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Tiivistelma

Tybelaméa vaatii tyontekijoiltd jatkuvaa oppimista ja osaamisen kehittamista.
Asiantuntijana kehittyminen edellyttdd koulutuksen lisdksi informaalia tydssa
oppimista ja osaamisen jakamista tyOyhteisossd. Yritysten henkilostolla on
runsaasti kokemuksen mukanaan tuomaa tietoa, joka ei itsestddn muutu yhteison
yhteiseksi osaamispadomaksi. My6s toimintaymparistoissa liikkuu valtavasti tietoa,
joka auttaisi suunnittelemaan tulevaisuuden toimenpiteitd, kunhan tieto
tunnistettaisiin ja loydettdaisiin. Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa
tiedon tunnistamisen ja jakamisen haasteita asiantuntijatydssa seka loytaa
tyontekoon helposti kytkeytyvia ratkaisuja organisaatiossa piilevan tiedon ja
ympariston heikkojen signaalien 16ytamiseen, muokkaamiseen seka jakamiseen.

Alkuhaastattelujen ja -kyselyiden perusteella yritysten nykyiset tietokdytannot
olivat puutteellisia. Suurimmiksi haasteiksi nousivat tarjolla olevan tiedon suuri
maara, olennaisen ja tarpeellisen tiedon ldydettavyys sekd tiedonhakua yleisesti
haittaava ajanpuute ja kiire. Talven 2012-2013 aikana toteutimme
yrityspartnereidemme kanssa tutkimuspilotit, joissa etsittiin ratkaisuja muun
muassa naihin haasteisiin.

Aiemmat tutkimukset osoittavat, ettd sosiaalinen media voi tarjota erilaisia
toimintatapoja ja tyokaluja tiedon yhteisolliseen tuottamiseen, tallentamiseen ja
jakamiseen. Tassa tutkimuksessa selvitettiin kahden téllaisen ratkaisun
sovellettavuutta asiantuntijaorganisaatioiden arkeen. Finanssi- ja vakuutusalan
koulutusorganisaatiossa kokeiltiin erityisen wikityokalun, TrendWikin, kayttoa
toimintaympariston  heikkojen  signaalien  loytamisessa ja  jakamisessa.
Vakuutusalan organisaatiossa puolestaan pyrittiin  tukemaan hajautettua
asiantuntijatyéta uuden verkkotyotilan ja sen tarjoaman keskustelutytkalun
avulla.

TrendWiki toimi hyvin tiedon kokoamispaikkana. Ohjelmaa pidettiin helposti
opittavana ja selkednd, ja tyontekijat kokivat l6ytavansa wikin kautta lahteita ja
asioita, joita he eivat valttamatta itse olisi tulleet etsineeksi. Pilotointiaika oli
kuitenkin melko lyhyt (4kk), joten wikiin kertyneen sisallon perusteella oli viela
hankalaa tehda johtopaatoksia tulevaisuuden trendeista. Organisaatiossa kuitenkin
tunnistettiin tyévalineen mahdollisuudet pidemmalla aikavalilla.

Toisen pilotin aloitus viivastyi organisaatiomuutoksen takia, mika osaltaan saattoi
vaikuttaa pilotista saatuihin tuloksiin. Verkkotyotilaan integroitu keskustelualue jai
pilotin aikana miltei kayttamattomaksi. Etatyontekijat tuntuivat suosivan
tiedonjakamisessa reaaliaikaisia kommunikaatiovalineitd, ja keskustelutydkalun
kaytén ongelmana oli osin myés se, ettd se oli integroitu epaselvéksi ja sekavaksi
koettuun internet-tyGtilaan. Etatyontekijat suhtautuivat teknologisiin ratkaisuihin
kuitenkin myo0nteisesti, kunhan tarjotut valineet vain olivat toimivia.
Keskustelualueen sijasta videoneuvottelut saivat pilotin aikana paljon suosiota
kommunikaatiovalineena.



Piloteista saatujen kokemusten perusteella yritysten kannattaisi lahted rohkeasti
kokeilemaan  sosiaalisen = median  tydkaluja  tiedonjakamisen  tukena.
Asiantuntijatydssa tyOntekijat nayttaisivadt suhtautuvan tyon Kkehittamiseen
positiivisesti, vaikka valmista tyokalua ei heti saataisikaan kayttoon. Kokeilun
mydta valittua tytkalua voidaan lahted kehittdmaan vielda paremmin organisaation
tarpeisiin sopivaksi.
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Saatteeksi

"TyoOkaluja ja toimintatapoja yhteisen tietamyksen luomiseen ja tyotyytyvaisyyden
parantamiseen tyodyhteisdssd (LYHTY)” -hanke kaynnistyi 1.1.2012 ja paattyi
31.12.2013. Hanke toteutettiin yhteistydssa kahden finanssi- ja vakuutusalan
organisaation ja Tampereen yliopiston Informaatiotieteiden yksikon TRIM-
tutkimuskeskuksen kesken. Vastuullisena johtajana toimi tutkimusjohtaja Jarmo
Viteli. Tyo6suojelurahasto toimi hankkeen padarahoittajana. Kiitamme Kkaikkia
hankkeessa mukana olleita, niin organisaatioiden vastuuhenkil6itd kuin
tutkimuspilotteihin ja niihin liittyviin kyselyihin ja haastatteluihin osallistuneita
tyontekijoita, yhteistyosta ja toivomme, ettd tassa raportissa esiteltavien pilottien
tulokset voivat osaltaan rohkaista suomalaisia tydorganisaatioita uusien
toimintatapojen suunnittelussa ja kayttéon ottamisessa.

Tampereella 27.1.2013

Kirjoittajat
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1. Johdanto

Nykyinen ty6eldma vaatii tyontekijoilta jatkuvaa oman osaamisensa paivittamista.
Tieto lisdéntyy ja muuttuu, tyotehtévien ja tiimien kokoonpanot vaihtuvat tai koko
organisaation rakenne voi muuttua. Asiantuntijatydta tehda&n monissa erilaisissa
ja osin vaihtelevissa ryhmissd, yha useammin fyysisesti hajautettuna eri
toimipisteisiin. Edelld mainitut tekijat kuormittavat tyontekijoitd lisaten ndin
potentiaalia liialliseen tai pitkakestoiseen tyOperdiseen stressiin. Yksittaisten
tyontekijoiden hyvinvointi vaikuttaa koko tydyhteison ilmapiiriin, erityisesti ty6ssa
jota tehddén tiimissa ja/tai asiakkaiden kanssa. Na&in ollen koko yhteison
hyvinvointi ja sen mukanaan tuoma ty0n tuottavuus ovat riippuvaisia
asiantuntijoiden tyotyytyvaisyydesta ja tydssa jaksamisesta.

Lisddntyvan tiedon ja tyossa tapahtuvien muutosten vuoksi elinikdinen oppiminen
on entista tarkedmpi, mutta samalla myds haasteellinen osa nopeatempoista
tybelamaa. Kiireen lisdantyessa ja tyon vaatimusten kasvaessa ei ole helppoa
irrottautua tyostaan ja lahtea kouluttautumaan. Tydssa tai tydn ohessa oppiminen
on eras tapa pysya paremmin ajan tasalla ja samalla edistéd tyoskentelyaan.
Toisilta tyontekijoiltd oppiminen on hyvaksi todettu keino perehdyttdd uudet
tyontekijat tyohon ja tydyhteisoon (Eraut 2007), mutta kollegat ja vertaisryhmat
voivat toimia merkittdvind oppimisen resursseina myds tyduran myo6hemmissa
vaiheissa.

Tydorganisaatioissa piilee valtavasti hyddyllista tietoa ja osaamista, kunhan se vain
Ioydetdan ja saadaan yhteiseen kayttdoon. Tama niin sanottu yleinen tai yhteisesti
jaettu tieto (common knowledge) ei kuitenkaan tule esille itsestaan vaan se pitaa
ensin loytaa, jakaa ja vield yhdessa hyvaksya (Dixon 2000). Suurten ikaluokkien
jaadessa elakkeelle ja toisaalta tydelaman muuttuessa yha lyhytjanteisemmaksi,
on tyborganisaatioissa heratty huomaamaan tarve osaamisen saamiseksi talteen
ennen tyontekijoiden poistumista.

Yrityksilla on siis konkreettinen tarve tehostaa ja parantaa tiedon ldytamista ja
jakamista. Taman vuoksi on etsittdva uusia ratkaisuja, joiden avulla tiedon
yhteiséllinen jakaminen ja uudelleen luominen tulisi mahdollisimman helpoksi ja
sujuisi joustavasti muiden tyotehtévien rinnalla. Valineitd helpompaan jakamiseen
ja yhteiseen tiedon luomiseen on jo kaytodssa ihmisten yksityiselamassa ja vapaa-
ajalla, mutta tydelamassa saatetaan toimia viela melko rajoittuneiden ja osin
vanhanaikaisten ratkaisujen avulla.

Sosiaalinen media ja monenlaiset yhteisélliseen toimintaan ja vuorovaikutukseen
kannustavat toimintatavat kuitenkin kiinnostavat organisaatioita ja niita on alettu
ottaa enemman huomioon esimerkiksi yritysmaailmassa. Verkostoituminen,
globalisaatio ja digitaalisuus kuvaavat sitd toimintaymparist6a, jossa toita nykyisin
tehddan. LYHTY-hankkeessa tarkoituksena oli tutkia ratkaisuja organisaatioissa
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piilevan hiljaisen tiedon ja osaamisen esilletuomiseen ja jakamiseen kayttaen
apuna uudenlaisia, sosiaalisesta mediasta tuttuja toimintatapoja ja valineita.

Sosiaalisen median toimintatapojen ja valineiden kayttoon ottamista finanssi- ja
vakuutusalan yrityksissd on tutkittu aikaisemmin muun muassa formaalin
tyoelamékoulutuksen yhteydessa (Tanhua-Piiroinen, Leino ja Sommers-Piiroinen
2011; Leino, Tanhua-Piiroinen ja  Sommers-Piiroinen  2012).  Naissa
pilottitutkimuksissa huomattiin, ettd monet tietoturvaan liittyvat asiat
hankaloittivat, hidastivat tai jopa estivat sosiaalisen median sovellusten kayttda
organisaatioiden toiminnassa. Ongelmia esiintyi sellaisten sovellusten yhteydessa,
jotka toimivat organisaation ulkopuolisilla palvelimilla ja olisivat vaatineet
palomuurin lapaisemista. Naiden puhtaasti teknisten ongelmien liséksi sosiaalisen
median kayttdmiseen liittyvd uudenlainen avoin ja jakamiseen perustuva
toimintakulttuuri  toi omat haasteensa formaaliin  oppimisymparistoon.
Tutkimuksissa huomattiin, etta sekd kouluttajien ettéa oppijoiden tuli olla valmiita
muuttamaan aikaisempia oppimiskasityksiddan ja toimintatapojaan. Vanhat
kadytannot eivat itsestddan mukaudu uusiin  oppimisymparistoihin, vaan jo
koulutussuunnittelussa pitdaa varata paljon aikaa ja resursseja uudenlaisen
toimintamallin suunnitteluun ja toteutukseen. (Leino, Tanhua-Piiroinen ja
Sommers-Piiroinen 2012, 2013.)

LYHTY-hankkeen alussa pidettiin useita seka pilottikohtaisia ettd hanketoimijoiden
yhteisia suunnittelukokouksia, joissa mietittiin niitd ongelmakohtia, joihin
erityisesti haluttiin 16ytdd uusia ratkaisuja. Suunnitteluvaiheen yhteisissa
palavereissa mukana olevien yritysten kanssa ilmeni, ettd silloiset toimintatavat ja
tydvalineet eivat olleet lainkaan riittavia tarvittavaan (ja koko ajan lisaantyvaan)
tietamyksen ja osaamisen jakamiseen. Asiantuntijat esimerkiksi lahettivat
toisilleen vastauksia usein esille tuleviin kysymyksiin sahkopostilla sen sijaan, etta
naita tietoja olisi keratty valmiiksi jo laajemman ryhman kayttdon; tyontekijoilla
saattoi olla kaytdssaadn pikaviestintamahdollisuus, mutta laitteisiin kuitenkin
tallentui vain muutama viesti kerrallaan; paakaupunkiin keskittyneelle korkean
tason asiantuntijaryhmalle tuli suuri maara kysymyksia ympari Suomea sijaitsevilta
asioiden Kkasittelijoilta, mikd kuormitti heitd suuresti ja vei aikaa muilta
asiantuntijatehtaviltd. Myos uutta tietoa ja niin sanottuja ’heikkoja signaaleja”
olisi tarkea ehtia seuraamaan ja jakaa niitd muille tydyhteisdssa. Nain toimintaa
voitaisiin suunnitella tulevaisuuden tarpeita varten ja suunnata oikeaan suuntaan.

Hankkeen  alkukyselyiden  tulokset tukivat ndaitd suunnittelupalaverien
johtopaatoksia, ja niinpa hankkeessa kaynnistettiin pilotit, joissa kummassakin
otettiin kayttéon uusi yhteisollisyytta tukeva tydkalu: hajautetun tyon tukemiseen
kokeiltiin  verkkokeskusteluvadlineen lisédmistd uuteen verkkotyttilaan ja
toimintaympariston heikkojen signaalien etsimiseen erityistd wikityOokalua,
TrendWikid. Tassa raportissa esitelladn naiden kokeilujen tuloksia ja kayttajien
kokemuksia uusista toimintatavoista. Luvussa 2 valotetaan ensin hieman
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teoreettista taustaa, kolmannessa luvussa kuvataan tutkimuksen kaytannén
toteutusta (metodologia, aineisto, konteksti) ja luvut 4 ja 5 sisaltavat itsendiset
kuvaukset toteutetuista piloteista. Luvussa kuusi esitetddn viela koko hankkeen
johtopaatokset ja joitain jatkotutkimusideoita. Raportin lopusta 10ytyvat lahteiden
lisdksi luettelo hankkeessa valmistuneista julkaisuista sekd esimerkkeja
kyselylomakkeista ja haastattelupohjista.
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2. Teoreettinen tausta

2.1. Hiljainen tieto ja tiedonmuodostuksen prosessit

Tyborganisaatiossa syntyy jatkuvasti paljon uutta tietoa, joka parhaassa
tapauksessa hyddyttaa paitsi yksittaista tyontekijaa, myos laajempaa tyotiimia tai
koko organisaatiota. Dixon (2000) kuvaa téllaista tietoa yhteisesti jaetuksi
tiedoksi, ”common knowledge”. Se on siis tietoa, jota tydntekijat omaksuvat
tehdessdan organisaation tehtavia ja silla tarkoitetaan organisaation omaa
“miten”-tietoa (Dixon 2000). Tieto ei kuitenkaan synny itsestdan, vaan yhteisen
tiedon luomiseksi tarvitaan tietoinen aikomus kokemuksista oppimiseen, eli
kokemuksia tulisi reflektoida. Tahan ei kuitenkaan organisaatioissa useinkaan ole
varattu erikseen aikaa. Kokemus on hankittu usein tiiminga, jolloin sen
muuttaminen tiedoksi vaatii jaetun ymmarryksen syntymista siitd, mita on opittu
(Dixon 2000). Jos kokemuksen kautta syntyvaa tietoa ei tunnisteta ja muuteta
yhteiseksi tiedoksi, se voi jaada hyodyntamattd tulevissa samankaltaisissa
tyoprosesseissa eli tieto on vaarassa muuttua organisaatiossa piilevaksi niin
sanotuksi hiljaiseksi tiedoksi (Dixon 2000).

