista ja

saannoksista.

”Kerran paivassa tulee naa isot otsikot, ettd kyllahan ne tulee luettua ja var-
maan enemmaén heréttédd sitd huomioo. Ja kylld méé sieltd aika paljon jou-
dun hakemaankin sité tietoo. lhan hyva juttu.” (H-5)
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Kysyin haastatelluilta, miten intranet on vaikuttanut tiedon jakamiseen ryh-
man sisalla. Intranetié ei pidetty ryhman sisdisesti merkittavand, mutta sielta
I6ytyy paljon kaikille yhteista tietoa. Sitd kaytetaddn, kun etsitadan jotain tiet-

tyd tietoa tai luetaan yhteisié tiedotteita.

Kéyttoa hankaloittaa se, etté tietoa on intranetissd valtavasti, ja itselle tarke-
an tiedon léytaminen on vaikeaa. Monet haastatellut toivoivatkin, etta tietoa
kohdennettaisiin paremmin eri ryhmille. Tiedon etsimista nopeuttaisi kun ei
tarvitsisi seuloa kaikkea tietoa Iapi. Jos joku l0ytéa sieltd jotain ryhmalle
merkittdvaa tietoa, niin h&n kertoo siitd muille. Siten tieto tavoittaa useam-
man henkildn ja myos ne, jotka eivét olisi tietoa muuten tietomaarasta huo-

manneet, saavat sen.

”No se on vaikuttanut siind mielessa, ettd ihmiset on oppinut hakemaan tie-
toa sieltd, mutta edelleen ihmisid, jotka ei 0o saanut kaikkea sieltd, koska ei
osaa. Se on vaan niin, ettd meill& on totuttu siihen, ett4 tieto kerrotaan suo-
raan. Hmm. Se on vaan niin. Se kerrotaan, ettd joku tulee kertomaan sulle,
miten taa juttu on. Eika sun pida lukee sitd mistadn. Meilla on niin hirveédn
pitk& perinne siihen.” (H-11)

”...Sieltd tulee siis niin hirveesti sité tietoo, ettd toki jokainen varmaan jo
aika hyvin osaa kattoo, mika ei kuulu omaan alaan tai meille. Joskus tuntuu,
etta sitd vois kuitenkin hieman rajata, etta ei kaikkee tartte kaikille laittaa...”
(H-10)

Intranet nahtiin kuitenkin positiivisena asiana, koska sen avulla voi helposti
tavoittaa muut ryhmaldiset seka lukea uutta tietoa. Liséksi arvostettiin sita,
ettd Intranet on vahentanyt tiedon muuttumisen maaréd, koska tieto tulee
kaikille samaan aikaan ja samassa muodossa. Intranet on tuonut mukanaan
my0s mahdollisuuden tutustua kaikkien tyévuorolistoihin, mik& mahdollis-
taa sen, ettd on helpompi tavoittaa haluamansa henkil6t esimerkiksi toisista
toimistoista. Lisaksi johtoryhmien muistiot 16ytyvét sieltd ja niihin voi jo-

kainen kayda tutustumassa silloin, kun haluaa tai ehtii.
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Muutama haastateltu ei tiennyt, mitd intranet tarkoittaa. Ja jotkut luulivat,
ettd se on vain paikka, josta voi kdyda lukemassa yhteisia tiedotteita. Joille-
Kin oli siis epéselvaa, ettd heidan joka péiva kayttdmansa sahkdposti sisaltyy

myaos intranetiin.

7.4.3 Puhelin

Monet haastatelluista arvostavat edelleen puhelinkeskustelua, koska puhe-
limessa saa heti toisen vastauksen tai mielipiteen kiireelliseen asiaan. Puhe-
limitse voi tavoittaa lomalla tai esimerkiksi tyématkalla olevan tyotoverin.
Puhelin on myds helppo tapa ottaa yhteytté tyotoveriin, kun tarvitsee neuvoa
vain yhdeltd henkil6ltd. Monet sanoivat mielelldan kayttavansa puhelinta
senkin takia, ettd sitd on vuosien varrella tottunut kdyttdmaan eika sen kayt-

t0 vaadi tietoteknisia taitoja.

”...Ja mé&& on sit ainaki tosi huono kéyttadn tietokonetta, ettd muutenki
kaikki atk-hommat on védha sellasia. Ettd kun m&& oon ténne tullut niin en
osannut suunnilleen kéyttaa koko vehjetta...” (H-10)

Atk-taitojen puute ei ollut riippuvainen henkildiden iasté vaan siit4, kuinka

paljon he olivat eldménsé aikana olleet tekemisissé tietokoneiden kanssa.

7.4.4 Kasvotusten keskustelu

H-3 kertoi, ettd hanen mielestdén lyhyet ja yksinkertaiset asiat on helpointa
kertoa kasvotusten. Tosin hdn myonsi, etta valilla tieto saattaa unohtua ja
silloin harmittaa, kun ei ole laittanutkaan tietoa eteenpéin esimerkiksi sah-

kdpostilla.

Keskustelut toisten kanssa nahtiin yhta tarkeana kuin séhkodposti. Keskuste-
luita pidettiin helppona keinona saada haluttu tieto nopeasti, koska tyéhuo-
neet sijaitsevat kaikKki tiiviisti yhdessa tilassa. Tyokavereita pidettiin helposti

l&hestyttaving, ja heid&n apuunsa voi aina luottaa. Asiaa helpottaa myos se,
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ettd tietdd, keneltd menee tiettyd asiaa kysymaan. Kaikilla ryhmaélaisilla on
omat asiantuntija-alansa, joten heilld on tarkedmpaa tietoa kyseisia asioita

koskien.

Kasvotusten keskustelua pidettiin tehokkaana tiedon jakamisen muotona sen
selkeyden ja helppouden vuoksi. Haastatellut kokivat, ettd térkeat asiat on
mielekésta kuulla ja kertoa suullisesti, koska silloin on mahdollista kysya
esimerkiksi epéselvisté asioista. Kasvotusten keskustelu mahdollistaa my0ds
sen, ettd saa kuulla heti toisen mielipiteen asiasta.

