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1 Johdanto

Tyo6skentelytavat muuttuivat monessa yrityksessa ja yhteisdissa koronapandemian
(COVID19) muuttaessa maailmaa kevaalla 2020. Pandemia vaikutuksesta tydelama jakautui
historiallisella tavalla kahtia. Etaty6ta alettiin tekemaan kaikessa tydssa, missa sita ol
mahdollista tehda. (Ranki, 2023, s. 5) Tampereen Tilapalvelut Oy:ssa siirryttiin monien
muiden tavoin etatdihin. Etatyomalli nahtiin toimivana ja kayttéon otettiin pian

hybriditydskentelymalli, jossa tyontekija pystyy itse paattamaan missa tydskentelee.

Hybriditydskentely on saanut henkildstolta positiivisen vastaanoton. Se saastaa aikaa ja
siitymat kokousten valilld on helppoja. Monien mielesta kotona keskittyminen tydhon on
parempaa kuin toimistolla, jossa tuli usein keskeytyksia ja yleinen halina oli isompaa.
Teknologian ja rakentamisen alalla myds toimivan Swecon teettdman tutkimuksen mukaan
etatyd lisda hyvinvointia ja tehokkuutta. Tulevaisuuden hybridityd -raportissa painotetaan,
ettd onnistuakseen organisaation on onnistuttava vaalimaan yhteisollisyytta. (Sweco, 2021,
s. 6) Tulosten ja tyéhyvinvoinnin perusteella hybriditydskentely on koettu toimivana
Tampereen Tilapalvelut Oy:ssa ja siitd on tullut uusi normaali. Hybriditydhon siirryttiin ns.

suoraa lennosta ja se on muuttanut tyon tekemisen tapoja suuresti.

Etatyoskentelyssa tydkaverin ja kollegoiden kohtaaminen jaa vahemmalle kuin lahitydssa.
Tama vaikuttaa vakisinkin siihen, etta hiljainen tieto ei siirry samalla tavalla kuin aiemmin.
Swecon teettdman tutkimuksen mukaan etenkin ideointi ja luova tyd koetaan vaikeammaksi
etana. (Sweco, 2021, s. 9) Tutkimukseen osallistujat kokevat arkipaivaisten asioiden
l&pikaynnin ja ongelmien ratkaisun olevan helpompaa fyysisessa toimistoymparistdssa.
Viestintajarjestelmat ovat viime vuosina kehittyneet suuresti ja eri viestintdkanavia kaytetaan
paljon enemman kuin viime vuosikymmenella. Neuvojen ja vinkkien kysyminen etana on
erilaista kuin toimistolla. Kun kaikki olivat toimistolla paikalla, tydkaverilta neuvojen
kysyminen kavi nopeasti ja helposti tdiden lomassa. Etatydssa tyontekijat voivat miettia, etta
onko tama sellainen kysymys, etta talla kannattaa tydkaveria vaivata. Kun kysymyksia kertyy

useita, niin vakisinkin jokin tarkea asia jaa selvittamatta.

Hybriditydssa yhdistyvat etatyo ja 1ahityo tyopaikalla, mika luo uudenlaisia dynamiikkoja
tiedonkululle tiimissa ja koko organisaatiossa. On tarkeda ymmartaa, miten hiljainen tieto
siirtyy organisaatiossa, kun tyontekijat ovat hajallaan eri paikoissa ja fyysisen kontaktit ovat
vahentyneet radikaalisti. Savonian ammattikorkeakoulun artikkelissa Tiina Kuiri maarittaa

hiljaisen tiedon tunnistamisen olevan avainasemassa, jotta organisaatiot voivat menestya ja



kehittya. (Kuiri, 2023) Hiljainen tieto taytyy tunnistaa ja erottaa nakyvasta tiedosta.
Tyoyhteisdissa on valtava maara hiljaista kokemuksen pohjalta tullut tietoa. Elamankokemus
tai asiantutijatydn mukanaan tuoma tieto voi olla sellaista mita ei osata riittavalla tavalla
tunnistaa. Vuosien varrella muodostunut hiljainen tieto voidaan tulkita isommaksi kuin vain

ammatillisen osaamisen tieto. (Kuiri, 2023)

Tama tutkimus pyrkii edistdmaan ymmarrysta siitd, miten Tampereen Tilapalvelut Oy:n
pienten rakennushankkeiden tiimissa tunnistetaan ja jaetaan hiljaista tietoa hybriditydss3,

jolloin luodaan parhaat kaytannét ja tyOkulttuuri tehokkaalle tiedonkululle.