Hiljaista tietoa toki tarvitaan, siitd puhutaan joskus taitona (know-how), joskus
intuitiona ja joskus yksinkertaisesti henkilon osaamisena. Ilman hiljaista tietoa
tyon tekeminen olisi itse asiassa mahdotonta. Hiljaista tietoa ei kuitenkaan
tyontekija aina itsekdadn tunnista, jolloin sen saattaminen muiden tietoon on
vaikeaa, ellei mahdotonta. Toisaalta hiljaista tietoa on sitoutuneena
toimintaymparistoon. Yhteison nakokulmasta tarkasteltuna hiljainen tieto on siis
toimintaymparistoon, tyovalineisiin ja kaytantodihin sitoutunutta tietoa ja yksilon
nakokulmasta katsottuna taas henkildn omien tietoedustusten reunamilla olevaa
tietoa (Hakkarainen ja Paavola 2008). Hiljaisen tiedon nakyvaksi tekemisesta
ollaan montaa mielté. Voiko hiljaista tietoa muuttaa ’nakyvaksi?

Polanyin (1966) mukaan hiljainen tieto ei enda ole samaa tietoa, jos se muutetaan
nakyvaksi. Nakyvaksi tehtdessa hiljaisen tiedon sisaltd ja kenties merkityskin
muuttuu. Dixon sen sijaan toteaa, ettd kokemusperdistd tietoa pitda kasitelld,
ennen kuin se voidaan siirtda eteenpdin (Dixon 2000). Eli hiljaista tietoa voi jakaa,
kun sen ensin muuntaa nakyvaan ja jaettavaan muotoon. Tata hiljaisen tiedon
muuntamisen ja jakamisen prosessia ovat tutkineet myods Nonaka ja Takeuchi
(1995), jotka ovat luoneet organisaatioiden oppimisesta puhuttaessa paljon
siteeratun tiedon luomisen prosessimallin (kuvio 1).

Edella kuvatun hiljaisen, kokemuksen kautta karttuneen tiedon esilletuomiseksi
voidaan kayttad esimerkiksi reflektiivistd keskustelua (Fejes ja Andersson 2009),
jolloin osallistujien aiempi tietdmys ja aiemmin opitut toimintatavat tulevat
nakyviksi. Kun aiempi tieto ja kokemus tehddan keskustelun kautta nakyvaksi,
mahdollistaa se tuon osaamisen Kkriittisen arvioinnin ja sen kautta my6s uuden
tiedon ja ymmarryksen syntymisen aiemman pohjalta (katso my6s Nonaka ja
Takeuchi 1995). Kiireisessa arjessa tallaisten keskustelujen kdaymiseen kasvotusten
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ei kuitenkaan aina ole mahdollisuutta, vaikka hiljaisen tiedon jakaminen ja
henkil6ston jatkuva itsensa kehittdminen on yksi tarkeimpia tekijoitéa onnistuneen
ja tehokkaan tydskentelyn takaamiseksi - sekd tyoéryhma- ettd organisaatiotasolla.
Erilaiset teknologiset vélineet voivat kuitenkin tukea epamuodollisia reflektiivisia
keskusteluja tyopaikoilla, ja organisaatioissa onkin yha enemman otettu kayttdon
muun muassa sosiaalisen median tyodkaluja, kuten blogeja, wikeja ja erilaisia
keskustelun apuvalineitd. Keskustelua tukevat tytkalut voivat olla asynkronisia (ei-
reaaliaikaisia) tai synkronisia (reaaliaikaisia) kuten &&neen ja/tai kuvaan
perustuvat videoneuvottelut tai kirjoitetun tekstin avulla toimivat pikaviestimet ja
chatit.

Organisaation tiedonmuodostuksen teorian mukaista tiedon jakamisen dynaamista
prosessia voidaan tarkastella Nonakan ja Takeuchin (1995) kehittaman tiedon
luomisen prosessimallin (SECI) avulla. Mallia kuvataan tiedon spiraalina, jossa
eksplisiittinen ja hiljainen tieto toimivat keskenaan jatkuvana prosessina. Tama
vuorovaikutus johtaa uuden tiedon luomiseen. Mallin keskeinen ajatus on, etta
yksilot jakavat jo olemassa olevaa tietoaan toistensa kanssa, jolloin se yhdistyy
uudeksi tiedoksi. Tiedon spiraali - eli tiedon maara - kasvaa sen mukaan, miten
monta Kierrosta (iteraatiota) mallissa edetaan.

DIALOGI
SOSIAALISAATIO ULKOISTAMINEN
v A f-\ EKSPLISIITTISEN
KAYTANNOT ! f} TIEDON
/ LINKITTAMINEN

SISAISTAMINEN YHDISTAMINEN

TEKEMALLA OPPIMINEN

Kuvio 1. Nonakan ja Takeuchin SECI-malli (1995)

Nonakan ja Takeuchin mallissa hiljaisella tiedolla tarkoitetaan kokemusta,
henkilokohtaisia taitoja tai epavirallisia toimintatapoja. Julkilausuttu tieto
puolestaan  kattaa  viralliset ohjeet Jja  toimitavat, kuten  myo6s
internetymparistoihin tallennetut tiedot.

Malli koostuu neljasta vaiheesta: sosialisaatiosta, ulkoistamisesta, yhdistamisesta
seka sisdistamisestd. Sosialisaatio-vaiheessa (socialization) ihmiset jakavat
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hiljaista tietoa yhteisen toiminnan kautta. He viettavéat aikaa yhdessa, jakavat
kokemuksia seka kehittelevat ideoita, ja tieto valittyy usein kaytannon
esimerkkien kautta. Ulkoistamisessa (externalization) hiljaista tietoa muutetaan
julkilausutuksi tiedoksi, jolloin se on myds muiden kaytettavissid. Vaihe liittyy
usein organisaation toiminnan tai jarjestelmien kehittdmiseen. Tiedon
yhdistdmisessd  (combination) julkilausuttua tietoa kootaan laajemmiksi
kokonaisuuksiksi. Tassa vaiheessa sita voidaan myds analysoida ja jarjestaa. Tiedon
sisdistamisessa (internalization) julkilausutusta tiedosta luodaan uutta hiljaista
tietoa. Esimerkiksi tekemalla oppiminen kuvaa tata vaihetta. Kierros jatkuu tiedon
spiraalina tasta vaiheesta takaisin sosialisaatioon, kun yksilé jakaa sisdistamaansa
tietoa hiljaisesti. Tiedon maara kasvaa ja vyksiloiden aiemmat kasitykset
mahdollisesti muuttuvat.

Jotkin tiedonmuodostuksen prosessit suosivat kasvokkaista tiedonjakamista.
Esimerkiksi sosialisaatio edellyttda suoria kontakteja tiimin jasenten valilla, kun
taas yhdistamisessa organisaation virallista tietoa voidaan jakaa tietojarjestelmien
kautta. Tiedon sisdistaminen ja ulkoistaminen sijoittuvat vuorovaikutukseltaan
naiden kahden &aripdan valille. Sosialisaatio on sikéalikin  erityinen
tiedonmuodostuksen prosessi, ettéa sen merkitys tiimin yhtendisyydelle ja kyvylle
selviytyd annetuista tehtdvistd on suuri. Sosiaalisaatiossa yksilé oppii
ymmartdmaan organisaation jasenena toimimiseen tarvittavat tiedot, arvot ja
tavat. (Janhonen 2010.)

2.2 Tiedon jakaminen ja informaali oppiminen

Koska organisaation asiantuntemuksen ja osaamisen taso on riippuvainen sen
tyontekijoiden yhteisestda asiantuntijuudesta, tulisi yksittaisten tyontekijoiden
asiantuntijuus saada tarpeen mukaan koko tydyhteison kayttoon sekd pyrkia
sailyttamaan osaavat tyontekijat organisaatiossa mahdollisimman pitkéaan. Nain
mahdollistetaan organisaation Kilpailukyvyn sailyttaminen globaaleilla
markkinoilla. Yksi tapa edistéd lahjakkaiden ja taitavien tyontekijoiden pysymista
organisaatiossa on sisallyttaa tyokaytantoihin ja -normeihin erilaisia oppimisen ja
henkilokohtaisen kehittymisen mahdollisuuksia (Kyndt, Dochy, Michielsen ja
Moeyaert 2009). Oppiminen ei ole sidoksissa ainoastaan erillisiin koulutuspaiviin,
vaan se kuuluu jokaiseen tyOpaivaan ja siihen kaytettya aikaa myos arvostetaan.
Tassa tutkimushankkeessa oli tavoitteena loytaa sellaisia tyovalineitd ja
toimintatapoja, joiden avulla sekd henkilokohtainen kehittyminen ettéa tydyhteison
oppiminen liittyisivdt saumattomasti jokapaivaiseen tyon tekemiseen ja nain
vahitellen myds  tybpaikan  toimintakulttuuri  voisi  muuttua  entista
yhteis6llisemmaksi. Eras talla hetkellda hyvin Kkiinnostava lahestymistapa
henkilokohtaiseen kehittymiseen ja yhteisolliseen oppimiseen on henkil6kohtainen
oppimisverkosto eli Personal Learning Network, PLN.
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2.3 Henkilokohtainen oppimisverkosto

Henkilokohtaisessa oppimisymparistossa (Personal Learning Environment eli PLE,
esim. Attwell 2007) oppijat rakentavat oman oppimisen tilansa yhdistéen
valitsemiaan valineitd, artefakteja ja prosesseja omien tarpeidensa mukaan.
Tybelamassa ja organisaatioiden toiminnassa on tiedon jakaminen ja keskustelu
muiden asiantuntijoiden kanssa kuitenkin avainasemassa, joten luonteva jatko ja
laajennus oppijoiden PLE:lle ty6n kontekstissa on PLN eli Personal Learning
Network. Tassa kasitteessa yhdistyvat edelld mainittujen vélineiden lisdksi myos
ihmiset resursseina toisiinsa (Couros 2010).

Kaytanndssa osa asiantuntijan tarvitsemista tyoOvalineistd eli erilaisista
sovelluksista 10ytyy hanen omalta tietokoneeltaan ja osa taas on erilaisia
verkkopalveluita, sovelluksia verkossa. Yhteisollisen oppimisen ja asiantuntijuuden
jakamisen tukemiseksi edella mainitut pitaisi voida yhdistda tarpeen mukaan ja
halutulle joukolle toimijoita. Enterprise 2.0 (McAfee 2006) on lahestymistapa,
jossa tuodaan sosiaalisen median toimintatapoja ja tytkaluja mukaan yritysten
tiedonhallintaan. Sisasyntyisesti yhteisollisind ne voivat helpottaa yhteison tiedon
esiintuomista ja saatavuutta. Toisaalta ndma tyodkalut eivat automaattisesti takaa
hiljaisen tiedon esiin saattamista tai saavutettavuutta, eivatka edes
yhteisollisyyttéa (ks. esim. Leino ym. 2012), vaan ne tarvitsevat avukseen
tydyhteison toimintamalleja, jotka tukevat tiedon esille nousemista ja leviamista.
Lisaksi on huolehdittava luottamuksellisen tiedon suojaamisesta. Erityisesti
hajautetussa tydssa henkilokohtaisten oppimis- ja tiedonjakamisen verkostojen
merkitys korostuu.

2.4 Tyotyytyvaisyys ja tyohyvinvointi

»Tybhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistda ja tuottavaa tyotd, jota
ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin johdetussa
organisaatiossa. Tyontekijat ja tybyhteisot kokevat tyonsa mielekkadksi ja
palkitsevaksi, ja heiddn mielestaan tyo tukee heidan elaméanhallintaansa.”
Tyoterveyslaitos (Anttonen ja Rasanen (toim.) 2009, 30)

Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd ovat professori Marja-Liisa Mankan (2010)
mukaan ty0, organisaatio, esimiestoiminta, ryhmdahenki ja ihminen itse (Manka
2010, 15-18). Taman tutkimuksen viitekehyksessd on keskitytty tarkastelemaan
erityisesti ryhmahengen seka organisaation vaikutusta ty6hyvinvointiin.

Hyva ryhmahenki syntyy toisten tydn arvostamisesta, avoimuudesta,
auttamishalusta, onnistumisesta ja luottamuksesta. Taman lisaksi tyontekijan tulisi
tuntea tekevansa merkityksellista ja jarkevaad tyota. Hyva ryhmahenki lisdd myds
yhteistd vastuullisuuden tuntua, mikd voi vaikuttaa positiivisesti tyon
tuloksellisuuteen. Myds tyon huolellinen  suunnittelu, jarjestaminen ja
kehittamistoimet voivat lisata tuloksellisuutta. (Manka 2010.)
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Organisaation kaytannoét luovat ympariston, jonka Iluonne voi vaikuttaa
tyontekijoiden hyvinvointiin. Organisaation vision, strategian ja arvojen tulisi olla
selkeitda ja ymmarrettavia, jotta tydntekija voi sitoutua tavoittelemaan niita.
Tyoympariston tulisi olla toimiva ja turvallinen. Hyvinvoiva organisaatio on
purkanut hierarkkiset rakenteet, jolloin tydntekijat voivat tehda paatoksia omalla
alueellaan ja saada tietoa niiden pohjaksi. Hierarkkinen organisaatio on usein myos
hidas tekemaan paatoksia, jolloin nopeasti muuttuviin asiakastarpeisiin on hankala
vastata.

Organisaation olisi hyva tuntea osaamisensa ydin, oppimistarpeensa sekd myos
mahdollisia tulevaisuuden kehittamiskohteita. Tyontekijoiden osaaminen on tarkea
kilpailutekija, koska muita tuotannontekijoita pystytdadn kopioimaan. Oppiva
tydyhteisd vaatii aktiivista osaamisen kehittamisté, ja samalla se myos sitouttaa
tyontekijoita organisaatioon. (Manka 2010.)

Tyytyvaiset ja hyvinvoivat tyontekijat ovat organisaatiolle tarkein yksittainen
voimavara. Tyohyvinvoinnin yhteys tyén tuloksellisuuteen on tutkitustikin
merkittdva (Manka 2010, 75). Mankan mukaan tyohyvinvointia vakavimmin
uhkaavia tekijoitd ovat mekanistinen ihmiskasitys (ihmista kohdellaan kuin
konetta), huono henkilostépolitiikka  (ihmisten  laiminlydéminen),  kiire
(aikapaineiden korostaminen) ja puutteellinen johtaminen (keskittyminen
asiapuolelle, jumiutuneet ajattelumallit ja organisaatiokulttuuri) (Manka 2010,
44).