”Siis mun mielestd kaikkein paras tapa on kertoo asioista suoraan. Sen takia,
ettd silloin ndkee ihmisten reaktiot, miten ne toimii, mita ne tekee. Ettd séh-
koposti on aina sellainen, ettei koskaan nad, mité ihmiset sen jalkeen miettii.
Silloin kun s& kerrot itte, ettd nyt on néin niin s aina n&at miten ne ihmiset
toimii siind tilanteessa. Se on se kaikkein paras tapa.” (H-11)

”Kasvotusten tai puhelimitse. Mutta toi s&hkdposti on mulle hyvin vieras,
koska mé oon téllanen vanha fossiili. Monta kertaa tuntuu helpommalta, etta
puhelin tai kasvotusten, jos ihminen on tavattavissa.” (H-4)

7.4.5 Viikkopalaverit

Tyoryhmalla on kerran viikossa viikkopalaveri, joka kestad tunnin. Aika on
yleensé perjantai-aamupaéiva ja paikkana ryhmén omat tilat. Palaveriin osal-
listuvat kaikki tydssa olevat ja palaverin vetad palvelupééllikko tai hatatilan-
teessa palvelupéallikon sijainen. Esimies lahettdd ennen palaveria jokaiselle
ryhmaléiselle sahkopostin, joka siséltdd palaverissa kasiteltavat asiat. Jokai-
nen voi omalta osaltaan varautua keskusteluun, kun kaikki tietdvét, mita

asioita tullaan k&dymaan lapi.

Palaverissa késitellddn sen hetkista tyo6tilannetta, seuraavan viikon tyévuo-
roja seka kaikkia ajankohtaisia asioita. Siella kaydaan usein lapi esimerkiksi
viikolla jaettuja materiaaleja ja sahkdposteja. Lisaksi sielld saatetaan jakaa

uusia tiedotteita ja ohjeita.
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Esimies kehitti muutama vuosi sitten menetelmén, jonka avulla jokainen
ryhmalédinen kayttdd puheenvuoron jarjestyksessd. Kaikki kertovat esimer-
Kiksi, mitd omalla tyorintamalla on tapahtunut ja millainen ty6tilanne itsella
on. Aikaisemmin palavereissa puhuivat vain ne, jotka ovat yleensd muuten-
Kin &anessd, joten uusi tapa on mahdollistanut sen, ettd kaikki saavat tasa-
puolisesti puheenvuoron ja toisaalta jokaisen on sanottava jotain, vaikka

muuten olisi hiljainen.

Jokainen tekee vuorollaan viikkopalavereissa kéydyistd asioista muistion
séhkdpostiin ja lahettdd sen ryhmaldisille. Ndain myds esimerkiksi sairaana

tai osa-aikaelakkeelld olevat pysyvit ajan tasalla.

Viikkopalaverit koettiin merkittdvana tiedonjakamispaikkana, koska siella
tapaa kaikki samaan aikaan. Monet ovat viikon aikana kirjanneet vdhemman
Kiireisia asioita yl0s ja tuovat ne esiin palaverissa. Siella on helppo keskus-
tella asioista yhteisesti ja jokainen voi kertoa omat mielipiteensd. Muutama
haastateltu tosin totesi, ettd keskustelua ei aina synny vaan moni tieto saat-
taa sen takia jaada jakamatta.

”Palaverit on varmaan sellainen, missd asiat jaa parhaiten mieleen, koska
sielld asia esitetddn kasvotusten ja se saattaa herattdd keskustelua. Niin sen
jalkeen ainakin kaikki osallistujat muistaa, etta siitd on ollut puhetta siel-
la...” (H-9)

”Kyl se on sahkdposti ja ihan suoraan suusta suuhun tai nenatysten ja sitten
ne palaverit on aika yleinen. Ettd palavereissa voi tuoda julki jotain, mik&
kaikkien pitéisi tietdd.” (H-6)

7.4.6 Koulutustilaisuudet

Kelassa jarjestetddn ryhman sisalla ja ryhmien kesken koulutustilaisuuksia.
Koulutuksista ja niiden tarpeesta sovitaan yhdessd etukateen. Koulutuksia
pidetddn esimerkiksi silloin, kun tulee uusia asioita tai jarjestelmié kayttoon.

Samasta asiasta jarjestetddn useampia koulutuksia ja se mahdollistaa sen, et-
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t& voivat osallistua niihin, koska jonkun on aina oltava ryhmaén tiloissa vas-

taamassa puhelimeen, ja joku saattaa olla sairaana.

Jokaisessa koulutuksessa maaratédan tukihenkil®, joka hallitsee uuden asian
taysin. Han toimii asiantuntijana, jos jollakin tulee my6hemmin jotain ky-
syttdvaa tai ongelmia asian suhteen. Esimiehen mukaan tukihenkil6-

menetelma on toiminut tehokkaasti ja siihen ollaan oltu tyytyvaisiéa.

7.4.7 Paperiset tiedotteet

Paperi on edelleen monen mielesta vanhin ja tehokkain viestintdmuoto. Sen
voi lukea missé vain, ottaa mukaansa ja napata mappiin sailéon. Vaikka pa-
peristen tiedotteiden m&&ard on huomattavasti véhentynyt, kdytetddn niita
viel& joskus. Tiedotteet jaetaan ryhman sisélla yleensa esimiehen aloitteesta.
Tiedotteet tulevat esimiehelle esimerkiksi toisilta ryhmiltd, muista Kelan
toimistoista tai johtoryhmaéltd. Tiedotteet késittelevat esimerkiksi lakiasioita

ja uusien asioiden toimeenpanemista.

Aikaisemmin tiedotteita tehtiin useasti térkeistd asioista, mutta nykyisin
sédhkdposti on korvannut ne. Monet haastatelluista ryhmaldisista kaipaavat
vanhoja ja tuttuja paperitiedotteita, koska niité oli helppo kayttaa ja séilyt-
tad, ja niista oli helppo kdyda tarkistamassa unohtuneet asiat. Erityisesti
vanhemmat ryhmaél&iset arvostivat paperitiedotteita, koska niiden kayttoon

ei vaadita atk-taitoja.

”Ja sitten on tietenkin noi muistiot, joita voi tehda. Niit4 on tosiaan enaa véa-
hemman tehty.” (H-3)
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7.4.8 Henkilostdlehdet

Kela julkaisee useaa eri lehted, joiden kohderyhmat vaihtelevat. Lounais-
Suomen alueella tydskentelevét kelalaiset saavat muutaman kerran vuodessa
luettavakseen tiedotelehden. Se siséltaa tietoa alueella tapahtuneista asioista

ja muutoksista.

Koko henkilékunnan lehti on Yhteispeli, joka ilmestyy noin 6 kertaa vuo-
dessa. Lehti tiedottaa uudistuksista ja sieltd voi lukea eri Keloissa tydskente-
levien henkildiden haastatteluja. Lisaksi lehdessd on muun muassa lista ni-
mityksista ja elédkkeelle jaaneistd. Lehdessé tiedotetaan myds tulevista kou-

lutuksista.

Kaikille suomalaisille tulee 2-3 kertaa vuodessa kotiin Kela Sanomat. Ai-
kaisemmin se tuli vain eldkeléisille, mutta nykyaan sen levikkia on laajen-
nettu kattamaan kaikki kotitaloudet. Kela Sanomat on tuhti informaatiopa-
ketti, jossa kerrotaan tapahtuneista muutoksista ja perusasioista, kuten esi-
merkiksi ty6ttomyyskorvauksista tai lapsilisésta.