1.1 Opinnaytetyon lahtokohdat

Lahtokohtana opinnaytetydlle on kehittdd Tampereen Tilapalvelut Oy:n pienten
rakennushankkeiden tiimin hybriditydskentelymallia hiljaisen tiedon jakamisen parantamisen
pohjalta. Yleisesti ottaen tydelamassa on koettu iso murros etatdiden selvasti yleistyttya
2020-luvulla. Muutos lahitydsta hybriditydhdn vaikuttaa merkittavasti yritysten, yhteiséjen ja
tiimien toimintatapoihin. On olennaista ymmartaa hiljaisen tiedon jakamiseen liittyvat
haasteet. Miten kommunikaatio toimii, kun tydkavereita nahdaan harvoin ja epaviralliset

keskustelut jaavat vahemmalle?

Digitaalisten tydkalujen ja teknologioiden kayttd tydssa on kasvanut merkittavasti. Tama luo
valtavasti mahdollisuuksia. Tietoa on tarjolla enemman kuin koskaan ennen. Valtava
tietomaara voi luoda myds tietotulvan. Tyoterveyslaitoksen verkkosivujen oppimateriaalissa
selitetdan miten tehtavista asioista, viesteista ja ylipaataan muistettavista asioista tulee
niiden maaran takia vaikeasti hallittavaa, jolloin voidaan puhua tietotulvasta tai infoahkysta
(TTL, n.d.) Tietoa tuotetaan paljon, mutta tarvittavaa tai paikkansa pitavaa tietoa on hankala
|6ytaa. Tietoa pitda osata hakea oikeasta paikasta ja varmistua, ettd se on ajantasaista.
(TTL, n.d.) Nakyvan tiedon jakamisen hankaluudet luovat haasteen myos hiljaisen tiedon
jakamiseen. Kommunikaatio- ja yhteystyoalustat vaihtuvat ja muuttuvat nopeasti, kun
haetaan parasta paikkaa tallentaa tietoa. Useamman tyontekijan tiimissa tama voi luoda
ristiriitoja, kun toiset ottavat uusia malleja kayttoon ja osa haluaa toimia vanhalla tutulla

tavalla.

Tehokas tiedonkulku ja innovaatioiden kayttoonotto luovat tiimille parhaat mahdollisuudet
onnistua tydssaan. Samoja virheita ei haluta toistaa ja onnistumiset halutaan kopioida.
Hybridityd parantaa tyontekijoiden joustavuutta seka lisaa arjen ja ty6eldaman tasapainoa.

Samalla on varmistettava, etta tiimi toimii tehokkaasti. Hiljaisen tiedon jakaminen on osa



tehokasta tydkulttuuria, ja sen ymmartaminen hybriditydssa edistaa tydn tuloksellisuutta. On
tarkea varmistua, etta tieto liikkuu tiimin sisalla. Toisten hankkeiden etenemisen

seuraaminen voi tuoda paljon lisatietoa myds omiin hankkeisiin.

Hybriditydn tekeminen vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin monin tavoin. Tutkimus lahtee
siita, ettd hybridityd on tuonut niin paljon hyvaa mukanaan, ettei vanhaan Iahitydmalliin ole
enaa paluuta. Hybridityd luo ty6- ja yksityiselamaan tasapainoa, kun tydntekijat saavat
mahdollisuuden tydskennella etédna. Tama voi olla seka positiivinen etta negatiivinen tekija
tydntekijan hyvinvoinnille. Hybriditydn myo6ta fyysinen etaisyys tyotovereihin saattaa kasvaa.
Tama voi vaikuttaa sosiaalisiin suhteisiin, ja vaikuttaa tydntekijan kokemukseen

yhteenkuuluvuudesta ja tiimityosta.

Esimiehen rooli ja osaaminen tukevat tydntekijdiden hyvinvointia. Toimittaja Reetta Raty
kirjoittaa Aalto-yliopiston artikkelissa, miten hybridityd vaatii esimiehiltd ja johtajilta sosiaalisia
taitoja seka johtamisen uudelleenajattelua. (Raty, 2023) Artikkelissa Raty haastattelee
apulaisprofessori Niina Nurmea Aalto-yliopistosta. Nurmi sanoo sosiaalisten taitojen
merkityksen korostuvan hybriditydn johtamisessa. Johtajan tarvitsee osata kuunnella
tydntekijaa ja huomata tdman vaikeudet esimerkiksi uusien teknologioiden omaksumisessa
ja kayttéonotossa. (Raty, 2023) Johtamistyyli, tuki ja selkeat ohjeet voivat vaikuttaa
tydntekijoiden kokemukseen tyon mielekkyydesta ja vaikuttavuudesta. Tyontekijdiden
kokemukset hybriditydsta vaihtelevat yksiléllisesti. Esimiehen tulisi ottaa huomioon erilaiset
tarpeet, odotukset ja resurssit, jotka vaikuttavat tydntekijan hyvinvointiin Tassa
opinnaytety6ssa paneudutaan miettimaan keinoja hiljaisen tiedon parempaan jakamiseen

tiimin sisalla.