LYHTY-hankkeessa  tybhyvinvoinnin  varsinainen  mittaaminen ei  ollut
avainasemassa, vaikka alku- ja loppukyselyissa kaytettiin mukana tyon imu -
mittaria ja selvitettiin vastaajien kokemaa tiedonhallintaan liittyvad stressia.
Paremmalla tiedon jakamisella ajateltiin  kuitenkin olevan myoénteista
pitkdaikaisvaikutusta, jonka mittaaminen ei nain lyhytkestoisissa piloteissa
tuntunut kuitenkaan jarkevalta.
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3. Tutkimuksen toteutus

3.1 Tutkimuksen tarkoitus

Tutkimuksen tarkoituksena oli yhdessd yrityspartnereiden kanssa etsid 1)
kaytannollisia ratkaisuja asiantuntijoiden hiljaisen tiedon esille tuomiseen ja
jakamiseen  yritysorganisaatioissa ja 2) toimintatapoja  ulkopuolisessa
toimintaymparistossa piilevan, tyoyhteisolle relevantin tiedon l0ytadmiseen ja
suodattamiseen asiantuntijoiden yhteiseen kayttdon. Erityisesti tutkittiin, miten
hajautettua tyotd voitaisiin tukea mahdollisimman helppokayttdisten sosiaalisen
median ratkaisujen avulla ja lisatd samalla tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden
tunnetta, parantaa tyossa viihtymista ja tukea sisdistd tyomotivaatiota (Pilotti 2)
ja toisaalta sitd, miten asiantuntijoiden ajan tasalla pysymistda ja tydstressin
vahentamista voitaisiin  helpottaa yhteisollisten ja yksinkertaisten, tyon
tekemiseen vaivattomasti ”uppoutuvien” valineiden avulla (Pilotti 1).

Tutkimuksen akateeminen mielenkiinto kohdistui my6s asiantuntijoiden
informaalin oppimisen ja hiljaisen tiedon nakyvaksi tekemisen problematiikkaan
tydelaman asiantuntijayhteisodissa PLN-né&kodkulmasta: Miten saada
asiantuntijaorganisaatioiden henkiléresurssit yhteison kayttoon (tieto)turvallisesti
mutta kuitenkin mahdollisimman avoimesti ja samalla tukea oppija-
asiantuntijoiden oman PLE:n rakentumista. Tutkimuksen yhtena tavoitteena oli
nain ollen kehittédd olemassa olevia ja/tai luoda uusia ty6valineita, joiden avulla
asiantuntijaverkostoille muodostuisi eradnlainen jaettu ”tyokalupakki”. Sen avulla
tyontekijat voisivat etsid, nostaa esille ja muokata hankalasti saavutettavaa tietoa
tehokkaasti ja turvallisesti lapi organisaation ja tukea samalla verkoston jasenten
henkilokohtaista oppimista ja kehittymista tydyhteisossaan.

Tutkimuskysymykset

Yhteiseen tavoitteeseen liittyen tutkimussuunnitelmaan Kkirjattiin seuraavat
yleisluonteiset tutkimuskysymykset:

1. Miten kokeillut uudet toimintatavat otetaan vastaan tydyhteistssa

2. Miten uudet toimintatavat vaikuttavat tyohyvinvointiin?

3. Minkalaisista elementeista tyontekijoiden henkilokohtainen
oppimisverkosto voisi koostua?

Koska tutkimus eteni toimintatutkimuksen periaatteella tiiviissd yhteistydssa
pilotointiorganisaatioiden kanssa, naita kysymyksia kuitenkin tarkennettiin
tutkimuksen aikana. Pilottikohtaiset tarkentuneet kysymykset ja niihin saadut
vastaukset esitellaan pilottien omissa alaluvuissa.
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3.2 Aineistonkeruu

Tutkimusaineisto koostui alku- ja loppukyselyistd, alku- ja loppuhaastatteluista
sekd organisaatioiden yhteys- ja vastuuhenkildiden kanssa kaydyista
keskusteluista. Toisessa pilotissa tutkijat paasivat myos havainnoimaan uuden
tyovéalineen kayttamista verkossa (pilotti I: TrendWiki).

Taulukko 1. Yhteenveto tutkimuksesta

Pilotti | Pilotti I

Osallistujat yhteensa. | 16 80

Alkukyselyt N 15 36
Alkuhaastattelut - 3

Pilotointikohde TrendWiki Virtuaalinen tyétila
Pilottiryhmén koko 15 39

Loppukysdayt N 12 16

L oppuhaastattel ut 9 -

3.3 OPEKA-verkkotyoOkalu

Tutkimukseen liittyvissd kyselyissd hyddynnettiin - Opeka -verkkotyOkalun
toimintoja (http://www.opeka.fi/fi/presentation/index). Opeka on Tampereen
yliopiston TRIM-tutkimuskeskuksessa kehitetty opetusteknologisten ekosysteemien
kartoitin, jonka perustana on kyselyjarjestelma. Kysymykset koostuvat
tavanomaisista monivalinta- ja vaihtoehtokysymyksistda, mutta sen lisaksi vastaaja
voi joihinkin kysymystyyppeihin lisatd my6s oman vaihtoehdon. Nama lisatyt
vaihtoehdot nakyvat aina seuraaville vastaajille valintamahdollisuuksina. Toinen
mielenkiintoinen piirre tassd OPEKA-jarjestelmassa on, ettd sen avulla voidaan
generoida erilaisia raportteja eri kohderyhmille. Alkuperdinen tyodkalu on
tarkoitettu opettajille, koulujen johtajille ja kuntien edustajille, jolloin raportteja
on myos saatavilla naille kohderyhmille. LYHTY-hankkeessa raportointitoimintoja
hyddynnettiin niin, ettd talla tyodkalulla toteutetut kyselyt antoivat vastaajille
lomakkeen lahettamisen jalkeen valittomana palautteena kaikkien siihen
mennessa kyselyyn jo vastanneiden frekvenssit muutamiin monivalintakysymyksiin
(kuvio 2) ja lisédksi tyOhyvinvointiin  liittyvasta tyon imu -kyselysta
tikkataulumallisen kuvion (kuvio 3), jossa nakyvat sekd vastaajan omat pisteet etta
kaikkien vastanneiden keskiarvo.
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Miten ja missa sailytat hankkimaasi uutta tietoa?

tallennan omalle tietokoneelle - :

tallennan linkkeja tietokoneen selaimella Suosikkeihin
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Kuvio 2. Esimerkki OPEKA-verkkotytkalun tuottamasta palautteesta verkkokyselyyn
vastanneelle.

Tyohyvinvointi

wWiemdlld kursorin kuviossa pallojen péélle, ndet ominaisuuksien (Tarmokkuus, Uppoutuminen tai
Cmistautuminen) pistermdarat.

chart by amcharts.com

Tarmokkuus
et

Uppoutuminen Omistautuminen

Kuvio 3. Esimerkki Tydn imu -kyselyn tuloskuviosta.

3.4 Tyohyvinvointikysely Tyon imu -mittarilla

Tutkimuksessa pyrittiin myos selvittdmaan tydhyvinvoinnin muutoksia erityisen
Tyon imu -mittarin avulla (UWES; Utrecht Work Engagement Scale). Jari Hakanen
on kirjoittanut menetelmastd suomeksi, ja kasikirja on ladattavissa
Tyoterveyslaitoksen sivuilta (Hakanen 2009)

Tyon imulla tarkoitetaan myodnteista, tunne- ja motivaatiotayttymyksen tilaa, jota
luonnehtivat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Se on luonteeltaan
pysyva tila, jonka juuret ovat toimivassa ja positiivisessa toimintaymparistossa.
Tarmokkuus on kokemusta energisyydesta, halusta panostaa ty6hon, sinnikkyytta
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ja ponnistelunhalua my6s vastoinkdymisid kohdatessa. Omistautuminen tarkoittaa
kokemuksia merkityksellisyydestd, innokkuudesta, inspiraatiosta, ylpeydesta ja
haasteellisuudesta  tydssa.  Uppoutumista  puolestaan  luonnehtii  syva
keskittyneisyyden tila, paneutuneisuus tydtehtaviin ja nadista koettu nautinto.

Tyon imua kokeva tyontekija lahtee paasaantoisesti aamulla mielelldan toihin, on
omistautunut ja ylpea saavutuksistaan, eika luovuta vastoinkaymisia kohdatessaan.
Tyon imu ei tarkoita vain sitoutumista tyéhon, vaan kyse on kokonaisvaltaisesta
hyvinvoinnin kokemuksesta, jossa tyontekijalla on aktiivinen ja samaistuva ote
tyohonsa.

Tyon imu -menetelmd& on kehitetty ensisijaisesti tutkimustarkoituksiin.
Alkuperaisessd kyselyssd on 17 kysymystd, mutta mydhemmin on kehitetty
lyhennetty yhdeksan vaittdman versio, jota hyoddynnettiin myds tassad pilotissa
(Taulukko 2).

Tarmokkuutta arvioidaan lyhennetyssa kyselyssa kolmella vaittamalla. Korkeat
pisteet tarmokkuudesta tarkoittavat, ettd tydntekijd on useimmiten energinen,
innostunut ja sisukas tydssdan. Omistautumista arvioidaan lyhennetyssa kyselyssa
kolmella vaittamalla. Jos tyontekija saa korkeat pisteet omistautumisesta, han
todennakoisesti samastuu tyohonsa, koska voi kokea tydnsd merkityksellisena,
inspiroivana ja haastavana. Lisaksi han on useimmiten innostunut ja ylpea
tyostadn. Myds uppoutumista arvioidaan lyhennetyssa kyselyssa kolmella
kysymyksella. Uppoutumista luonnehtii syva keskittyneisyyden tila, paneutuneisuus
tyohon ja naistd koettu nautinto. Aika kuluu kuin huomaamatta ja tydsta
irtautuminen voi tuntua vaikealta.

Taulukko 2. Tutkimuksessa kaytetyt 9-osaisen Tydn imu -mittarin suomenkieliset vaittamat
(Hakanen 2009) ryhmiteltyna tutkittujen kolmen ominaisuuden tai tunnetilan mukaan.

Tunnen olevani tdynna energiaa, kun teen tydtani.

TARMOKKUUS Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssani.
Aamulla heréattyani minusta tuntuu hyvaltd [&htea toéihin.

Olen innostunut tydstani.
OMISTAUTUMINEN Tyoni inspiroi minua.

Olen ylpea tyodstani.

Tunnen tyydytysta, kun olen syventynyt tydhoni.
UPPOUTUMINEN Olen taysin uppoutunut tyohoni.

Kun tydskentelen, ty6 vie minut mukanaan.
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3.5 Finanssi- ja vakuutusalan organisaatiot pilotoinnin kohteena

Tutkimus toteutettiin tiiviissd yhteisty6ssd kahden finanssi- ja vakuutusalan
yrityksen kanssa. Toinen on alle 20 hengen koulutus- ja julkaisutoiminnan
organisaatio paakaupunkiseudulta ja toinen puolestaan suurehko vakuutusyhtio,
jonka toiminta ja toimipisteet ovat hajautuneet eri puolille Suomea, keskitetyn
asiantuntijapalvelun sijaitessa kuitenkin p&&kaupunkiseudulla. Molemmat ovat
tyypillisia asiantuntijaorganisaatioita, joissa tiedon ja tietdmyksen hallinta on
tarkedssa roolissa paivittaisessd toiminnassa. Tydssa tarvittava tieto 10ytyy hyvin
monenlaisista lahteista: asiantuntijoiden on etsittava tietoa esimerkiksi laeista ja
asetuksista, erilaisista ohjeistuksista ja muistiinpanoista, tutkimusartikkeleista ja
asiakkaiden dokumenteista. Heiddn on myds seurattava ymparoivassa
toimintakulttuurissa tapahtuvia ilmiditd ja kyettdvd ennakoimaan niitd ajoissa
pysydkseen ajan tasalla omassa tytssaan. Tiedon jakaminen ja yhteinen uuden
tiedon tuottaminen ovat tarkeita kehittamisen kohteita yleensa organisaatioissa ja
taman tyyppisissa tietointensiivissa tyodpaikoissa erityisesti. Tiedon jakamiseen
liittyy kuitenkin omat haasteensa.

Suuri osa informaatiosta, jota organisaatioissa kasitellaan, koostuu hyvin spesifista
tai luottamuksellisesta tiedosta, jota on hankala yleistdd ja soveltaa suoraan
uusissa tilanteissa. Esimerkiksi vakuutusyhtion korvauspalvelun asiakkaisiin liittyva
tieto on tyypillisesti tallaista. Kuitenkin tallaiseen tietoon liittyvan kokemuksen
jakaminen olisi hyodyllistd ja voisi auttaa kollegoja heiddn omassa tydssaan
vastaantulevissa, = samankaltaisissa  tilanteissa. = Luottamuksellisen  tiedon
kasittelysta johtuen finanssi- ja vakuutusalan organisaatioissa on erittain tiukat
tietoturvallisuuskaytannot. Yritysten palomuurit saattavat estada lahes kokonaan
organisaatioiden ulkopuolisten verkkopalveluiden kayttamisen tai niiden
kayttaminen on hidasta. Tiedon jakamista tutkittaessa ja tehostettaessa nama
rajoitukset on luonnollisesti otettava huomioon.
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4. Pilotti |: Ymparoivasta
toimintaymparistosta tyoyhteisolle
relevantin tiedon loytaminen, esiin
tuominen ja jakaminen

4.1 Tutkimuskysymykset

1. Miten ajan tasalla pysymistd ja tulevaisuuteen suuntautunutta tiedon
hankintaa voidaan tehostaa ja helpottaa sosiaalisen median toimintatavoilla
ja valineilla?

1.1. MitenTrendWikin kayttoé on koettu?

1.2. Miten TrendWikia kaytettiin?

1.3. Auttoiko TrendWikin kayttaminen heikkojen signaalien etsimisessa
ja tiedon jakamisessa?

2. Mita reunaehtoja tai haasteita tulee vastaan ja miten niista selvitaan?

2.1. Millaisia haasteita esiintyi?
2.2. Mika TrendWikin kayttamisessa oli hyvaa
2.3. Mika oli mahdollisesti huonoa?

4.2 Konteksti

Tama tutkimuspilotti toteutettiin  pienehkdssd finanssi- ja vakuutusalan
koulutusorganisaatiossa, joka tyodskentelee keskitetysti samassa paikassa. Vaikka
organisaatio on henkilostomaaraltadan suhteellisen pieni, on tydon tekeminen
jakautunut kuitenkin eri tiimeihin, joilla on omat sisaltdalueet vastuullaan.
Organisaation toimitilat sijaitsevat Helsingin keskustassa, yhdessd osoitteessa
mutta kuitenkin rakennuksen eri kerroksissa. Tyontekijoilla on yhteiset sosiaaliset
tilat (kuten kahvihuone) ja rakennuksessa toimii tydpaikkaruokala, jossa
henkilokunnalla on paivittdin mahdollisuus tavata toisiaan my6s varsinaisten
tyotehtavien ulkopuolella.