7.5 Hiljainen tieto

Moni haastateltu kysyi ensin, ettd mitas se hiljainen tieto tarkoittikaan? Ka-
site oli vieras. Jotkut kasittivat sen tiedoksi, jota jokaisella on, mutta sen voi
ilmaista toiselle keskusteluissa. Selitettyani asian niille, joille se oli epasel-
vd, sain hyvié vastauksia ja kasitteen merkitys avautui. Jotkut totesivatkin,

etté ai niin, sitdhan se onkin.

Hiljaista tietoa on jokaisella ihmiselld. Se on henkilokohtaista ja sanatonta,
ja sité on vaikea tuoda ilmi. N&in kokivat myds haastatellut. Hiljainen tieto
koettiin ihmiselld jokaisella olevana tietona, joka on opittu kaytantéjen ja

kokemusten kautta. Sitd on hankala valittaa tyokavereille, mutta jokainen

57



yrittdd parhaansa mukaan jakaa sitd. Hiljaista tietoa ei valttamatta ajattele

sen enempéa vaan se ilmenee tyon ohessa erilaisina toimintoina.

7.5.1 Hiljaisen tiedon ilmituleminen tydpaikalla

Hiljainen tieto tulee ilmi haastateltujen mielestd parhaiten siten, ettd jutel-
laan tydkavereiden kanssa. Lisaksi hyva keino vélittaa hiljaista tietoa on
nayttdd konkreettisesti toiselle, miten joku tyd. Tallaista kaytantoa kéytetdén
esimerkiksi silloin, kun ryhmé&an tulee uusia tyontekijoita tai harjoittelijoita.
Tassa ryhmassa on todettu, ettd paras tapa tottua talon tavoille on perintei-

nen oppipoika-kisalli -malli.

”En mé tii4. Se vaan tulee tossa tyon ohessa. Jokainen tekee jotain tiettyd
tyoté ja tekee sen omalla tavalla. Sit sa voit siita toiselle sanoo. Se pitaa teh-
da niin, ettd toinen on siind vieressd, jotta se nakee mité sa teet.” (H-3)

Haastateltujen mielestd tarkeda hiljaista tietoa on varsinkin eléakkeelle jaavil-
la tyontekijoilla, jotka ovat tehneet tyotaan vuosikymmenid. Heilla on paljon
sellaisia opittuja tapoja ja kaytantoja, joita on mahdotonta siirtdd uusille
tyontekijoille. Yhteiskunnan iké&rakenteen muuttuessa elédkoityvan henkilds-
ton hiljaisen tiedon jakaminen tulee vield olemaan ongelma, johon olisi syy-

t& paneutua jo nyt.

”No, meilld on valtavasti hiljaista tietoa koko Kelassa, koska meilla tulee
jadamaan elakkeelle, ajatellaan nyt tulevaa viittd vuotta, paljon ihmisia, joilla
on hiljaista tietoa. Ja miten ne sit osaa siirtaa sité toisille ihmisille niin siin&
se vaikeus sitten onkin. Etta, ettd meilla mun mielestd Kelassa ei olla riitta-
vasti otettu huomioon sitd, etté tieto osattais siirtdd oikeeseen aikaan oikeille
ihmisille.” (H-11)

7.5.2 Hiljaisen tiedon jakamisen parantaminen

Hiljaisen tiedon jakamista pitaisi monen mielestd pyrkia parantamaan. Kei-

noja ja ehdotuksia sen jakamiseen sain haastattelujen avulla useita. Haasta-
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tellut toivoivat esimerkiksi avoimuutta ja lisd4 koulutuksia. Tosin moni tote-
si myds sen, ettd suomalaiset ovat perusluonteeltaan hiljaisia ja puhuminen
on vaikeaa. Moni ehdotti, ettd esimiehen pitdisi pyrkid tuomaan hiljainen
tieto paremmin esille esimerkiksi palavereiden kautta. Jokaisen tulisi osallis-
tua yhteiseen keskusteluun ja tuoda ilmi omia tuntemuksiaan ja tietojaan.
Tydviikon aikana voisi kirjata yloés merkittavié tietoja ja kertoa niista yhtei-
sesti kaikille palaverissa. Lisaksi todettiin, etta hiljaista tietoa on mahdoton-

ta jakaa, koska se on niin huomaamatonta.

”...Se on niin hiljaista, ett4 sit4 oikeastaan jakaa vaan menemalld tossa ja
toinen omaksuu sen huomaamattaan.” (H-3)

”Pitdisi olla avoimempaa, mutta se ei kuulu tan talon luonteeseen.” (H-7)

7.6 Luottamus

Luottamus on merkittavaé niin tydeldmasséa kuin muussakin ihmissuhteissa.
Ilman luottamusta on vaikea tehd& yhdessa toitd ja kommunikointi on vai-
keampaa. Tietoa ei jaeta, jos toiseen ihmiseen ei voida luottaa. Ty6ryhma
toimii sitd paremmin, mitd enemman sen jasenet luottavat toisiinsa ja toi-

mintaansa.

Haastatellut nékivat luottamuksen tarkednd voimavarana. Pienen ryhman si-
sélla on helppo oppia tuntemaan tydtoverit kunnolla, joten luottaminen on
helpompaa. Tiiviisti tyoskentely lisdad ihmisten valistd vuorovaikutusta ja
néin osaltaan edesauttaa luottamussuhteiden syntymistd. Monet haastatel-
luista ovat tyoskennelleet toistensa kanssa jo yli kymmenen vuotta, joten
luottamus toiseen on ehtinyt kasvamaan suureksi ja valille on voinut kehit-

tya ystavyyskin.

Luottamus nahtiin siten, etté silla tarkoitetaan esimerkiksi sitd, etta tyotove-
reiden apuun voi aina luottaa tilanteessa kuin tilanteessa. Ketéan ei jateta
ongelmien kanssa yksin vaan ne pyritdan ratkaisemaan yhteisvoimin. Luot-

tamus toisiin vaikuttaa koko tyoymparistoon, sill4 luottavaisessa ymparis-
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t0ssé on mukavampi tydskennelld. Kenenkaén ei tarvitse tuntea jadvansa ul-
kopuolelle vaan aina 16ytyy joku, jonka kanssa voi puhua ty6asioista tai

henkilokohtaisista asioista.

”Se, etté tietdd, ettd saa aina apua, jos sita tarvii. Pystyy siis luottaan siihen,
etta tyOkaverit auttaa, kun apua tarvii. Sa voit sit itse tuoda sen oman panok-
sesi ja auttaa, jos toinen tarttee apua. Kylldhdn se luottamus on aina tarkeaa,
asiassa kuin asiassa.” (H-3)

On myos tarkeéd, etta tyéryhmassa voi puhua mista tahansa asiasta ilman,
ettd tarvitsee ajatella, ettd tieto levidd. Moni haastateltu mainitsikin, ettd kun
tyoéryhmé on pieni, ihmisten valilla muodostuu laheisemmét suhteet. H-6
mielestd luottamuksen suhteen ihmiset ovat erilaisia eli toisilla ihmisilla

menee luottamuksen saavuttamiseen pidemmaén aikaa kuin toisilla.