2 Tutkimuskysymys

Opinnaytetyd on tutkimuspainotteinen ja kehittamistehtavan suorittamista ohjaava
tutkimuskysymys on: Miten hiljainen tieto tunnistetaan ja miten sita jaetaan parhaalla

mahdollisella tavalla Tampereen Tilapalvelut Oy:n pienten hankkeiden tiimissa?

Tutkimuskysymyksen selventamiseksi, alla olevaan tekstiin on avattu tarkemmin
asiakokonaisuuksien sisaltda ja pyritty analysoimaan termit selkeasti. Tutkimuskysymys on

tarkeda voida pilkkoa osiin, jotta tunnistetaan tutkimuksen kannalta keskeiset asiat.

Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan henkilokohtaista tietotaitoa, oivalluskykya ja intuitiota, joita

henkil6 haalii syventyessaan johonkin toimintaan pidemmaksi aikaa. Ammatillinen



osaaminen kertyy tyota tehdessa. Hiljainen tieto voi olla osin tiedostettua ja osin
tiedostamatonta. Taman takia sita voi olla haastavaa pukea sanoiksi, jolloin sitd on

haastavaa jakaa muille. (Niemela, 2022, s. 9)

Termilla hiljaisen tiedon tunnistaminen tarkoitetaan sita, ettd pystytdan jaottelemaan nakyvaa
ja hiljaista tietoa paremmin. Osataan tunnistaa niitd elementteja tiedosta, joita kannattaa tai
taytyy kirjata ylds. Lisdksi nostetaan hiljaisen tiedon arvostusta ja luodaan sen jakamiseen
mahdollisimman hyva mahdollisuudet. Kaytanndssa tarkoitus on paneutua niihin
mahdollisuuksiin, mihin voidaan kaytantojen, niksien, kokemuksen ja taitojen soveltamisen
suhteen voidaan tehda. (Ahlavuo, 2011)

Tutkimuskysymyksessa sanottu paras mahdollinen tapa jakaa hiljaista tietoa pyritdan
maarittelemaan tiimille sopivaksi ja toimivaksi. Parhaassa mahdollisessa tavassa pyritdan
I6ytdmaan keinot, jotka eivat aiheuta kohtuutonta tydmaaraa ja ovat riittavat hiljaisen tiedon
siirtymiseen. Optimaalisena lopputuloksena voidaan pitaa sellaista toimintatapaa, jossa

tydmaara ei lisddnny, mutta hiljaisen tiedon jakamiseen panostetaan ja tiimityd yhtenaistyy.

Tampereen Tilapalvelut Oy:n pienten rakennushankkeiden tiimi rakennuttaa paaasiassa
Tampereen kaupungin omistamiin rakennuksiin alle miljoonan euron arvoisia
rakennushankkeita. Hankkeita rakennutetaan vuosittain noin 200 erilaista ja
rakennuttamistehtaviin kuuluvat tyét hankkeen kaynnistamisesta kilpailutukseen,

rakentamiseen, vastaanottoon ja takuuajan tehtaviin.

2.1 Tutkimusongelma

Tutkimusongelman taustalla on halu kehittaa hiljaisen tiedon jakamista. Tyon tarkoituksena
on tunnistaa tarpeellinen hiljainen tieto, seka l6ytaa ja kehittda toimintamalleja hiljaisen

tiedon jakamisen kehittamiseksi.

Hybriditydn tuo tyontekijoille vapautta jarjestaa oma tyontekonsa vapaammin kuin on
lahitydssa tehty. Kun verrataan esimerkiksi vanhoja lasnaoloa vaativia kokouskaytantoa
Teams-palavereihin, ndhdaan uuden toimintatavan saastavan aikaa. Teams-palaverista
toiseen on helppo siirtya. Hyodyt hybriditydskentelysta ovat kiistattomia eikd vanhaan
I&hitydmalliin enaa haikailla. Koronapandemian mukanaan tuoma teknologinen hyppy oli
valtava. Tyon tekemisen malli muuttui pysyvasti useilla aloilla, kun eta- ja hybriditydskentely
otettiin osaksi arkea. Etatyohon siirryttaessa jaivat kaytava- ja kahvipdytakeskustelut pois

paivittaisesta toiminnasta ja hiljainen tieto voi jaada piiloon.