Tutkimuspilotti  kdynnistyi  suunnitteluvaiheen  jalkeen elokuussa 2012.
Organisaation syyspdivien yhteydessa esiteltiin sekd tutkimushanke etta
organisaation johdon valitsema tyokalu toimintaympariston heikkojen signaalien
etsimiseen ja tulevaisuuden trendien ennakointiin. Valittu tyékalu on kaupallinen
wikipohjainen sovellus, TrendWiki (http:/www.datarangers.fiffi/solutions/wiki). Ohjelman
avulla kayttaja voi tallentaa verkosta Iloytdamansd mielenkiintoisen sivun
yksinkertaisen nettiselaimeen asennetun painikkeen avulla. Ohjelma tallentaa
valitusta kohteesta automaattisesti tekstid, kuvia ja avainsanoja, joita kayttaja voi
itse myds maarittdd ja myohemmin muuttaa. Tallennetuista kohteista voi
keskustella muiden kayttajien kanssa sovelluksen kommentointitoiminnon avulla,
niitd voi arvioida pisteyttamalla eri kriteerein ja sisallosta voi tehda hakuja muun
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muassa avainsanojen perusteella. Ohjelmaan voi tallentaa tietoja my6s verkon
ulkopuolelta kirjoittamalla kuvaus aiheesta ja maarittdmalla avainsanat. (katso
lisdd http://www.datarangers.fi/archives/Finpro-TrendWiki.pdf)

Pilotointiajaksi sovittiin noin nelja kuukautta, jonka aikana TrendWikin kayttoa
seurattiin ja kayttojakson jalkeen osallistujia haastateltiin  sovelluksen
kayttokokemuksista.

4.3 Aineisto

Tutkimusaineisto  koostui  verkossa  suoritetusta  alkukyselysta  (N=15),
havainnointimuistiinpanoista TrendWikin kayton aikana sekd loppuhaastatteluista
(9 kpl) ja -kyselysta (N=12). Tutkijat saivat omat tunnukset TrendWikiin, paasivat
tutustumaan siihen ja seuraamaan sen kayttamista itse kuitenkaan osallistumatta
varsinaiseen toimintaan. Lisaksi tutkijat ja organisaation vastuuhenkiltt
keskustelivat pilotin etenemisesta yhteisissa kokouksissa hankkeen aikana.

Oheiseen taulukkoon (taulukko 3) on koottu TrendWikiin kirjautuneiden kayttajien
toimintaa pilotointiaikana. Vasemmanpuoleisesta sarakkeesta nakyy, onko
kyseinen henkilé ollut haastateltavana hankkeen loppuhaastatteluissa. Oikean
puoleisissa sarakkeissa nakyvat kunkin henkilon jarjestelmdan kirjoittamien
kommenttien sekda heidan kayttamiensa avainsanojen maard. Luodut sivut
tarkoittavat niitd aiheita, joita kukin on jarjestelmaan tuonut ja luodut trendit
puolestaan  TrendWikin sisalla sinne tuoduista sivuista muodostettuja
kokonaisuuksia.

Taulukko 3. Tilasto TrendWikin kayttamisesta pilotointiaikana.

Henkilo | Haastateltu | Luodut trendit | Luotujasivuja | Kommentteja | Avainsanoja

1 1 9 13 27
2 X 28 36 61
3 X 30 22 56
4 X 1 1 0 0
5 1 15 17 49
6 1 70 72 102
7 9 9 10
8 X 3 35 39 48
9 X 16 16 15
10 X 2 22 19 43
11 X 49 19 59
12 X 2 4 4
13 X 3 11 7
14 1 1 2
15 0 0 0 0
Yhteensa | 9 9 290 278 483
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4.4 Tiedon jakamisen kaytannot ja haasteet

Alkukyselylla kartoitettiin vastaajien tiedon hakemisen ja jakamisen nykyisia
kaytantdja ja niihin mahdollisesti liittyvid ongelmakohtia. Avoimilla kysymyksilla
selvitettiin myds, minkélaista tietoa asiantuntijat tydssaan tarvitsevat ja mihin he
tietoa tarvitsevat.

Kyselyvastausten perusteella asiantuntijat tarvitsevat tytssdan monipuolisesti
erilaista tietoa toimintaymparistossa tapahtuvista muutoksista ja tulevaisuuden
trendeistd. He tarvitsevat tietoa niin finanssi- ja vakuutusalan muutoksista,
asiakkaiden koulutustarpeista, laki- ja henkilostomuutoksista kuin uusista
verkkopedagogiikan menetelmista ja sosiaalisen median tyovalineista. Koulutusta
ja oppimateriaaleja tuottavan organisaation on oltava hyvin selvilla paitsi
ajankohtaisesta, my0s - ja varsinkin - tulevaisuuden toimintaymparistosta. Tama
nakyi hyvin jokaisesta kyselyvastauksesta. Tiedon tarpeet ja kohteet olivat hyvin
yhtenevdiset vastaajien kesken, vaikka ne - heidan tyotehtaviensa mukaisesti -
erosivat  toisistaan  yksityiskohdissa.  Osalla  henkilostosta  tyé  liittyy
oppimateriaalien tuottamiseen, toisilla kouluttamiseen ja koulutussuunnitteluun ja
joillain puolestaan esimiesty6hon tai hallinnollisiin tehtaviin.

Tiedon jakamista kollegoiden kesken pidettiin tarpeellisena. Vastausten
perusteella se voi tehostaa tyon tekemistd, helpottaa yksittaisen tyontekijan
tyotaakkaa ja laajentaa tyOyhteison osaamista. Tietoa jakamalla se saadaan myos
hyddynnettyd koko organisaation kehittdmiseen. Hankkimansa uuden tiedon
luotettavuutta vastaajat arvioivat lahdekritiikkia kayttamalla ja oman kokemuksen
perusteella arvioiden, sekd vertaamalla muihin l&hteisiin ja keskustelemalla
kollegoiden kanssa asiasta. Vastauksissa nadkyi selvasti tyontekijoiden
profiloituminen asiantuntijoiksi.

Tarkeimmat tietoldhteet uuden tiedon hakemiseen olivat kyselyn perusteella
tietoverkko ja toiset ihmiset (kuvio 4). My6s koulutustilaisuuksista ja kirjallisista
lahteistd haetaan yleisesti tietoa seka ymparistéa havainnoimalla.

Mista loydat tarvitsemaasi uutta tietoa?

Verkosta

Toisilta ihmisiltd

koulutustilaisuuksista

Kirjallisuudesta ja muista painetuista lihteista

Havainnoimalla ymparistoa
yhteistyoverkostot

media

_ I o vastaajista

Kuvio 4: Misté loydat tarvitsemaasi uutta tietoa? (n=15)
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Kenelle jaat tietoa?

kollegoille

oman tiimin jdsenille

koko organisaatiolle

esimiehelle

yhteistyokumppaneille
asiakkaille

alaisille

_ Bl °: vastasjisia

0 10 20 30 40 50 60 70 B0 a0 100

Kuvio 5: Kenelle jaat tietoa? (n=15)

Koska asiantuntijat tyoskentelevat fyysisesti lahekk&ain samoissa toimitiloissa, on
luonnollista, ettd tyypillisin tiedon jakamisen tapa on keskustella asioista
kasvokkain. Sahkoposti on my6s hyvin suosittu tiedonjakamisen kanava. Sosiaalisen
median toimintaymparist6ja, kuten blogia tai wikid, kertoi hyddyntévansa vain
pari vastaajaa (13 %). Vastaajilta kysyttiin myds, kenelle he jakavat tietoa ja
vastausfrekvenssit ndkyvat kuviossa 5. Pa&osin tietoa jaetaan oman tiimin ja oman
organisaation kesken, noin puolet vastaajista myds asiakkaille ja
yhteistydokumppaneille. Kyselyssa ei kysytty vastaajien asemaa organisaatiossa
(esimies vai alainen) mutta p&aasiallisen tyttehtavan mukaan ainakin kaksi
vastaajaa toimii esimiesasemassa. Tiedon jakamisen frekvenssit alaisille ja
esimiehille kuvannevat juuri tata tilannetta.

Tiedon jakamiseen liittyvia haasteita olivat ajan puute, intran tai muun vastaavan
sahkoisen kanavan puuttuminen, mahdollinen kilpailu, tiedon panttaaminen seka
tiedon kohdentamisen vaikeus (kenelle jaetusta tiedosta olisi oikeasti hyotya).

“Tietoa ei haluta sdhkopostitse, eikd muuta vaylaa ole tiedon jakamiselle
verkossa. Tiedon jakamiselle ei aina aikaa. Jaettuun tietoon ei palata tai
sitd ei kommentoida, turhautuminen.”

“Vuorovaikutuksen  sujuvuus on lahtokohta  tiedon  jakamiselle.
Kilpailuasetelma yms. voi haitata. Tama on meillékin jonkinlainen haaste.
Yhteista tietoa tallennetaan verkkolevylle, mutta tarkean/oleellisen tiedon
I6ytaminen voi olla vaikeaa. Intra tms. puuttuu.”

Alkukyselyssa kysyttiin myds miten tiedon jakamista voisi organisaatiossa tehostaa.
Vastauksissa toivottiin yhteistéa intraa tai muuta foorumia, yleensékin tiedon
jakamiseen soveltuvia valineita. Verkkolevya ei pidetty ainoana mahdollisena -
eikd kaikkien mielesta edes hyvana - tiedon jakamisen valineend. Paitsi valineita
ja tiedon tallennuspaikkoja, vastauksissa peraankuulutettiin jakamiselle
myonteistd asennetta. Tiedon jakamisen tarkeyttd tulisi korostaa ja lisata
vuorovaikutusta myads tiimien valilla.
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“Toimiva tiedottaminen on osa toimivaa tydyhteiséé. Tiedon jakaminen ei
ole sitd, ettd jotain tallennetaan [verkkolevylle]. Tiedon jakaminen ei
tehostu silla, ettd sanotaan "katso [verkkolevyltd]'. Tiedon jakaminen
tehostuu silla, kun kaikki asennoituvat siihen positiivisesti ja haluavat sita
tehda.”

“‘Lupa’ jakaa tietoa. Intra tai jonkinlainen foorumi hyva ja toimiva valine
useilla tyopaikoilla. / TrendiWiki yksi hyva véline sovituissa aiheissa. Tiedon
kokoaminen vaatii tiedon kasittelya. Turha tiedon keruu turhauttaa.”

4.5 TrendWikin kayttokokemuksia

Yhdeksassa haastattelussa selvitettiin kokemuksia TrendWikin kaytosta, sen
hyvistd ominaisuuksista ja toisaalta sen kayttoon liittyvistd haasteista.
Keskusteltiin myds yleisemmin organisaation tiedonjakamisen kaytannoista ja
tarpeista sekd mahdollisista haasteista. Osin haastatteluvastauksissa toistuivat
alkukyselyn teemat tiedon jakamisen puutteista.

TrendWikia kaytettiin padasiassa tydajan puitteissa, mutta kolme haastatelluista
kaytti tyokalua myds vapaa-ajalla ja yksi henkilo paaasiassa vapaa-ajalla. Kaikki
haastatellut olivat lisanneet TrendWiki-painikkeen selaimeensa ja kayttaneet sita
verkosta l6ytyneiden aineistojen tallentamisessa TrendWikiin. Muualta Kkuin
verkosta 16ytyvia asioita vietiin TrendWikiin vaihtelevasti: osa haastatelluista kavi
saannollisesti paivittain wikissa, osa satunnaisemmin.

Vapaa-ajalla oli enemman aikaa lukea lehtia, mutta niista I6ydetyt asiat saattoivat
jo unohtua tyopaikalle paastessa ja jaada siksi viemattd TrendWikiin. Kaikille
haastatelluille ei ollut mydskaan selvaa, kuinka paljon téahan pilottikokeiluun oli
“luvallista” kayttaa tydaikaa. Toisaalta, oli myds kommentteja, joissa itse
tyokalun kayttdé koettiin niin helpoksi, ettei sen kayttaminen signaalien
tallentamiseen sindnsa vienyt aikaa:

“Eikda se niinku tekninen kayttd, ett sinne kirjautuu ja heittdd jonkun
signaalin sinne niin ei se vieny kylla ajasta... oikeesti juuri mitaan ”

TrendWikin  kayttéd pidettiin  kokonaisuudessaan helppona ja ohjelman
kayttoliittymad ja toimintoja selkeind. Valineeseen tutustumisessa auttoi
opastusvideo, joka koettiin hyvaksi. Joitain pienia hankaluuksia oli kuitenkin
esiintynyt kayton alkuvaiheessa, mutta niista selvittiin kysymalla apua kollegoilta
ja henkilokohtaista opastusta saamalla.

Avainsanojen kayttaminen tallennusten yhteydessa oli aluksi vierasta, mutta sekin
tuli tutuksi ja opittiin kayton myota. Avainsanojen kayttamisessa tormattiin
esimerkiksi sellaiseen ongelmaan, etté valittiin samaa tarkoittavia mutta hieman
toisistaan poikkeavia avainsanoja, jolloin kaikki saman aihepiirin artikkelit eivat
valttamatta loytyneetkadn tietylla avainsanalla. Taméan tyyppisiin ongelmiin
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lIoydettiin ratkaisut tyOpajoissa, joissa keskusteltiin kasvokkain TrendWikin
kaytosta.

TrendWikissd on mahdollista kommentoida sinne vietyja artikkeleita tai sivuja,
sekd omia ettd toisten sinne linkittdmi&. Liséaksi on mahdollista arvioida kunkin
linkitetyn sivun tai tiedon merkitysta seka sita, milla aikavalilla kyseinen asia on
ajankohtainen organisaatiolle. Naiden kommentointi- ja arviointitytkalujen
kayttamisesta haastatellut kommentoivat mm. seuraavasti:

”Kylla sinne tota mun kasityksen mukaan synty ihan niitéa keskusteluja”

”...etta tavallaan se oma kommentti ei ollut pakollinen siind signaalin
lahetyksessa, mutta sitahan niinkun suositeltiin, etta siind tosiaan nakyis
vahan, ett mikd se merkitys on [organisaation] kannalta ja sitten niita
kommentoitiin, mutta ei siella oikeestaan muuta tammosta yhteisollista nii
ei ollut”

Kommentoin joskus myo6skin muitten laittamia, mutta en varmaan hirveen
aktiivisesti, ettd sehan oli semmonen toiminta, jota oikeestaan vasta,
milloinkahan sitéa nyt niinkun... siella kuitenkin ndin, ettd se ei ollu ihan
alkuvaiheessa, kun siitda niinkun puhuttiin vaan sita tavallaan ruvettiin
aktivoimaan vahan mythasemmassa vaiheessa”

”0on ma sellasta, ett ku hyddyllisyys niin kun [organisaatiolle ], se pitaa [--]
asteikolla antaa, niin kyll siihen m&a oon antanu arvosanan [--], mutt en ma
mitdan kommentoinu oo muuten”

”Sitt kovin montaa toisen ma en lahteny kommentoimaan, se oli varmaan se
aikapula siing, vaikk luinkin niita”

”"Ma en yleensdkdan omia kommentoinut mutta toisten, toisten tota niita
uutisia ma kavin kylla jonkin verran kommentoimassa”

Yhteenvetona haastateltujen kommentointiaktiivisuudesta voi sanoa, etta
TrendWikiin vietyja aineistoja tai linkkejd kommentoi yleensa lyhyesti linkin vieja,
ja korkeintaan pari muuta kommenttia lisattiin muiden toimesta. Kommentointia
ei pidetty kovin tarkedna eikd sen merkitysta keskustelua lisdavana asiana nahty
ainakaan tassa pilotointivaiheessa. Sen sijaan keskusteluja TrendWikiin viedysta
sisallosta kasvotusten jarjestetyissa tydpajoissa pidettiin tarkeina.