”No se auttaa siind mielessd, ettd on helpompi puhua asioista. Ettd kun taa
on ndin suppee ryhmé niin taalla on aika helppo puhua asiasta kuin asiasta.
Ett4 ei tuu sellaisia peikkoja, ettd voikin sanoa toisen asian vain tuonne ja
toisen tuonne.” (H-5)

Luottamus on tarkedd myds esimiehen, johtoportaan ja muun henkiloston
valilla. Ei riita, ettd luottamus vallitsee tyotovereiden kesken vaan sen pitaa
ulottua myds ylemmalle tasolle. Kaikkien pitdé pystya luottamaan siihen, et-
ta tiedon jakaminen kulkee sujuvasti niin alhaalta yldspain kuin ylhaalta

alaspainkin.

”Kylla se varmaan sit siind vaiheessa kun kysytaan ylemmalta tasolta mieli-
piteité niin sitten maaratylla tavalla luottaminen siihen, ettd t&4 ei vaikuta
mun tyodrooliini eikd mihink&&n muuhun. Antaa sitten sitd palautetta ja tie-
too paljon helpommin kun jos ajattelee, ettd saa sitten jostain kasityksen, jo-
ka vaikuttaa mun tyohon. Eli se sitten varmaan semmonen asennekysymys.”
(H-1)
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Haastatellut painottivat erityisesti sitd, ettd oman ryhmén esimieheen voi
luottaa. He arvostivat sitd, ettd heidan esimiehensa eli palvelupéallikkd on
sellainen henkil®, jota on helppo l&hestyd kaikenlaisissa asioissa. Monesti
saattaa tulla eteen tilanteita, joissa pitdd pystya keskustelemaan hyvin henki-

I6kohtaisistakin asioista, jolloin luottamuksen merkitys korostuu.

Kysyin haastatelluilta myds siitd, millainen merkitys luottamuksella on ylei-
sesti organisaatioissa. Moni néki, ettd se on yksi suomalaisen organisaation
toimintaedellytyksistd. Se néhtiin suomalaisten hyveend muun muassa tun-
nollisuuden lisdksi. Luottamus kantaa tyotd eteenpdin, todettiin. Tydtoverit
nahtiin ihmisind, joiden toimintaa pitdd muiden pystya luottamaan. Samoin
itse pitd4 toimia niin, ett4d muut voivat luottaa siihen, ettd teet oman tyo-

panoksesi oikein.

Luottamus nadhtiin myos asiana, joka riippuu paljon siitd, millaisesta organi-
saatiosta on kyse. Kela on organisaatio, joka ei tavoittele taloudellista voit-
toa, joten luottamuksen merkitys on erilainen. Vaikka kaikki toimivat vaes-
ton etujen hyvéksi, ei kuitenkaan tarvitse miettia esimerkiksi kilpailukyvyn
yllapitdmista tai taloudellista asemaa markkinoilla. Luottamus on silti todel-
la tArkedd missa tahansa organisaatiossa, koska ilman sité ei voida tehda yh-

teistyota tavoitteiden saavuttamiseksi.
”Niin tda Kela on niin erilainen, kun taa ei oo sellanen, joka tavoittelis voit-
too. Mad en osaa sitd jasentaa sillai.” (H-9)

”Se on sellainen asia, joka kantaa sita tyota eteenpdin.” (H-7)

7.7 Tiedonjakamisen muutokset ja kehitys

Tiedonjakaminen on muuttunut viimeisten vuosien aikana huomattavasti.
Teknologian kehittyessa viestintdmenetelmét ovat kehittyneet ja muuttuneet.
Monet vanhat menetelmat ovat vaistyneet uusien tielta tai ainakin osin kor-
vannut niitd. TyGpaikoilla on pitanyt pysya kehityksen perdssé hankkimalla

uusia laitteita ja kouluttamalla henkilostoa niiden kayttamiseen.
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Haastatellut ndkivat tapahtuneet muutokset osin hyvind ja osin huonoina.
Jotkut olivat sitd mieltd, ettd tiedon jakaminen on muuttunut selvasti parem-
paan suuntaan, kun taas toiset olivat sitd mieltd, ettd muutoksista on ollut

haittaa.

Kysyin haastatelluilta, miten tiedonjakamisen merkitys on viimeisten vuosi-
en aikana muuttunut heidédn mielestédan. Lahes kaikki vastasivat, ettd sahko-
postin tulo tyopaikalle on muuttanut merkitystd huomattavasti. Tietoa tulee
paljon ja sdhkodpostitulvasta on vaikea poimia itselle tarked tieto. Moni mai-
nitsi, ettd heille on tullut suorastaan informaatiodhky, koska tietoa tulee joka
paikasta ja koko ajan. Sahkdpostitulva on niin suuri, ettd jos lukisi kaikki
omaan postilaatikkoon tulevat postit, sithen menisi liikaa arvokasta tyo-
aikaa. Sahkoposteja voi tulla kymmenié yhden péivén aikana, eika niist it-

selle olennaisia ole kuin muutama.

”No nykyé&én on muuttunut sillai hirveesti kun sédhkopostilla tulee niin hir-
vedsti tietoo ja siell& on hirveasti luettavaa ja kaikkihan ei valttamatta huo-
maa, mit4 kaikkea sielld on. Ei sitd pysty kun aina silméileen. Ettd jos niita
alkais kauheasti lukeen niin ei sita sitten kerkeis suurin piirtein omaa ty6téa
tekeen tai se aika jdis sit vahemmélle.” (H-2)

”Ainakin me saadaan hurjasti paljon enemmaén tietoo kuin pystyy edes suo-
dattaan. Eli sitd tulee netistd ja tulee paperilla ja ympérilla on sellasta jatku-
vaa tiedonhélinad. Etta se on ainoo, ettd sita tulee niin paljon. Niin, etta sita
taytyy oikein miettid, ettd mit4 s&& sieltd poimit. Esimerkiks sahkopostista
taytyy aina kattoo, mitd s& luet tarkemmin ja aina, kun ei voi pelkk&én ot-
sikkoonkaan luottaa. Ett4 taytyy aina kaikki silmailla dkkiseltdan. Etta meil-
lakin tulee sdhkopostia niin valtavasti. Etta tulee omat postit ja sitten taytyy
aina valilla kayda intranetidkin kattomassa. Kun vaan aikaa riittad.” (H-3)

Tiedon jakamisen merkitys on muuttunut myos siind mielessa, ettd kaikkeen
tulevaan tietoon on vaikea luottaa. Aina ei tiedetd, mika tieto on loppujen
lopuksi sita oikeata, koska erilaista tietoa samasta asiasta voi tulla eri tahoil-
ta. Aikaisemmin, kun tieto tuli paperilla, niistd kéytiin tyoryhman sisélla
yhdessd palavereissa lapi olennainen tieto. Oikean tiedon l6ytaminen oli

muutaman haastatellun mielesta helpompaa, koska ei tarvinnut silmailla I&pi
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turhaa tekstia vaan itselle olennainen tieto annettiin suoraan. Lisaksi siita oli
hyotyé, ettd asiat kdytiin yhdessa lapi, silla tieto jai silloin paremmin muis-

tiin.