TrendWiki toimi tiedon kokoamispaikkana, jonne ymparoéivasta uutisvirrasta
suodatettiin ne asiat, joilla oli merkitysta organisaation toiminnan kannalta:
kehittamiskohteita, vinkkeja strategiaty6hon, itsed kiinnostavia asioita kootusti
samassa paikassa. TrendWikin avulla sai myds tietoa sellaisista asioista ja
sellaisista lahteista, joita ei itse olisi tullut etsineeksi ja loytaneeksi.
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4.6

”"M& seuraan nyt aika paljon uutisia muutenkin, mutta ehka sitten oli
helpompi toisten kerdamia uutisia silmailla l1api ja sitten paneutua niihin,
jotka itsed kiinnosti, ett kun ne oli koottuna yhteen paikkaan”

TrendWikin myota argumentointiin joutui kiinnittdmaan huomiota perustellessaan
omia lisayksiddan. Tama mainittiin  positiivisena seurauksena  tydkalun
kayttamisesta. TrendWikin hyodyllisyys ei kuitenkaan ollut kaikille aivan selva,
vaan pienta epavarmuutta oli havaittavissa arvioinneissa.

“Ett tassahan pystyy sitt itse suodattamaan just helposti, ett mita lukee ja
minka kokee tarkeeks, etta kyll téaa siind mielessa on tietenkin , mutta jos
ajattelee, ettd... niin, ettd mika ajankaytto siind on taustalla niin, ettda ma
nyt sitt tiedd, ettd onks se jarkevaa talla tavalla sitt tuoda sita tietoo vai
mik&a, mutta...”

TrendWikin haasteita

Melko lyhyen kayttdjakson aikana TrendWikiin ei viela ehtinyt kertya kovin merkittavia
maaria tietoa, eli kriittistd massaa ei ollut valttamatta riittdvasti johtopaéatdsten tekemista
ajatellen. Taman puutteen toi yksi haastatelluista selkeasti esille. Han mygds pohti sita,
miten finanssialalla jo tehtyjd tutkimuksia tulevaisuuden osaamisvaatimuksista tulisi
hybdyntda ensin paremmin, ennen kuin ldhdetddn tekemaan omia arvailuja
tulevaisuudesta.

»Taa on varmasti tarpeellinen, mutta meidan yrityksessd en tassa
tilanteessa, ettd ajotus on mun mielestd ihan vaara, ettd ensin ne muut
tutkimukset sieltd kayttoon”

Erdan haastatellun mielestd TrendWikilla ei ole organisaation tiedonkulun
parantamiseen varsinaisesti vaikutusta, kun taas toisen mukaan sieltd saa
helpommin tietoa kuin muualta ja ndin se on osaltaan parantanut vuorovaikutusta
ja tiedonkulkua. Kolmas toteaa, ettéd suuri haaste on ylipddnsd saada tieto
kulkemaan samanaikaisesti kaikille.

TrendWikiin viety sisaltd ei sellaisenaan valttamatta nayta niitd heikkoja
signaaleja, joiden loytamiseksi valine otettiin kayttoon, vaan sisaltéa pitad ensin
analysoida. Useampikin haastatelluista totesi, ettd TrendWikistd nostettiin
keskusteluun sellaisia uutisia, jotka eivat olleet saaneet kovin paljon ”peukkuja”
tai kommentteja, koska suosituimmat olivat jo muutenkin yleisesti tiedossa ja nain
ollen eivat heidan mukaansa olleet heikkoja signaaleja” tulevista trendeista.

”Niitd trendeja pitais niinkun analysoida enemman etta sieltd oikeesti
saadaan ne heikot signaalit mahdollisesti huomattua”

Vastauksissa nousi esiin tyontekijoiden tarve keskustella TrendWikin sisalloista.
Tyodyhteison sisdiseen Kkirjalliseen vuorovaikutukseen TrendWiki ei tuonut
helpotusta, mutta ty6pajojen myoéta syntyi kuitenkin kasvokkaista keskustelua.
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Pohdittiin myds sitd, milla perusteella kukin materiaalia wikiin vie:

”ett onks se niinkun sellasta tietoa, ett oikeesti sita joku viedessa ajattelee,
ettd tda on niinkun sellast térkeeta ja tad ois hyva jakaa tai ettd onks se
vaan niinkun niin pientéki signaalia, ett sinne vieddan niinkun tosi paljon
kaiken nakosta,”

TrendWiki nayttdd suosituimmat sivut viimeiseltd kuukaudelta, mutta ei
keskustelun vilkkautta, mika saattaisi olla olennainen osa valineen tehokasta
hyddyntamistd. Ainakaan keskustelua ei erdaan haastatellun mukaan helposti

16ytynyt.

Jokapaivaisessa kaytossa mietitytti TrendWikin kayttaminen verrattuna tutumpiin
netin hakukoneisiin:

”Se ehka se ei kaikille ollu niin helppoo, ei mydskadn mulle sitten niinkun
mieltda, ettd minn, miten sen ottas jokapaivaseen tyohdon semmosena
apuvalineend, jos vertaa esimerkiks johonkin Google-hakukoneeseen niin
kumpi on sitten loppupeleisséa nopeempi léahtee hakee sielta TrendiWikista
se tieto vai sitte seuloo Googlella ite aiheesta X

TrendWikin kayttd ei vield pilotoinnin aikana tullut paivittaiseksi rutiiniksi, vaikka
kaikki haastatellut olivat kayttéaneet nettiselaimeen asennettua painiketta ja sita
pidettiin yleisesti helppona ja nopeana tapana vieda tietoja wikiin. Asioiden
vieminen TrendWikiin ei kuitenkaan ole yhta katevaa ja nopeaa silloin kun tiedon
Ioytdd muualta kuin netistd, vaan vaati lisatyota ja vahintaankin asian mielessa
pitdmisen koneelle paasyyn asti.

“Et sit jos jotain loytda lehdesta niin se on must vahan niin kun, sit sun
taytyy niin kun sinne Kkirjautua ja Kkirjottaa se tai jopa skannata se
lehtiartikkeli tai jotain mika sitten ei niinkdan niin kun kay silta istumalta
kun, kun s& sen havaitset.”

Yksi tassakin tutkimuksessa esiinnoussut tyteldman haasteista on ajanpuute ja
kiireen kokeminen tyossd. Haastatteluissa tuotiin esille, ettd muut tyodtehtavat
kuin trendien tai heikkojen signaalien etsiminen ja vieminen TrendWikiin menivat
tyopaivan aikana monesti edelle. Uuden tyodkalun kayttaminen koettiin, ehka sen
pilotointiluonteenkin vuoksi, ylimaaraiseksi tyoksi, jota tehtiin muuhun tydhon
kuluvan ajan sallimissa rajoissa.

”No, kyll se vahan, vahan tahto olla niin, ettd se kun oli muussa tdissa
kiiretta niin se unohtu”

»Jai siihen, ett méa tein kotona, koska ei sitt tota ku ei sitt ollu tydaikaa
kaytettaviks ku meni tahan kaikkeen muuhun”

”Mull on tata rutiinitydta niin paljon, ett en méa kay ollenkaan paivittain
edes netissa”
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TrendWikin hyodyntdminen kokeilujakson jalkeen ei ollut haastatelluille kovin
hyvin selvilla. Useampi haastatelluista totesi, ettei tiennyt mita Kkeratylla
aineistolla on tarkoitus tehda tai onko TrendWikid tarkoitus kayttada jatkossa,
varsinaisen kokeiluperiodin jélkeenkin. Kenties etukateen ei ollut riittavasti
ajateltu TrendWikin ominaisuuksien kayttod kokeiluperiodinkaan aikana, kuten
seuraavasta lainauksesta voi paatella:

»Tass on tietyt ominaisuudet, mutta meidan itsekin ois pitanyt niinkun ehka
keksia, etta miten, miten me tata halutaan hyédyntaa ja siihen ei ehka
sitten ollu... ollu kuitenkaan niin hyvin sita tietamysta tai ajatusta”

Haastatteluissa tuli esille my6s organisaation toimintakulttuuriin liittyvia
haasteita. Tiedon jakamisesta ja yhdessd toimimisesta yleensédkin annettiin
kritiikkid. Tietokaytannoissa ihmisiltd odotettiin paljon omatoimisuutta, ja tietoa
tarvitsevan oletettiin etsivdn itse tarvitsemansa tiedon. Tarvittavan tiedon
Ioytymista  voisi  siis  helpottaa  vuorovaikutuksella ja  avoimemmilla
tiedonjakamiskaytanndilla. Toisaalta tuli myds esiin epdvarmuutta tiedon
kohdentamisessa. Asiantuntija-ammateissa tietotulva on wusein suurta, ja
kohdentamatta jaettu tieto usein vain hankaloittaa oleellisen tiedon l6ytymista.
Oppivan organisaation olisi hyva tiedostaa osaamisalueensa ja kehittaa
henkilostonsa osaamista (Manka 2010). Haastatteluissa esiin tulleet haasteet
liittyivat pdadosin epdaselviin  tyokaytantdihin  ja osin tiedonkulkuun, ja
kehittamistoimet kannattaisikin suunnata avoimuuteen ja organisaation sisadiseen
kommunikaatioon. Tyon kuormittavuutta tai TrendWikin vaikutuksesta siihen oli
lyhyen kokeiluajan perusteella vaikea arvioida haastateltujen mukaan.

4.7 Tybhyvinvointi ja tiedon hallintaan liittyva stressi

Alku- ja loppukyselyissd oli mukana Tyon imu -kysymyssarja (kts. luku 3.4), jolla
selvitettiin tyontekijoiden omistautumista, tarmokkuutta sekd uppoutumista
tyohonsa. Kyselyn asteikko oli 0-6, joista kuutonen merkitsee paivittaisia
positiivisia kokemuksia tyéhyvinvoinnin saralla. Oheisessa taulukossa on esitetty
kyselyista saatujen vastausten keskiarvot, jotka kuvaavat tydyhteisén hyvinvoinnin
tilaa kyselyn hetkella. Kuten taulukosta 4 kay ilmi, tyén imussa tapahtui vain hyvin
pienia muutoksia, eikd niistd voida vetdad tdman kokoisessa aineistossa erityisia
johtopaatoksia. Tulokset ovat pysyneet hyvin samanlaisina, joten suuria
mullistuksia tydyhteisdssa ei ole pilotin aikana tapahtunut.

Taulukko 4: Tyon imu -tulokset, finanssialan koulutusorganisaatio

Alkukysely (n=15) L oppukysely (n=12)
Tarmokkuus 49 47
Omistautuminen 49 51
Uppoutuminen 51 5,0
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Tyon imun liséksi alku- ja loppukyselyissd oli kaksi kysymysta tydhon liittyvan
tiedon hallintaan liittyvasta stressista tai ahdistuksesta. Kysymykset koskivat
stressin yleisyytta seka voimakkuutta. Vastausvaihtoehdot olivat
yhdeksanportaiset, “en koskaan” ja “erittéin lievad” -vastauksista “paivittaiseen”
ja “erittéin voimakkaaseen.”

Tydhyvinvointi ja stressi, finanssialan koulutusorganisaatio
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—&— Kuinka usein tunnet talla hetkelld tydssasi tiedon hallintaan littyvaa stressia tai ahdistusta?

—#— Kuinka voimakasta tuo stressi tai ahdistus on?

Kuvio 6: Tiedonhallintaan liittyva stressi (loppukysely, n=12)

Kuviossa 6 on esitetty loppukyselyn vastaukset molempiin kysymyksiin. X-akselilla
jokainen numero edustaa yhta vastaajaa, ja y-akselilla ndkyy tdman henkilon
vastaukset kysymyksiin stressistd. Kuviosta nakyy, ettd henkilot jotka kokevat
stressid usein, kokevat sen usein myo6s voimakkaampana.

4.8 Johtopaatoksia

TrendWiki otettiin vastaan avoimin mielin ja sen kayttdmiseen suhtauduttiin
padasiassa myonteisesti. Sivusto toimi hyvin tiedon tallennuspaikkana, jonne kertyi
sellaista materiaalia, jota yksittaiset kayttajat eivat olisi itse tulleet I6ytaneeksi,
eli erilaiset intressit ja nakdkulmat tiedonhakuun vaikuttivat rikastuttavasti koko
tyoyhteison tiedonsaantimahdollisuuksiin. Alkukyselynkin perusteella tallaiselle
valineelle oli selva tilaus olemassa, ja sen potentiaalinen merkitys ja
hyddyntamismahdollisuudet havaittiin pilotin aikana. Pilotointiaika oli kuitenkin
verraten lyhyt, ja tuon neljdn kuukauden aikana materiaalia ei ehtinyt karttua
viela niin paljon, etta TrendWiki olisi paassyt kunnolla oikeuksiinsa.
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Vaikka sivustolla oli erilaisia mahdollisuuksia vuorovaikutukseen, pilotin aikana
esimerkiksi keskustelua ja kommentointia kaytettiin verraten niukasti. Olikin
merkille pantavaa, ettd haastatelluista moni mainitsi kasvotusten kaydyt
keskustelut TrendWikiin kertyneesta aineistosta tarkeiksi ja yhteistéa oppimista ja
tiedon jakamista tukeviksi. Toisessa tutkimuksessa (Leino ym. 2013), jossa oli
kohderyhméana finanssi- ja vakuutusalan asiantuntijoita, wikialustalle tuotettiin
tekstia kokoontumalla yhdessda samaan tilaan ja yhden koneen &areen, jossa
tekstia mietittiin yhdessa ja yksi henkil6 kerrallaan kirjoitti wikiin. Sosiaalisen
median tarjoamaa yhteisen tekstin tuottamisen mahdollisuutta ei siis osattu
kayttaa viela hyvaksi (mt.) vaan pitdydyttiin tutussa tydskentelytavassa myos
uuden valineen kanssa. Toimintatavat muuttuvat hitaasti ja ihmisten on havaittu
arvostavan kasvokkain keskusteluja ja ihmisten kohtaamista reaalimaailmassa
(esim. Cicei 2012).

Tulokset tiiviisti:

TrendWiki toimi hyvin tiedon kokoamispaikkana. Sen avulla saatiin tietoa
lahteista ja asioista, joita ei itse olisi tullut etsineeksi ja l6ytaneeksi.

TrendWikin kayttéa pidettiin  kokonaisuudessaan helppona ja ohjelman
kayttoliittymaa ja toimintoja selkeina ja helposti opittavina.

Lyhyena pilotointijaksona (4kk) TrendWikiin kertyneen sisallén perusteella
koettiin olevan vield hankalahkoa tehda johtopaatoksia tulevaisuuden trendeista.
Tyovalineen mahdollisuudet kuitenkin tunnistettiin.
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5. Pilotti Il: Hajautetun tyon
tukeminen

5.1 Tutkimuskysymykset

1.

Minka tyyppista hiljaista tietoa organisaatiossa esiintyy ja miten sitd on mahdollista
tuoda esille?

Miten tyOyhteison hiljaisen tiedon esilletuomista voidaan tukea organisaatiossa
sosiaalisen median valineilla ja toimintatavoilla?

2.1.Miten voidaan tukea hiljaisen tiedon yhteisollistd muokkaamista ja jakamista

yrityksen sisalla?

2.2. Mitka ovat sopivimpia valineita téhan tarkoitukseen?

5.2 Konteksti

Toisessa pilotissa oli tutkimuskohteena suuri vakuutusyhti6. Pilotti kohdistui
eri puolille maata. Korvauskasittelijat tyoskentelevat usein yksin alueyhtididen
toimipisteissd, joten organisaatiossa on painotettu tiedonjakamista tehtdvassa
toimivien henkildiden valilla. Kasittelijat muodostavatkin oman etatyotiimin.
Lisaksi tutkimuskohteena oli yhteen toimipisteeseen keskitetty “asiantuntijatiimi’,
jonka tehtavand on ollut vastata korvauskasittelijoiden kysymyksiin, neuvoa
erityisasiantuntemusta vaativissa asioissa seké tuottaa ohjeistusta.

Organisaation kanssa kaytyjen keskusteluiden myota tutkimuksessa paatettiin
keskittya tiedon jakamiseen etatyoskentelyssa. Alkukyselyssa kavi ilmi, etta
tiedonjakamisen haasteena nahtiin erityisesti tiedon ajantasaisuus seka tarvittavan
tiedon kohdistaminen oikeille henkildille etatydyhteisossa. Myos aikapula nousi
esiin puhuttaessa tiedon hakemisesta ja Ioytamisesta.

Pilotoinnin kohteena oli keskustelualue (kuvio 7), joka integroitiin intran kautta
Ioytyvaan korvauskasittely-tiimin virtuaaliseen tydtilaan. Tyotilasta 16ytyi
ohjeistusta ja muuta tyohon liittyvad materiaalia, jota tydntekijoiden oletettiin
tarvitsevan paivittain. Pilotin “Vapaa keskustelu” -alue luotiin tydntekijéiden
valista vapaamuotoista kommunikointia varten. Sen oli tarkoitus toimia
epamuodollisena kommunikointikanavana, jossa tyontekijat voivat keskustella
keskendaan epaselvistd asioista. Samalla pilotin tarkoituksena oli vahentaa
paallekkaisia yhteydenottoja asiantuntijapalveluihin kannustamalla
korvauskasittelijoita vertaistuen hyodyntamiseen muiden korvauskasittelijoiden
kanssa.
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& Vapaa keskustelu

Laheta

| Seuraavalk

Elli Esimerkki 26.2.2013 9:26
Tutustukaa uuteen tydtilaan!

’% Charles Chat 21.2.2013 13:32
- L Tydtila avataan virallisesti maanantaina 25.2.2013

Kuvio 7: Esimerkki keskustelualueen asettelusta. (Nimet muutettu)

Varsinaisen pilotoinnin aloittaminen viivastyi yllattéen organisaatiomuutoksen
takia. Organisaatiomuutoksen myo6ta toiden jarjestelyyn ja tiimeihin tuli
muutoksia, ja pilotti paatettiin aloittaa vasta tilanteen selkiydyttyda. Pilotissa
otettiin kayttdon helmi-maaliskuun vaihteessa 2013 uusi tyo6tila, jonka keskitssa
(keskelld  ruutua  kayttoliittyméassd) on  keskustelualue  epadmuodollista
ajatustenvaihtoa varten. Pilotointijakso paattyi kesdaan mennessa, mutta uusi
tyotila pysyi organisaation kaytossd. Organisaatiolle on tulossa vuoden 2014 alussa
uusi yhteinen intra, jonka suunnittelulle haluttiin myos saada tukea LYHTY-
hankkeen tuloksista.

5.3 Aineisto

Aineistoa on keratty haastatteluiden ja kyselyiden avulla. Lisaksi hankkeen aikana
tutkimuksen suuntalinjoista on keskustelu tutkittavan organisaation kanssa.
Aineiston keruu lahti liikkeelle alkuhaastatteluilla. Haastateltavaksi valikoitui
kolme asiantuntijaa, jotka toimivat tyontekijoiden tietoldhteind emo-
organisaatiossa. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin.

Alkukysely luotiin verkkoon Opeka-jarjestelmaan, ja linkki siihen lahetettiin 80
etatyontekijalle. Kyselyyn saatiin 36 vastausta. Alkukyselyn jalkeen vuorossa olisi
ollut keskustelualueen pilotointi, mutta se viivastyi edella mainitun
organisaatiomuutoksen VUOKSI. Organisaatiomuutos viivastytti pilotin
kayttoonottoa, mutta kevaalla 2013 keskustelualue integroitiin
korvauskasittelijoiden tiimin tyotilaan. Kaikkiaan keskustelualueella oli 39
potentiaalista kayttajaa. Loppukysely luotiin myds OPEKA-jarjestelmaan ja se
lahetettiin pilottiin osallistuneelle korvauskasittelijatiimille. Vastauksia kyselyyn
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saatiin 16. Kaikki vastaajat tekivat toita paivittain intrasta loytyvan tyotilan
kanssa, ja keskustelualue oli integroitu nimenomaan téahan tyétilaan. Alkukysely ja
loppukysely on siis kohdistettu vain osittain samalle vastaajaryhmaélle, joten naita
kyselyaineistoja ei voida suoraan vertailla toisiinsa.

5.4 Tietokaytannaot ja hiljainen tieto organisaatiossa

Alkuhaastattelut tehtiin asiantuntijatiimille. Koska asiantuntijoiden tehtdvana on
tukea etatoitd tekevida hajakasittelijoitéa, haastatteluiden tarkoituksena oli
kartoittaa yleistilannetta ennen lomakekyselyn tekemistd. Haastatteluissa
kasiteltiin kattavasti erilaisia tietokdytantoja organisaatiossa, mutta keskusteluista
nousi erityisesti esiin erilaisia tiedonjakamisen haasteita.

Yleisin  korvauskasittelijan tiedontarve liittyy yksittdiseen vahinkoon tai
tapahtumaan. Koska tapaukset usein eroavat toisistaan yksityiskohdissa, aiempaa
tietoa vastaavista tapauksista ei valttdmattd voida soveltaa suoraan.
Korvauskasittelijat ja asiantuntijatiimin jasenet tarvitsevat laajan tietovaraston
voidakseen hoitaa tyonsa hyvin, eli kyse on asiantuntijatydsta. Tyon tietosisalté on
usein myds yksiloityd tai salassa pidettéavaa, joten sitd ei voida jakaa verkossa
kaikille. Koska selventavia esimerkkitapauksia on hankala rakentaa tapausten
eroavaisuuksien ja salassa pidettavien tapaustietojen takia, on kasittelijoiden
valinen tiedonjakaminen ensisijaisen tarkedd tyon tehokkaassa hoitamisessa.
Pilotin alussa korvauskasittelijat tukeutuivat hieman liiaksikin asiantuntija-apuun,
ja tiimissa jouduttiin vastailemaan myds triviaaleihin kysymyksiin pikkutiedoista
tai terminologiasta. Lisaksi tieto jai helposti kahdenvaliseksi, eli asiantuntijat
joutuivat selittémaan samat asiat useaan kertaan.

Kasittelijat saattoivat myds hakea tietoa itsendisesti internetistd, mutta se jai
silloin usein vain omaan kayttoon. Lisaksi asiantuntijoita huolestutti verkosta
Ioytyvan tiedon laatu, joten kasittelijéiden toivottiin mieluummin hyddyntavan
organisaation omista tietoverkoista 10ytyvda materiaalia. Hiljaista tietoa liittyi
vakiintuneisiin korvauskaytantoihin ja lainsaadannon tulkintaan, silla oleellinen
tieto ei valttamatta I6ydy suoraan vakuutusehdoista. Olennaisen tiedon I6ytaminen
ja jakaminen nousivatkin haastatteluissa vahvasti esiin. Tietoa on kenties ollut
paljonkin saatavilla ohjeistusten ja oppaiden muodossa, mutta se ei valttamatta
ole tydssa paivittdin tarvittavaa tietoa.

Organisaatiossa esiintyva hiljainen tieto on ehkd ennemminkin jakamatonta tietoa.
Hajautettu tyoskentely tuo omat haasteensa tiedon jakamiselle, ja kasittelijat
ottavat mieluummin yhteytta asiantuntijatiimiin kuin muihin
korvauskasittelijoihin. Tyoyhteisd oli kuitenkin muuttunut tiiviimmaksi ja
yhteisollisemmaksi nykyteknologian myo6ta, ja etatyotiimissa oli nahtavissa
yhteisollisyytta.
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Alkukysely  muodostettiin  haastatteluiden  pohjalta. Kysely  suunnattiin
asiantuntijoiden sijasta nyt korvauskasittelijoille, ja siihen saatiin 36 vastausta.
Korvauskasittelijoiden tyontekoa leimasi kiireisyys. Tyon rytmi koettiin kiireiseksi,
ja puhelimen soiminen herpaannutti usein keskittymisen. Hektisen tydrytmin
lisdksi tyontekoa haittasi tiedon suuri maara, eli tietotulva. Tietotulvaa naytti
vastausten perusteella aiheuttavan tiedon huono kohdentuminen ja useat
viestintdkanavat. Vastaajat kokivat, ettd ohjeistusta tuli niin paljon, ettei sen
sisaltoon ehtinyt perehtya. Liséksi sahkopostitse saattoi tulla myds ohjeistusta,
joka ei liittynyt kasittelijan tyohon juuri silla hetkelld, mutta se piti silti muistaa
laittaa talteen mahdollista tulevaa kayttoa varten. Koska tiedon kohdentumisen
kanssa oli ongelmia, kasittelijat luottivat mieluiten asiantuntijan neuvoihin
kokiessaan epavarmuutta. Kuten asiantuntijahaastatteluistakin kavi ilmi, talldin
tieto usein jai vain kahdenkeskeiseksi, ja neuvoa antava asiantuntija joutui
toistamaan samat asiat useammalle eri henkildlle. Kiireinen tyotahti sai myos
aikaan sen, etta ohjeistusta kysyttiin mieluiten “nopeasti”’ puhelimella, sen sijaan,
etta asiasta olisi keskusteltu tiimin kesken.

“Joskus on vaikea kartoittaa, kenelle oikeasti on hyotya jakamastani
tiedosta. Toisin sanoen miten pystyn valttamaan ed kohdassa mainitsemani
tietotulvan toisille henkildille. Siis kohdentamaan jakamani tiedon oikeille
henkiltille.”

“Tuntuu, ettd tietoa tulee kaikkialta ja niin paljon - miten saan oman
tietoni esille niin, ettd se huomataan ja koetaan tarkeaksi.”

Loppukysely lahetettiin korvauskasittelijoille pilotointijakson  jalkeen.
Organisaatiomuutos vaikutti téiden jarjestelyyn yrityksessa, ja tehdyt muutokset
selvasti heijastuivat tyontekijoiden vastauksiin loppukyselyssd. Noin puolet
vastaajista koki kiireen lisdantyneen organisaatiomuutoksen myota. Kiireen myds
kerrottiin vaikuttavan tyoén mielekkyyteen, ja stressin kokeminen oli lisdantynyt.
Tasta huolimatta kyselyvastauksista nakyi, etta tyontekijat suhtautuivat tyoéhonsa
omistautuneesti. Vaikka muutos saattoikin vaikuttaa tyon mielekkyyteen, sisdisen
myllerryksen ei annettu nakya asiakkaille.

”Paitsi mietteet jatkosta askarruttavat mutta ei se asiakkaille meneviin
paatoksiin ole vaikuttanut, ainoastaan omiin tunteisiin.”

Muutoksen myoté organisaatiossa otettiin myos kayttdoon uusia tietojarjestelmia,
joiden kaytté vanhojen ohjelmien rinnalla vaati opettelua ja aikaa. Useiden
paallekkadisten jarjestelmien yhtdaikainen kayttd koettiin haasteelliseksi,
erityisesti koska tyohon tuli samanaikaisesti my®6s muuta uutta opeteltavaa.
Tarvittava tieto oli valilla niin monen jarjestelman takana, ettd se hidasti
vaistamatta tyoprosessia ja lisasi kiireen tuntua.
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Organisaatiossa oli kehitetty keinoja hajautetun tyoskentelyn tukemiseksi.
Etatyoskentelyssa tiedonjakamisen merkitys korostui, ja tydnantajan rooli tiedon
jakamisen mahdollistamisessa oli keskeinen. Loppukyselyn vastauksista kavi ilmi
useita eri tapoja, joilla hajautettua tydskentelyd on pyritty tukemaan
organisaatiossa. Tarkeimpéna tyOkaluna pidettiin etdkoulutuksia ja -palavereita,
joita jarjestetdadn saanndllisesti Live Meeting -ohjelman kautta. Lisaksi
organisaatiossa jarjestetaan koulutusta sisaltavia lahitapaamisia
korvauskasittelijoille noin kahdesti vuodessa. Nailla lahikoulutuspaivilla kasittelijat
oppivat tuntemaan toisiaan myos kasvotusten.

Puhelimen paasta loytyvat asiantuntijapalvelut saivat edelleen useita mainintoja
loppukyselyssa, ja palvelun merkitys olennaisen tiedon Idytamisessa tuntui olevan
suuri. Aktiivisessa kaytossd oli myos yhteinen sahkodpostilaatikko, jota
hyddynnettiin etatydskentelyssa tiedotteiden ja ohjeistuksen valittamiseen.
Vastauksissa mainittiin tydskentelyn tukena paikallinen alkukoulutus, jossa uusi
tyontekija saa vierelleen kokeneemman korvauskasittelijan neuvomaan tyon
kaytannoissa. Tallainen mentor-jarjestelméa ei valitettavasti ole mahdollinen
kaikissa toimipisteissa, silla joissakin alueyhtidissa korvauskasittelija tydskentelee
tehtavan parissa yksin. Joillakin paikkakunnilla alueyhtid on keskittanyt
korvauskasittelijoiden tehtavat yhteen toimipisteeseen, jolloin tydntekijan apuna
on my0s muita samaa tyota tekevia.