Muutoksien muina hyvina puolina haastatellut nakivat sen, etta Internetistéa
on helppo 16ytaa helposti ja nopeasti tietoa. Lisdksi tiedon tavoitettavuus on
parantunut, koska kaikki saavat samat tiedot samaan aikaan. Huonoina puo-
lina n&htiin tietotulvan ja oikean tiedon I6ytdmisen lisaksi muutoksien pe-

rassa pysyminen ja tietoteknisten taitojen puute.

Haastatellut n&kivat tiedonjakamisen kehittymisessd monenlaisia haasteita.
Suurin osa oli sitd mieltg, ettd tiedon pitdisi olla suodatetumpaa tai yksi-
I6idympad, jotta sadstettéisiin aikaa ja vaivaa. Haasteellista onkin, etta pyrit-
téisin siihen, ettei lisata turhan tiedon maaréd4 vaan parannettaisiin tiedon
laatua. Jaettavan tiedon pitéisi olla tiiviissd muodossa, joten tiedon maaraan
ei hukuttaisi. Lis&ksi pitéisi keskittya siihen, ettd jaettaisiin vain sellaista tie-

toa, joka on ryhmén kannalta olennaista.

”Saattaa tietenkin olla my6s niin, ettéd se tieto ei saavuta kaikkia. Tietotulva
on niin valtava nykyaén, ettad tavallaan se on hirvedn tarke&é, ettd osaa va-
han karsia ja kattoo, mita niinku ittelle olis tarpeellista.” (H-6)

”Siis mun mielesta tietoo tulee ihan tuutin taydeltd, ettd ainakin mulla on
suorastaan infodhky. Kun maa tuun téihin niin maanantaisin viikon elék-
keell& olon jalkeen niin ensimmaéisend lukee séhkopostin ja siella lukee hy-
vin paljon sellasta tietoo, jota ei tarvi itse ollenkaan. Mut sitten siella voi ol-
la jossakin valissa tietoo, jota tarvittaskin...” (H-4)

Haastateltujen mukaan asioita pitdisi haastateltujen mukaan k&yda enemman
yhdessa lapi ja voitaisiin jarjestdd esimerkiksi koulutuksia, joissa kaikille
opetettaisiin uudet asiat samalla tavalla. Muutokset tapahtuvat yleensa no-
peasti eikd niihin perehdytetéd tarpeeksi hyvin. Moni totesikin, ettd tekee
helposti virheitd, kun ei ole varma uusista toimintatavoista. Asiat voidaan

ymmartdd monella eri tavalla, joten yhteinen asioiden lapikdyminen varmis-
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taisi yhteisymmarryksen. Tiedon luotettavuus nahtiin my6s ongelmana, jo-

hon pitéisi puuttua.

"Luotettavuus on varmaan haaste. Kun sitd on niin valtavasti sitd tietoo niin
ihmiset rupee sit miettimaan, etta pitaako se paikkansa...” (H-1)

”No just se, ettd tieto menee kaikille perille ja kaikki ymmartaa sen oikein.
Yleensd huomaa sen asiassa kuin asiassa, ettd se voidaan ymmartaa kahdella
tai useammalla tavalla. Etta se ettd osaa sitten kysyy, jos ei jotain ymmarra.
Eikd aina ymmartdminenk&an vaan asia voidaan myds tulkita monella taval-
la.” (H-9)

Kelassa otettiin kdyttdon muutama kuukausi sitten uusi kayttojarjestelma
Windows XP. Vanha oli ollut kdytdssa siitd asti, kun tietokoneet tulivat ta-
lon kayttoon. Moni haastateltu mainitsi, ettd he olisivat kaivanneet perin-
pohjaista koulutusta jarjestelmén kayttoon, koska harvalla on kotona kaytos-
sé tietokonetta. Ylempi henkildsto oletti, ettd jarjestelméa osataan kayttaa,
koska nyky&adn monella on tietokone kéaytossd myos kotioloissa ja useim-
missa kotikoneista on nimenomaan Windows XP -k&yttojarjestelma. Itse-
opiskelu tuotti kuitenkin tulosta ja kaikki osaavat nykyédan kayttaa jarjestel-

maa.

”...Sillonki kun tuli se uus systeemimuutos niin mé& olisi vanhana ihmisen&
odottanut, ettd oltais menty nimenomaan niita tapauksia l&pi silla ryhmalla,
jotka tekee samoja hommia kuin min& eli just tatd mun tyGtani. Sanottiin
vaan, etta tietoo 16ytyy tuolta jostain ohjeen takaa. Pitdisi vahan niinku itse
arvuutella, etta tarkottaakos td44 mua vai?...” (H-4)

7.8 Tiedon jakamisen kehittaminen

Kyselin haastatelluilta kehitysehdotuksia tiedon jakamisen parantamiseksi.

Monet haastatelluista mainitsivat puutteita esimerkiksi atk-taidoissa. Niit4
tarvitaan jokapaivéisessa tyossa seka ryhman kesken etté asiakaspalvelussa.
Useat kaipasivatkin enemman opastusta laitteiden k&ytén suhteen. He olivat
sitd mieltd, ettd se, jos osaa kayttad kaikkia tarvittavia laitteita ja valineitd

hyvin ja oikein, parantaa myds ty6tehokkuutta ja asiakaspalvelua.
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Ryhmélaisilld ei ollut muita ehdotuksia koulutuksien ja perehdyttamisten li-
séksi tiedon jakamisen parantamiseen, joten kaannyin esimiehen puoleen.
Hén oli kiinnostunut ja innostunut keskustelemaan mahdollisista paran-

nusehdotuksista.

Hén esitti ndkokulman, joka kuulosti hyvin mielenkiintoiselta. H&n kertoi
menetelmastd, jonka avulla jokainen tydntekija joutuisi toimimaan ja otta-
maan vastuuta tiedonjakajana ja tiedottajana kerran kahdessa viikossa. Tie-
don jakaminen ei olisi henkildityd vaan tyokeskeistd. Ehdotuksen mukaan
jokainen ryhméléinen lahettéisi sahkopostilla ty6tovereilleen parin viikon
valein katsauksen tyotilanteestaan, omalla asiantuntija-alueellaan tapahtu-
neista muutoksista ja uudistuksista. Katsauksen tekemiseen kaytettaisiin
valmista mallia, joka olisi kaikille sama ja tiedot voisi vain tayttda valmii-

seen lomakkeeseen.