Loppukyselystd kavi ilmi, ettd organisaation sisalla tehdyt panostukset
etatyontekijoiden yhteisollisyyteen ovat tuottaneet tulosta. Korvauskasittelijat
kokivat erityisesti etatyotiimien valilla kaydyt videoneuvottelut tarkeaksi
tyokaluksi.

”Sellainen yksi paikka (vaikka sitten tyétila) jonka loytad helposti ja josta loytaa
tarvitsemansa tiedon hakusanalla. Lyhyita tiedotuksia videoiden valityksella voisi
olla useamminkin. Ei niiden aina tarvitse olla niin virallisia. Asiat jaa paremmin
mieleen, kun joku sanoo ne daneen.”

5.5 Korvauskasittelijat ja henkilokohtainen oppimisymparisto

Korvauskasittelijoiden tyd vaatii monipuolista osaamista sekd tiedonhakutaitoja.
Koska kyse on hajautetusta tiimityosta, kaytéanndssa jokainen tyontekija on
koonnut itselleen henkilékohtaisen oppimisympariston (PLE), joka koostuu
sahkopostista, puhelinkontakteista, intran tydtilasta, internethauista seka
painetuista  lahteistd. NA&itd resursseja  tarvitaan  tydssa  paivittain.
Korvauskasittelijat tallentavat tietoa monin tavoin (kuvio 8) ja nama
tallennuspaikat kuvaavat myds tata heidan henkilékohtaista oppimisymparistéaan.
Tyontekijoilla ei ole kaytossdan erityisesti etatyota varten rakennettua
oppimisymparistdéd, mutta tyén luonne ja tarvittava tietomaara huomioon ottaen
korvauskasittelijoiden henkilokohtainen tyotila voidaan laskea
oppimisymparistoksi.
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5.6

Miten ja missa sailytat hankkimaasi uutta tietoa?

sailytan dokumentteja sahkop Dstikansiossani_
tallennan omalle tictokoneclle— E
paperiversioina typéydalld, kirjahyllyssa tms. kéytén tiheys (0=harvoln, 100=pdivitdin)

tallennan linkkeja tietokoneen selaimeen

tallennan yhteiselle verkkolevylle
oman muistin varassa

kiytin linkkienjako- tms. verkkopalvelua (esim. Deh’cious}_

tallennan paperit kansioihin

0 20 40 &0 &0 100

Kuvio 8: Miten ja missa sailytat hankkimaasi uutta tietoa? (Alkukysely, n=36)

Taméan pilotin tapauksessa mielenkiinto kohdistuu ehkd enemman Personal
Learning Networkin (PLN) suuntaan. PNL mahdollistaa I6ydetyn tiedon jakamisen
muiden verkostoon kuuluvien kanssa. Etatytssa verkostojen merkitys korostuu,
silla oleellisen tiedon valittyminen tyontekijaltad toiselle tapahtuu juuri
verkostojen kautta. Pilotin tapauksessa yhteinen tydtila toimii tiedon
kokoamispaikkana, mutta ei onnistunut luomaan PLN:lle ominaista tiedon
jakamisen ja yhteistyon kulttuuria. Vuorovaikutus tyontekijoiden valilla painottuu
vahvasti jarjestelman ulkopuolelle, erityisesti sahkopostiin ja puhelimeen.
Pilotissa pyrittiin laajentamaan tyotilan kayttéa vuorovaikutteisempaan suuntaan
lisaamalla oma alue vapaamuotoiselle keskustelulle. Koska kasiteltavat asiat ovat
luottamuksellisia, perinteiset avoimet ja julkisesti kaytossa olevat some-
sovellukset soveltuvat melko huonosti organisaation sisaiseen kayttoon.

Vapaa keskustelu -osion kaytto pilotin aikana

Pilotoidun Vapaa keskustelu-osion kaytto jai vahdaiseksi. Siita toivottiin kanavaa
epamuodolliselle ajatustenvaihdolle, mutta keskustelualue jai pilotin aikana
hiljaiseksi, ja kyselyn perusteella suurin osa on ohittanut sen viestintékanavana
kokonaan.

”Olenkohan tulossa vanhaksi, kun minusta tuntuu, ettd naita
keskustelupalstoja on ihan riittdvasti jo nytkin. Minulta jaa ainakin
kayttamatta/kaymatta.”

”En ole kayttanyt, ei ole aikaa chattailla.”

Pilotin menestykseen vaikutti varmasti osaltaan organisaatiomuutokseen liittyva
kiire ja useat uudistukset. Loppukyselyn avoimissa vastauksissa keskustelualueen
mahdollisuudet kylla tiedostetaan, mutta jarjestelmd, johon se on integroitu,
nayttaytyy vaikeaselkoisena ja aikaa vievana. Lisdksi pilotin aikana kaytdssa ollut
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tyotila oli periaatteessa avoin kaikille organisaation tyontekijoille, joten tyotilan
chatissa ei voitu keskustella tiimin kesken vapaasti vahinkotapauksista ja
epaselvyyksistd. Kyselyiden perusteella korvauskasittelijat myods arvostavat
nopeita vastauksia, joten epaselvyyksien kohdalla neuvoa kysytdan usein
puhelimella. Koska pilotin keskustelualueen ideana oli juuri vapaa keskustelu,
alueelle kirjoitettu kysymys ei valttamatta saa vastausta erityisen nopeasti. Ja jos
keskustelutila on jaanyt jo heti alussa hiljaiseksi, se on voinut ruokkia mielikuvaa
kayttamattomasta ominaisuudesta. Oma ongelmansa oli myos tydtila, joka 16ytyi
vasta pitkan polun paastad intrasta. Jotta keskusteluominaisuus olisi todella
orgaaninen ja helposti kaytettava, sen tulisi olla miltei aina tydskennellessa
nakyvissa. Talléin myds kommunikaatio olisi nopeampaa.

Keskusteluominaisuudelle olisi siis kysyntda, mutta nykyisessad organisaatiossa sen
pitéisi toimia hieman erilaisella painotuksella. Pilotin loppupalaverissa ideoitiinkin
keskusteluominaisuutta, joka olisi integroitu tydtilassa Ajankohtaista -uutisvirtaan.
Talloin kasittelijat voisivat kommentoida epaselvid ohjeistuksia valittémasti, ja
kommenteille olisi aina jonkinlainen konteksti. Myds ohjeistava taho saisi heti
palautetta ohjeiden selkeydestda ja potentiaalisista  ongelmakohdista.
Vapaamuotoista keskustelua téssa tapauksessa tuskin erityisemmin syntyisi, mutta
tyontekijoiden tiedontarpeet tuntuivat suuntautuvan enemman selkedan
ohjeistukseen seka oman tyon etenemiseen nopeiden vastauksien kautta. Téallainen
kommentointimahdollisuus voisi vahentdd asiantuntijoiden tyOtaakkaa, koska
kasittelijat voisivat 16ytaa tarvittavat pikkutiedot ja selvennykset jarjestelmasta
keskeiselta paikalta.

Myds korvauskasittelijoiden keskuudessa oli kyselyvastauksien perusteella vahva
tuki yhteiselle tyoétilalle. Kaytdssa ollut jarjestelma sai paljon kritiikkia, mutta
kasittelijoilla oli myds antaa selkeitd, tyontekoa helpottavia parannusehdotuksia.
Tama vahvistaa kasitysta siita, ettd yhteinen tyotila ndhdaan tarpeellisena osana
korvauskasittelijoiden tyota.

”Avata tyotila aamulla taustalle ja toivoa ettd I6ydan mieltd askarruttaviin
asioihin sielta ensiapua.”

Kehitysehdotuksissa tuli esiin myfds toive, ettd ohjeistusta voitaisiin hakea
esimerkiksi hakusanoilla. Koska uutta ty6tilaa pidettiin vastaajien keskuudessa
tietorakenteeltaan sekavana, asiasanoituksen liittdminen ohjeisiin voisi helpottaa
tiedonhakua jarjestelmassa. Asiasanoitus voidaan tehda samalla kun ohjeita
syotetdan jarjestelmaan, mutta tarvittaessa myds kasittelijoille voidaan antaa
oikeus lisatd asiasanoja tai hakutermeja. Organisaatiomuutoksen tuomasta
stressistd huolimatta tyontekijat olivat kyselyissd aktiivisia ehdottamaan
parannuksia, joilla tydnteko muuttuisi sujuvammaksi.
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5.7 Tyohyvinvointi ja tiedonhallintaan liittyva stressi

Korvauskasittelijoille suunnatuissa kyselyisséa kysyttiin myds tydhyvinvointiin
liittyvia kysymyksia. Tyon imu -kyselyn (luku 3.4) lisdksi  kysyttiin
stressituntemuksista seka niiden voimakkuudesta. Kéasiteltdessa
pilottiorganisaation tuloksia on otettava huomioon, etteivat alku- ja loppukyselyn
tulokset ole suoraan vertailtavissa. Vaikka molemmat kyselyt l&hetettiin
nimenomaan korvauskasittelijoille, loppukyselyn vastaajajoukko on alkukyselya
pienempi ja kohdistetumpi. Kyselyt kuvaavat kuitenkin tydhyvinvointia tietylla
hetkelléd organisaatiossa.

Taulukko 5: Ty6n imu -tulokset, vakuutusalan yritys

Alkukysely (n=36) L oppukysely (n=16)
Tarmokkuus 5,2 4.8
Omistautuminen 5,2 5,0
Uppoutuminen 5,0 51

Tyon imu -mittari antaa vastauksia ty6hyvinvoinnin tilasta, mutta se ei kerro syita.
Pilotin organisaation tyontekijat saivat korkeita lukuja kaikista tydhyvinvoinnin
osa-alueista niin alku- kuin loppukyselyssdkin.  Asiantuntija-ammateissa
sitoutuminen tyohon on usein suurta, mutta organisaatiomuutos nayttaisi
vaikuttaneen lukuihin yllattavan vahan (taulukko 5).

Seka alku- ettéd loppukyselyssa kysyttiin tiedon hallintaan liittyvasta stressista tai
ahdistuksesta. Kysymykset koskivat stressin yleisyyttd sek& voimakkuutta.
Vastausvaihtoehdot olivat yhdeksanportaiset, “en koskaan” ja “erittain lievaa” -
vastauksista “paivittaiseen” ja “erittain voimakkaaseen.”

Kuviossa 9 on esitetty loppukyselyn vastaukset molempiin kysymyksiin. X-akselilla
jokainen numero edustaa vastaajaa, ja y-akselilla néakyy tdméan henkilén vastaukset
kahteen kysymykseen stressistd. Kuviosta nakyy, etta vastaajat kokivat stressia
usein, vaikka kokemus stressin voimakkuudesta vaihteli. Alkukyselyyn verrattuna
muutosta on selkeasti nahtavissa stressikokemusten maarassa. Alkukysely tehtiin
laajemmalle vastaajaryhmalle (tyohyvinvointikysymyksissd n = 35), ja siindkin
stressia kokeneiden maara jakautui melko tasaisesti. Erona oli kuitenkin se, etta
koettu stressi oli padsaantoisesti lievad. Organisaatiomuutoksen tuomat
uudistukset  voivat osittain  selittdd muutoksen  stressin  kokemuksen
voimakkuudessa. Vaikka Ty6n imu -kysymysten perusteella muutos ei ole
vaikuttanut tyohon uppoutumiseen, omistautumiseen tai tarmokkuuteen
merkitsevasti, tiedon hallinta on kdynyt organisaatiossa stressaavammaksi.
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Tydhyvinvointi ja stressi, vakuutusalan yritys

/
X AN/

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
—&— Kuinka usein tunnet talla hetkell& tydssasi tiedon hallintaan liittyvaa stressia tai ahdistusta?

o = N W B &) [o2 BN | [e¢] [(e]
|

—#— Kuinka voimakasta tuo stressi tai ahdistus on?

Kuvio 9: Tiedonhallintaan liittyva stressi (Loppukysely, n=15)

5.8 Johtopaatoksia

Alun perin pilotti suunniteltiin tuomaan esiin etatydyhteisossa olevaa hiljaista
tietoa. Tutkimushankkeen kaynnistymisen aikana organisaatiossa kuitenkin alkoi
organisaatiomuutos, joka lykkasi pilotin alkamista ja vaikutti osaltaan sen
tuloksiin. Organisaatiomuutos vaikutti tyon jarjestelyihin ja kuormittavuuteen, ja
muutos  vaikuttaa tietenkin  my6s  tyontekijéiden  tuntemuksiin  seka
tyomotivaatioon. Muutoksen aikana tyOntekijd voi menettdd tunteen tydn
hallinnasta, ja jatkuva muutos voi myllertda tyoyhteison. Kaaoksessa on kuitenkin
my0s positiivinen puolensa, silla se pakottaa liikkeelle. Se antaa niin tyoyhteisélle
kuin ihmisillekin mahdollisuuden tarkastaa jumiutuneita tyOtapoja ja testata
uusia. Vaikka LYHTY-hankkeessa pilotoitua chat-ominaisuutta ei hyddynnetty
organisaatiossa, siina nahtiin kuitenkin kehityspotentiaalia.
Keskusteluominaisuuden liittdminen osaksi Ajankohtaista -uutisvirtaa toisi
kysymyksille ja keskusteluille kontekstia, ja voisi helpottaa vertaistuen antamista.

Pilotissa keskusteluominaisuus oli kenties liiankin yleisella paikalla, jotta sita
kautta kaytavalle keskustelulle olisi ollut tarvetta. Keskustelualue oli keskella
korvauskasittelijoiden omaa tyOtilaa, mutta periaatteessa myds muilla
organisaation tyontekijoilla oli mahdollisuus paasta lukemaan naita keskusteluita.
Nimettyja tyotiloja ei siis suljettu muilta organisaation jasenilta.
Korvauskasittelijoiden tyossa kasitelladn paljon luottamuksellista tietoa, ja
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keskustelualueen liiallinen avoimuus esti luontevan keskustelun ndaista asioista. Ty0
on myo6s hyvin nopeatempoista, joten kasittelijoilla ei valttamatta ole aikaa jéada
odottelemaan vastausta kysymykseen keskustelualueella. Tarvittava tieto on
nopeammin saatavilla puhelimitse tai sdhkodpostilla, ja naitd valineitd suosittiin
nytkin kommunikaatiossa.

Etatyontekijat tuntuivat myos kaipaavan kasvokkaista keskustelua toistensa
kanssa. Videoneuvottelut nousivat hankkeen aikana hyvin  suosituksi
kommunikaation muodoksi, ja organisaatiossa otettiin kayttoon viikoittaiset
“ratkis”-palaverit. Tyontekijat kokivat videoneuvottelut hyvaksi tavaksi koota
etatiimi saman podydan aareen keskustelemaan.

Pilotin perusteella korvauskasittelijat siis suosivat synkronisia keskusteluvalineita
asynkronisten sijaan. Tyon hektinen luonne on muodostanut nykyiset
kommunikaatiokaytannot. Sahkopostia kaytetdaan ohjeistuksen valittamisen lisaksi
niihin kysymyksiin, joihin ei tarvita vastausta heti. Sahkopostin kayttssd on
kuitenkin  ongelmansa. Viestit jaavat usein kahden valisiksi, jolloin
asiantuntijatiimi joutuu vastaamaan samoihin kysymyksiin useaan otteeseen.
Tilausta yhteiselle asynkroniselle keskustelualueelle siis voisi olla tiedonjakamisen
nakokulmasta, mutta alueen tulisi olla suljettu tietyn ryhman tai tiimin
ulkopuolisilta henkil6ilta.

Tulokset tiiviisti

Vaikka pilotoitu keskustelualue jaikin kayttamattomaksi pilotin aikana,
organisaatiossa nahtiin potentiaalia ominaisuuden kehittdmisessd paremmin
tyohon sopivaksi.

Organisaation hiljainen tieto liittyy ohjeistuksiin ja tydtapoihin, ja haasteena on
valittaa tietoa korvauskasittelijoiden valilla. Organisaation tuki oli hyvin tarkea
tekija etatyoskentelyn ja tiedonjakamisen yhdistamisessa.

Etatyontekijat suhtautuivat teknologisiin ratkaisuihin myoénteisesti, kunhan
tarjotut valineet vain olivat toimivia. Vaikeakayttoiset valineet koettiin
ajanhukaksi (intra), kun taas toimivat valineet integroitiin hyvin nopeasti osaksi
jokaviikkoista tyontekoa (videoneuvottelut).

Asiantuntija-ammatissa  sitoutuneisuus tyéhon on suurta, mikd néakyi
tyontekijoiden haluna pitéd  tyonteossa ilmenneet  ongelmat ja
organisaatiomuutoksen tuoman myllerryksen poissa asiakkaiden silmista.
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6. Yhteenveto ja jatkotutkimusaiheita

Tyohyvinvoinnin  mittaamiseen kaytettiin  Tyon imu -mittaria. Tutkimuksen
aineistot jaivat maarallisesti melko pieniksi, joten kyseinen mittari ei valttamatta
ollut paras mahdollinen véline tydhyvinvoinnin mittaamiseen téassa hankkeessa.
Tyohyvinvoinnista saatiin kuitenkin korkeat lahtopisteet molemmissa piloteissa, ja
tyohyvinvointi naytti myos pysyvan korkeissa lukemissa, vaikka pienta laskua olikin
loppukyselyissd nahtavissa molemmissa tapauksissa.

Vaikka hankkeessa mukana olevat organisaatiot poikkesivat toisistaan seka kokonsa
ettd toimitapansa suhteen, kummassakin pilottiorganisaatiossa kaksi yleisinta
tiedonjakamisen tapaa olivat kasvokkain keskustelu ja sahkoposti. Tasta
huolimatta molempien organisaatioiden tyodntekijat olivat suhteellisen avoimia
uusia teknologisia ratkaisuja kohtaan. TrendWikissd nahtiin potentiaalia.
TrendWikin kayttd sai tyontekijat pohtimaan uusia ndkokulmia, ja samalla sinne
kertynytta tietoa pystyttiin vertaisarvioimaan. Hanke myds edisti organisaation
tavoitetta, jonka mukaan jokainen tyontekija ymmartad toimintaymparistdssa
tapahtuvien muutosten seuraamisen tarkeyden ja jokainen on vastuussa oman
alueensa muutosten seuraamisesta ja arvioi niiden vaikutuksia omaan ty6honsa.
Teknologia ei toki ratkaissut kaikkia tiedonjakamisen ongelmia, mutta lyhyen
pilotointijakson aikana nahtiin jo kehittdmismahdollisuuksia.

Pilotissa 2 otettiin kayttdoon chat-tyokalu, joka integroitiin tyontekijoiden
yhteiseen tyotilaan. Tassa pilotissa teknologia ei tuonut vastausta tiedonjakamisen
ongelmiin, silla keskustelualue jai miltei kayttamattomaksi. Pilotista kertovassa
luvussa pohditaan tdhan syita tarkemmin, mutta loppukyselysta kavi ilmi, etta
tyontekijat toivovat yhteisollisyyttda ja vapaamuotoisempaa tiedonjakamista.
Véline ei ehka ollut oikea tai tarpeeksi kustomoitu tassa tapauksessa. Pilotin tyo ei
silti ole mennyt hukkaan, silla organisaatio on uudistamassa sisaista
tietojarjestelmad, ja muokatun keskustelualueen tai kommentointimahdollisuuden
lisddminen on edelleen suunnittelupuheissa mukana.

Yhteenvetona koko tutkimushankkeesta voidaan todeta, ettd yritysten kannattaa
rohkeasti lahted kokeilemaan uusia teknologisia ratkaisuja asiantuntija-
ammateissa. Nykyiset tyOymparistot ovat muuttuneet ja monipuolistuneet, ja
sosiaalisesta mediasta on tullut osa ihmisten jokapdaivaista elamaa. Teknologisiin
ratkaisuihin suhtaudutaan myonteisesti, mutta samalla tiedostetaan, etta niita voi
edelleen kehittda eteenpain organisaation tarpeisiin sopivasti.

Tutkimuksessa nousi my6s esille organisaatiokulttuuriin  ja  kaytannon
toimintatapoihin liittyvia haasteita, jotka heréattivdt pohtimaan virallisen
organisaatiokulttuurin ja kaytannon toimintatavan valisia mahdollisia ristiriitoja
yleisemminkin. Miksi niin usein tutkimushankkeissa 16ydetdan tai kehitetaan hyvia
toimintatapoja, jotka eivat kuitenkaan jaa elamaan hankkeen paatyttya? Onko
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yhtend syynd juuri tdémd& kuilu organisaation virallisen kulttuurin (halutaan
hyodyntaa esimerkiksi saatuja tutkimustuloksia) ja kaytannon tasolla hyvaksytyn ja
toteutetun toimintakulttuurin valilla?

Tassa hankkeessa on tutkittu vain kahdessa organisaatiossa niitd keinoja, joilla
tiedonjakamista ja etenkin hiljaisen tiedon jakamista voisi parantaa. Pilotointi on
ollut tarpeen, silla hankkeessa tuli esille olemassa olevien haasteiden lisaksi myos
uusien toimintatapojen kayttoonottamiseen liittyvid haasteita. Olisikin tarke&a
tehda laajempi selvitys siitd miten yleisiA ndma hiljaisen tiedon jakamattomuuden
haasteet ovat, ja miten eri tavoin niihin on erilaisissa organisaatioissa vastattu.
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Il Kyselylomakemalli

LOMAKE

| Taustatiedot

1. ika

- alle 25, 25-34, 35-44, 45-54, yli 55

2. Kuinka kauan olet ollut [Organisaation] palveluksessa?

- alle 1v, 1-3 vuotta 4-10 vuotta, 11-20 vuotta, Yli 20 vuotta

3. Kuinka monta vuotta sinulla on vakuutusalan tyokokemusta yhteensa?

- alle 1v, 1-3 vuotta 4-10 vuotta, 11-20 vuotta, Yli 20 vuotta

4. Kuinka kauan olet toiminut nykyisessa tehtavassasi (korvauskasittelijand) [organisaatiossa]?
- alle 1v, 1-3 vuotta 4-10 vuotta, 11-20 vuotta, Yli 20 vuotta

[l Tiedon tarpeet ja lajit
6. Millaista uutta tietoa tarvitset tydssasi? avoin
7. Mihin/miksi tarvitset uutta tietoa tydssasi? avoin

[l Nykyiset toimintatavat ja vélineet
1) ajantasalla pysymiseen

8. Misté |oydat tarvitsemaasi uutta tietoa?
- Toisilta ihmisilta __

8.1 Miten ldydét tarvitsemaasi uutta tietoa?

- - kéyn toisen korvauskasittelijan huoneessa ja kysyn kasvotusten

- - kysyn kahvi- tms. tauolla kasvotusten

- - soitan toiselle korvauskasittelijalle

- - lahetén séhkopostiviestin toiselle korvauskasittelijalle

- - soitan [keskitetylle] asiantuntijalle

- - lahetén séhkopostiviestin [keskitetylle] asiantuntijalle

- - seuraan ja havainnoin toisten tydskentelya

- - kuuntelen asiantuntijaluentoja ja -puheenvuoroja

- - mahdollisuus lisaté yksi tai useampi oma vaihtoehto
- verkosta __

8.2. Miten I0ydét tarvitsemaasi uutta tietoa

- - netista hakukoneilla, esim. Google

- - [organisaation] intrasta

- - [organisaation] ulkopuolisista tietojarjestelmisté

- - verkko-oppimisympaéristoista

- - ammattiportaaleista

- - blogeista ja wikisivustoista

- - median jakopalveluista (esim. SlideShare, YouTube, Delicious...)

- - Muualtamistd? ____lisda niin monta kohtaa kuin tarvitset.

- kirjallisuudesta ja muista painetuista lahteistd __

8.3. Mista eri lahteista?
- - arkistoista

- - kirjastoista

- - ammattikirjoista

- - sanomalehdista

- - aikakauslehdista

- - ammattilehdista



- - ohjeistuksista ja kasikirjoista
- - muualta, mista? (kuten edellisessd)

IV Nykyiset toimintatavat ja valineet
2) tiedon muokkaamiseen ja tallentamiseen
9. Miten ja missé sailytat hankkimaasi uutta tietoa?
- paperiversioina ty6poydalld, kirjahyllyssa tms.
- tallennan paperit kansioihin
- tallennan omalle tietokoneelle
- tallennan linkkej& tietokoneen selaimeen
- tallennan linkkej& verkkoon (Delicious ym.)
- séilytdn dokumentteja séhkdpostikansiossani
- oman muistin varassa
- muualla, miss&?

kun on valinnut tasté jonkin vaihtoehdon, tulisi jatkokysymys kéyton tiheydesta (paivittain, viikottain
kuukausittain, harvemmin)

V Nykyiset toimintatavat ja vélineet

3) tiedon jakamiseen

10. Kenelle jaat tietoa
- esimiehelle
- kollegoille
- alaisille
- oman tiimin jasenille
- koko organisaatiolle
- asiakkaille
- yhteistydkumppaneille
- muille, kenelle?

kun on valinnut tast& jonkin vaihtoehdon, tulisi jatkokysymys :
10.1. Miten jaat |6ytamaasi uutta tietoa?
- - keskustelen kasvotusten
- - keskustelen verkossa
- - lahetan sahkdpostilla
- - tallennan intraan
- - kerron palaverissa
- - kirjoitan blogiin tai wikiin
- - tulostan tai monistan paperilla kollegalle
- - koulutan tydyhteisssani
- - oma vaihtoehto

VI Tiedon hankinnan ja jakamisen tarpeet ja haasteet
11. Mit& hyotya tiedon jakamisesta on ty0ssasi? avoin

12. Miten arvioit [8ytdmaési uuden tiedon luotettavuutta ja hyddynnettéavyyttd tydssési?

avoin
13. Millaisia haasteita tai esteita tydssasi tai tydyhteistssasi esiintyy
a) uuden tiedon hakemiselle ja [6ytamiselle? avoin
b) tiedon jakamiselle? avoin

14. Miten tiedon jakamista voisi mielestési tehostaa?
avoin

VII Tydhyvinvointi
(Tyon imu —kysely, samalla lailla toteutus kuin | pilotissakin)



(rivin alussa olevat koodit eivat ndy vastaajille, vaan niiden avulla lasketaan pisteet)

15. Kuinka usein sinulla on seuraavien vaittdmien kaltaisia tuntemuksia tai ajatuksia? Lue jokainen
vaittdma huolellisesti ja paatd, miten usein koet tydssasi vaittdméassa kuvattua tuntemusta tai
ajatusta. Jos sinulla ei koskaan ole ollut kysyttyd kokemusta, rastita ‘0" (nolla). Jos sinulla on ollut
vaittdman mukaisia kokemuksia, rastita se vaihtoehto (yhdesté kuuteen), joka parhaiten kuvaa,
kuinka usein olet kokenut kuvatulla tavalla.

en/ei hyvin harvoin  harvoin joskus melko usein hyvin usein aina

koskaan

0 1 2 3 4 5 6
muutaman kerran muutaman kerran muutaman paivittain
kerran kuussa kerran viikossa kerran
vuodessa kuussa viikossa

(TA1) Tunnen olevani tdynné energiaa, kun teen tyotani.
(TA2) Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tyossani.

(TA3) Aamulla herattyani minusta tuntuu hyvalta lahted téihin.,_
(OM2) Olen innostunut tyostani.

(OM3) Tydni inspiroi minua.__

(OM4) Olen ylpea tydstani.__

(UP3) Tunnen tyydytysta, kun olen syventynyt tyéhoni.

(UP4) Olen taysin uppoutunut tydhoni.__

(UP5) Kun tydskentelen, tyd vie minut mukanaan.__

16. Kuinka usein tunnet télla hetkelld tydssasi tiedon hallintaan liittyvéaa stressia tai ahdistusta. Valitse
kuvaajalta tuntemustasi parhaiten vastaava kohta:

en koskaan paivittain
X
©) ©)
17. Kuinka voimakasta tuo stressi tai ahdistus on?
erittain lievaa erittéin voimakasta
X

0 ©
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Miten TrendWikia kaytettiin?

(o]

Kuinka usein itse kirjauduit/oliko wiki koko ajan avoinna /kaytitko wikia vain tydajal-
la vai myos vapaa-ajalla

Kaytikd TrendWiki-painiketta selaimessa?

Mista/millaisilta sivustoilta/foorumeilta TrendWikiin lisattavia linkkeja 1oytyi?
Millaisia kokemuksia sinulle tuli avainsanojen maarittdmisesta itse ja toisten luomien
avainsanojen kayttamisesta? Auttoivatko Idytamaan tietoa kiinnostavista teemoista?
Kuinka paljon kommentoit muiden lisdamia linkkeja?

Miten keskustelu heikoista signaaleista ja trendeistéa mielestéasi toimi ymparistossa?
Syntyikd keskustelua? Miten keskustelua olisi voinut lisata?

Kuinka paljon itse tutkit TrendWikiin lisattyja tietoja erilaisten hakujen tai suotimien

avulla (esim. graafit, suosio, tarkeys...)

Miten TrendWiki on auttanut tunnistamaan heikkoja signaaleja ja jakamaan tietoa?

Mité hyodtyd TrendWikin kaytosté on sinulle tydssasi ollut?

(o]

Miten TrendWikin tuottamaa tietoa on hyddynnetty? Miten sovellusta voisi viela pa-

remmin hyédyntaa?

Minkalaisia haasteita esiintyi? Miten niista selvittiin?

Mika oli hyvaa?

Mika oli huonoa?

Miten TrendWikin kayttdminen lomittui muuhun tyéntekoon?

Miten TrendWikin kayttdminen vaikutti tydn kuormittavuuteen?

Muita ajatuksia ja ehdotuksia tiedon jakamiseksi tydyhteisossa?