Tallainen tiedon jakamisen ja tiedottamisen malli antaisi kattavan kuvan jo-
kaisen sen hetkisestd tyotilanteesta sekda mahdollistaisi sen, ettd jokainen
saisi toimia tiedonjakajana. Jokaisen vastuulla olisi oman alueensa ja omasta

tyostaan tiedottaminen.

Esimies oli sitd mieltd, ettd tiedon jakamista pitdisi pyrkid kehittdméaén jat-
kuvasti ja erityisesti silloin, kun tulee vastaan muutoksia. Muutoksiin pitaa
vastata mahdollisimman tehokkaalla tavalla ja henkilostélle on tarjottava

tarvittava koulutus.

7.9 Omia pohdintoja saaduista tuloksista

Tehtyjen haastattelujen perusteella kyseisen ryhmén sisédinen tiedon jakami-
nen toimii moitteettomasti. Saadut tulokset herattavat kysymyksen, voiko
tiedon jakaminen ryhmalaisten vélilla todellakin toimia niin hyvin, ettei ke-
nelldk&én ole valittamista. Yleensa tyopaikoilla ilmenee jotakin parannetta-

vaa tyontekijoiden mielesté eli harvoin ollaan tyytyvaisia siihen, miten asiat
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ovat. Tietenkin on todella hienoa, jos haastattelemassani ryhméssa asiat

toimivat niin hyvin kuin haastatellut sanovat.

Ryhmén toimivuuteen vaikuttaa osaltaan varmasti se, ettd ryhma on toimi-
nut samalla porukalla jo monta vuotta. Kuppikuntia ryhman siséll& ei ole,
eikd ikaa nadhdé ongelmana, joten hierarkiaakaan ei ole muodostunut. Haas-
tattelujen perusteella kaikki luottavat toisiinsa ja kaikki tuleva tieto jaetaan

toisille ryhmaldisille.

Toinen asia, joka heréttdd mielenkiinnon, on se, ettd kaikki eivat osaa kayt-
tdd kunnolla sahkopostia ja intranetid, vaikka ne ovat tarkeimpia tiedonja-
kamisen kanavia. Niitd tarvitaan jokapdivaisessa tyossa sekd ryhmaldisten
valilla ettd asiakaspalvelussa. Se antaa huolen aihetta sille, etta he, jotka ko-
kevat atk-taitojen puutetta, kaipaisivat lisdd koulutusta. Talldin tydn teko su-

juisi tehokkaammin.

Haastatellut eivat olleet keskustelleet haastatteluista kesken&an. Haastattelut
sujuivat hyvin ja tunnelma niita tehdessa oli vapautunut, joten luulen, ettd
saamani vastaukset ovat haastateltujen todellisia mielipiteitd. Joten ehké&
ryhman sisdinen tiedon jakaminen vain sujuu niin hyvin, kuin millaisen ku-
van tutkimuksesta saa: kuulostaa ideaalitilanteelta, jollaisen toivoisi monella

tyopaikalla olevan.

8. Johtopaatokset

Tiedon jakaminen on merkittdva4 kaikkien organisaatioiden toiminnan kan-
nalta. Sen on oltava tehokasta ja katettava kaikki tyontekijat. Kaikkien on
saatava oman tyonsa kannalta merkittéva tieto tasapuolisesti. Tiedon jaka-
minen edellytt&dé tyoryhman jasenten valista yhteisty6td, vuorovaikutusta ja

luottamusta.

Tutkimuksen tavoitteena on ollut selvittad, kuinka tietoa ryhman sisalla jae-

taan ja mitd tiedon jakamisen kanavia siihen kéytetdan. Liséksi olen kartoit-
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tanut haastateltujen ajatuksia hiljaisesta tiedosta ja luottamuksesta seka siita,
kuinka tiedon jakaminen on viime vuosien aikana muuttunut ja millaisia

haasteita muutokset ovat tuoneet mukanaan.

Tutkimus toteutettiin Tampereen Kelassa tehtyjen teemahaastattelujen pe-
rusteella. Haastatteluihin osallistui 11 sairaanhoitokorvauksista ja ty6nanta-
jan tyoterveyshuollosta vastaavan tyéryhman tyontekijaa. Haastattelut suori-
tin toukokuussa 2006. Kasvokkain haastattelut koettiin hyvéksi tutkimus-
menetelmaksi, koska saaduista vastauksista oli helppoa analysoida koko
ryhman sisdisen tiedon jakamisen toimivuutta. Tydntekijat suhtautuivat tut-

kimukseen ja haastatteluihin hyvin mydnteisesti ja vapautuneesti.

Tutkimuksen teoreettisena mallina toimi Nonakan ja Takeuchin SECI-malli,
joka kuvastaa hyvin ryhman sisélld tapahtuvaa tiedon jakamista ja kommu-
nikointia. SECI-malli on sosiaalinen, koska se korostaa tiedon rakentumista
ihmisten vélisessa vuorovaikutuksessa. Ryhman sisdisessa tiedon jakamises-
sa on kyse nimenomaan sosiaalisesta kanssakédymisesté toisten ryhmal&isten
kanssa jotakin tiedonjakamiskanavaa pitkin. Tiedon jakaminen voi siis ta-
pahtua joko kasvotusten tai esimerkiksi sahkopostin valitykselld. SECI-
malli soveltui kokonaisuudessaan tutkimuksen teoreettiseksi pohjaksi, koska

tiedon jakaminen kattaa kaikki sen nelja vaihetta.

Haastattelujen perusteella voidaan todeta, ettd Tampereen Kelassa ryhman
sisdinen tiedon jakaminen toimii suhteellisen hyvin. Tiedon jakaminen su-
juu, koska tiedon jakamisen kanavia on k&ytossd useita ja niitd kéytetdan
monipuolisesti. Ryhmaldiset jakavat aktiivisesti saamaansa tietoa toisilleen,

joten kaikki ryhmélaiset pyrkivét pitdmaan toisensa ajan tasalla.

Ryhmassé tiedonjakajina toimivat alaiset, tyotoverit ja esimies. Yksilot né-
Kivat itsensd vaihtelevina tiedon jakajina. Tietoa jaetaan silloin, kun itse saa-
daan jotain tyon kannalta merkittédvaa tietoa, jota muilla ei viela ole. Kaikki
haastatellut eivat kokeneet olevansa merkittavia tiedon jakajia. Tutkimuk-

sessa saatujen tulosten perusteella on yllattavas, ettd ryhmaéléiset eivat koe

67



olevansa merkittavia tiedon jakajia, vaikka tieto kuitenkin ryhmén sisélla

nayttad sujuvan tehokkaasti.

Sitd vastoin tyoOtoverit haastatellut nakivat merkittdvimping tiedon jakajina.
Heid&n tiedon jakamisen rooleihinsa vaikuttavat asema ja rooli tyopaikalla.
Ryhmélaiset tietavat, ketka ovat omien alojensa asiantuntijoita, joten on-

gelmatilanteissa on helppo kdéntyé oikeiden ihmisten puoleen.

Tiedon jakaminen kuuluu olennaisena osana esimiehen tyonkuvaan, joten
haastatellut nékivat ryhmanséd esimiehen kaikkein merkittdvimpéna tiedon
jakajana. Han jakaa tietoa joka péiva ja toimii linkkind myds muiden ryhmi-

en, osastojen ja johtoportaan valilla.

Tutkitussa haastatteluryhméssa tietoa jaetaan suhteellisen tehokkaasti. Tie-
don jakamiseen kaytetadn monenlaisia keinoja. Odotetusti suosituimpia ovat
séhkdpostin lahettdminen koko ryhmalle ja kasvotusten keskustelu. Lisaksi
tietoa jaetaan viikkopalavereissa, intranetin vélitykselld, puhelimitse, koulu-
tustilaisuuksissa seka tiedotteiden kautta. Laajempaa henkilostod koskevaa

tietoa ryhmaé saa henkildstolehdista.

Hiljaista tietoa on jokaisella tyOpaikalla. Kelassa haastatellut kokevat hil-
jaista tietoa olevan paljon. Tulevien vuosien aikana tulee jad&maén suuri
joukko henkilostoa elakkeelle, jolloin tilanne hankaloituu entisestaan. Hil-
jaista tietoa on vaikeata jakaa, joten eldkkeelle jaaville henkil6ille jaa paljon

tyon kannalta arvokasta tietoa.

Luottamus on tarkedd niin ihmissuhteissa kuin ty6paikoilla. Luottamus vai-
kuttaa osaltaan lahes kaikkeen ja silla on olennainen merkitys myds tiedon
jakamiseen. Tietoa jaetaan sitd tehokkaammin ja laajemmin, mitd lahemmat
valit tyontekijoilla toisiinsa on, ja millainen luottamus heidéan valillaan val-
litsee. Haastateltujen mukaan luottamus on tarkein asia, joka ajaa tehtavaa

tyoté eteenpain.
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Tiedon jakaminen on muuttunut ja kehittynyt viime vuosien aikana huomat-
tavasti. Teknologian kehittyessé ja uusien innovaatioiden tullessa myos tie-
donjakamisen kanavat ovat muuttuneet. Tietoa ei jaeta enda vain paperilla
tai kasvotusten, vaan siihen voidaan hyddynt&é esimerkiksi séhkopostia ja
intranetid. Ne l&hettdvat tiedon kaikille samanaikaisesti ja tieto jaa sailoon.

Ajasta ja paikasta riippumattomuus on véhentynyt.

Muutokset ja kehitys vaativat tyopaikoilta entistd enemman koulutuksia ja
valmiuksia. Henkildston on opittava kdyttdmaan uusia tiedonjakamisen kei-
noja tehokkaasti, jotta niista saadaan kaikki mahdollinen hy6ty irti. Muutok-
siin on suhtauduttava myodnteisesti ja ne on nahtava mieluummin haasteena

kuin uhkakuvana.

Muutokset ovat tuoneet mukanaan myods monenlaisia haasteita. Tietoa tulee
paljon ja itselle olennaisen tiedon poimiminen tietomaaréstd on hankalaa.
Ajan puutteen vuoksi on mahdotonta kayda kaikki saadut séhkdpostit ja tie-
dotteet Iapi, joten jotain arvokasta tietoa saattaa jddda huomaamatta. Haasta-
teltavat korostivat, ettd olisi hyva kiinnittdd enemman huomiota siihen, etta
tiedon jakaminen olisi yksiloidympaa. Silloin tieto saavuttaisi vastaanottajat

tehokkaammin ja saatu tieto jaisi paremmin mieleen.

Aikaisempaan tutkimukseen verrattuna saamissani tuloksissa on yhtaldi-
syyksia niiden kanssa. Klemolan (2003) tutkimuksen mukaan Suomen Pan-
Kin tyontekijat kayttavat pitkélti samoja tiedon jakamisen kanavia tiedontar-
peidensa tyydyttdmiseen kuin Kelan tyontekijat. Omassa tutkimuksessani on
keskitytty tiedon jakamiseen, mutta kanavat tiedon kulkuun ovat samanlai-

sia ja tyontekijat ovat kokeneet ne samoin tavoin.

Kaikissa kolmessa tutkimuksessa, Lindstrom mukaan lukien, tyontekijat ko-
Kivat, ettd séhkdiset tiedon jakamisen vélineet ovat nyky&an suositumpia.
Sahkoposti koettiin sekd Kelassa ettd Suomen Pankissa suosituimmaksi tie-
don jakamisen kanavaksi. Palavereiden merkityksen tarkeyttd korostettiin
sekd Suomen Pankissa ettd Kelassa niiden s&annollisyyden ja osallistavuu-
den takia. Lisédksi molemmissa organisaatioissa tehdyt haastattelut osoittavat
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sen, ettd tyotovereita ja kollegoita kéytetddn apuna monenlaisissa tilanteissa

ja useimmiten luotetaan tiettyihin entuudestaan tuttuihin ihmisiin.

Suomen Pankin tyontekijat pelkasivat sahkoisen viestinndn syrjayttavan
kasvotusten keskustelun kokonaan tulevaisuudessa. Nain ei kuitenkaan ai-
nakaan Kelassa ole haastateltujen mukaan kéynyt, koska tiedonjakamistilan-
teissa kasvokkaisviestintd koettiin edelleen yhdeksi tarkeimmista ja tehok-

kaimmista tavoista jakaa tietoa.

Eroavaisuutta tutkimuksien vélilla ilmeni siing, ettd Kelassa tuleva tietotulva
nahtiin haastavana ja vaikeana asiana ja itselle térkean tiedon I6ytdminen
hankalana. Suomen Pankissa vastaavia ongelmia ei ilmennyt. Tiedon saan-
nin n&htiin enemmaén riippuvan siit4, miten henkild osaa hankkia tietoa ja

minka&lainen tyokokemus héanella on.

Tutkimuksen tarkeimpéna antina voidaan pitaa, etta se antoi kuvan siitd, mi-
ten pienessd ryhméssa tietoa jaetaan, ja kuinka sen ndhdaan k&ytdnnossa
toimivan. Tutkimus osoitti my0ds sen, ettd tydryhmadssé sujuva tiedon jaka-
minen on mahdollista, vaikka kaikki tyontekijat ovat naisia, erilaisen koulu-
tuksen omaavia ja eri-ikdisia: Hyvélla yhteisty6lla luodaan toimiva tyoym-

péristo.

Tutkimus herétti mielenkiintoni myés mahdollisiin jatkotutkimuksiin. Olisi
mielenkiintoista tutkia, kuinka tieto koko Tampereen Kelan sisélla kulkee
tai vaihtoehtoisesti olisi hyva tutkia, kuinka tieto eri Kelojen vélilla kulkee.
Laajemmalla tutkimuksella saisi kokonaisvaltaisemman késityksen siitd,
kuinka tieto Kelassa kulkee. Mielenkiintoista olisi myds tutkia jotakin toista
Kelassa tydskentelevdad samankokoista ryhmaa ja katsoa ovatko tulokset yh-

tenevia.
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Liite 1
Haastattelurunko

Haastateltavan perustiedot

- Minka ikdinen olet?

- Miké olet koulutukseltasi?

- Kauanko olet ollut t&ssé ryhmassa toissa?
- Miké olet tehtdvanimikkeeltési?

Tiedonjakaminen

Tiedon jakamisella tarkoitetaan tiedon valittdmista organisaation muille ja-
senille jotakin tiedonvalityskanavaa pitkin. Tallaisia kanavia ovat mm. sah-
koposti, kokoukset ja muistiot. Organisaation jasenet voivat jakaa tietoa
my0s keskustelemalla toistensa kanssa kasvotusten tai puhelimitse.

- Kuinka tyopaikallanne jaetaan tietoa?

- Millaisena tiedonjakajana naet itsesi?

- Millaisissa tilanteissa toimit tiedonjakajana?

- Millaisena tiedonjakajana naet ty6toverisi?

- Millaisena tiedonjakajana naet esimiehesi?

- Onko teilld muodostunut osastollanne ns. kuppikuntia ja onko silla merki-
tysta jaetaanko tietoa kuppikunnan jasenten kesken vai kuppikuntien kes-
ken?

- Onko muodostuneista kuppikunnista hyotya joissakin tilanteissa? Enta
haittaa?

Tiedonjakamisen keinot

- Mit4 tiedonjakamisen kanavia kéytat?

- Mitk& ovat mielestasi kolme merkittdvampéaa tiedonjakamisen kanavaa?
- Mitd tiedonjakamiskanavaa mieluiten itse kaytat ja miksi?

- Kuinka Intranet on vaikuttanut tiedonjakamiseen?

Hiljainen tieto

Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan jokaisella ihmiselld olevaa tietoa, jota on
vaikea valittaa toisille. Se on opittuja asioita, kaytantoja ja tapoja. Hiljai-
nen tieto on organisaatioille hyvin tarkeda ja sen esiintuominen on olen-
naista.

- Millainen hiljainen tieto on hyddyllista?
- Kuinka hiljainen tieto tytpaikallanne ilmenee?
- Kuinka hiljaista tietoa voitaisiin mielestasi paremmin jakaa?

Tiedonjakamisen muutokset ja kehitys

- Onko tiedonjakamisen merkitys muuttunut viimeisten vuosien aikana mie-
lest&si? Jos on, niin miten?

- Onko tiedonjakaminen viime vuosina mielestési kehittynyt vai huonontu-
nut, ja miksi? Ja missé asioissa?
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- Mitk& ovat mielestasi tiedon jakamisen haasteet ja vaikeudet?

P&aatos

- Milté haastattelu tuntui?

- Olitko keskustellut haastatteluista muiden haastateltavien kanssa ennen
haastattelua? Jos olit keskustellut niin luuletko, etta se vaikutti vastauksiisi?

Jos sinulle tulee my6hemmin jotain mieleen, voit lahettdd minulle kom-
menttisi sahkopostilla osoitteeseen: susanna.korkki@uta.fi

Kiitos haastattelusta ja osallistumisestasi tutkielmaani!

75



	1. Johdanto
	1.2 Käsitteet
	1.2.1 Informaatio
	1.2.2 Tieto


	2. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys
	2.1 SECI-malli
	2.2 Tiedon tyypit
	2.2.1 Eksplisiittinen tieto
	2.2.2 Hiljainen tieto
	2.2.3 Kulttuurinen tieto

	2.3 Ba-käsite

	3. Aikaisemmat tutkimukset
	4. Tiedon jakaminen organisaatiossa
	4.1 Organisaatio
	4.2 Työyhteisö
	4.3 Työryhmät ja niiden toiminta
	4.4 Luottamus
	4.5 Tiedon jakaminen
	4.6 Tiedon jakaminen työryhmässä
	4.7 Tiedon jakamista edistäviä tekijöitä
	4.8 Tiedon jakamisen kanavat
	4.8.2 Kirjallinen viestintä
	4.8.3 Sähköinen ja tietokonepohjainen viestintä

	4.9 Tiedon jakamisen erilaiset roolit työpaikalla
	4.9.1 Esimies tiedonjakajana
	4.9.2 Yksilö tiedonjakajana

	4.10 Tiedon jakamisen kehittyminen ja muutokset

	5. Tutkimuskysymykset
	5.1 Tutkimuksen tavoite
	5.2 Tutkimusongelmat

	6. Tutkimusaineiston kerääminen
	6.1 Kohdeorganisaatio Kansaneläkelaitos
	6.2 Aineistonkeruumenetelmät ja toteutus 
	6.3 Aineiston analyysimenetelmät
	6.3.1 Laadullinen tutkimus


	7. Tutkimustulokset
	7.1 Haastatteluiden teemat
	7.2 Työntekijät Kansaneläkelaitoksessa
	7.3 Tiedon jakaminen ja roolit työryhmässä
	7.3.1 Ryhmäläiset tiedonjakajina
	7.3.2 Työtoverit tiedonjakajina
	7.3.3 Esimies tiedonjakajana
	7.3.4 ”Kuppikunnat” ja niiden merkitys tiedonjakamisessa

	7.4 Tiedonjakamisen kanavat
	7.4.1 Sähköposti
	7.4.2 Intranet 
	7.4.3 Puhelin
	7.4.4 Kasvotusten keskustelu
	7.4.5 Viikkopalaverit
	7.4.6 Koulutustilaisuudet
	7.4.7 Paperiset tiedotteet
	7.4.8 Henkilöstölehdet

	7.5 Hiljainen tieto
	7.5.1 Hiljaisen tiedon ilmituleminen työpaikalla 
	7.5.2 Hiljaisen tiedon jakamisen parantaminen

	7.6 Luottamus
	7.7 Tiedonjakamisen muutokset ja kehitys
	7.8 Tiedon jakamisen kehittäminen
	7.9 Omia pohdintoja saaduista tuloksista

	8. Johtopäätökset
	Lähdeluettelo
	Liite 1