Tyoyhteisdn hiljaisen tiedon jakaminen on vaikeutunut, kun kollegoiden kanssa kohtaamisia
ei ole enada paivittdin. Spontaani vuorovaikutus on vahentynyt. Hiljainen tieto siirtyy usein
epamuodollisen kanssakaymisen, kuten kaytavilla kaytavien keskustelujen kautta. Etatyo
saattaa vaikuttaa tydntekijoiden motivaatioon ja sitoutumiseen. Kun tiimildisilla on vahemman
mahdollisuuksia osallistua epamuodolliseen vuorovaikutukseen, mika saattaa vahentaa
heidan haluaan jakaa hiljaista tietoa. Yksindinen etatyd voi jopa vaikuttaa tyontekijdiden

motivaatioon ja sitoutumiseen.

2.2 Tavoitteet tutkimukselle

Tutkimuksen tavoitteena on 16ytda Tampereen Tilapalvelut Oy:n pienten
rakennushankkeiden tiimille paras mahdollinen tapa jakaa ja siirtda hiljaista tietoa. Tarkoitus
on tunnistaa ja yhtenaistaa kaytantoja hiljaisen tiedon jakamisessa. Lisaksi pyritdan luomaan

hybriditydskentelyyn uusia toimintamalleja ja tata kautta syventaa tiimin yhteisty6ta.

Tutkimuksessa arvioidaan, miten hybridity® vaikuttaa tiimiorganisaation kulttuuriin.
Selvitetdan millaisia vaikutuksia tiimin arvoilla, toimintatavoilla ja kdytannaéilla millaisia
vaikutuksia hiljaisen tiedon jakamiseen. Tarkoitus on l6ytaa parhaat toimintatavat ja

kaytannoét seka edistaa niita.

Valitut tutkimusmenetelmat tukevat tutkimuskysymyksen selvittdmista. Tutkimusmenetelmina
tassa opinnaytetydssa on kaytetty tietoteorian laadullista sisallénanalyysia, tydpajana Sitran

muutospelia seka teemahaastatteluja. Naista tarkempi kuvaus luvussa 3.

2.3 Aiheen rajaus

Tiimin jasenet luovat sen kulttuurin, mitd yhdessa noudatetaan. Tasta syysta rajaus on
selkein tehda koskemaan yksittaista tiimia eika esimerkiksi koko Tampereen Tilapalvelut
Oy:ta. Koko yrityksen hiljaisen tiedon jakaminen liittyy pitkalti olemassa olevan tiedon
kirjaustapoihin ja kaytantoihin. Naista tulisi liian laaja kokonaisuus, eika se tutkimuksellisesti
palvelisi niin hyvin arjen toimintaa. Aihe on rajattu koskemaan pienten rakennushankkeiden
tiimia. Haastateltavien joukoksi tahan opinnaytetyohdn valittiin Tampereen Tilapalvelut Oy:n
pienten rakennushankkeiden tiimin rakennuttajainsindorit seka tiimin esimies. Luvussa 4 on

tarkemmin kuvattu toimintaymparistda ja pienten rakennushankkeiden tiimin toimintaa.



Tutkimuksessa on tarkoituksenmukaista kerata tydntekijdiden kokemuksia ja nakemyksia
hiljaisen tiedon jakamisesta hybriditydssa. Tutkimuksessa ei ole tarkoitus tarkastella erikseen
tiettyja kommunikaatiokanavia tai tehda ehdotuksia niiden rooliin hiljaisen tiedon jakamisessa
hybriditydssa. Tampereen Tilapalvelut Oy:n ICT-ymparistd kokee isoja muutoksia
I&hivuosina, mutta niiden kehityksessa ei olla viela siina vaiheessa, etta tassa tutkimuksessa

niita olisi hyodyksi nostaa esille.

3 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmat pohjautuvat laadulliseen eli kvalitatiiviseen tutkimukseen, jonka avulla
etsitdan tdsmennysta kirjallisuuden luomaan kuvaan ilmién sisallésta. Tutkimusmenetelmat
on valittu sen mukaan, ettd ne tukisivat mahdollisimman hyvin tutkimuskysymyksen
selvittdmista. Kvalitatiivisessa tutkimuksen menetelmasuuntauksessa pyritdaan ymmartamaan
kokonaisvaltaisesti tutkittavaa kohdetta niin laadun, ominaisuuksien ja merkityksen
nakdkulmasta. Kvalitatiivista tutkimusta voidaan toteuttaa monilla erilaisilla menetelmilla.
Paaasiassa naissa menetelmissa korostuu tutkittavan kohteen tarkoitusta, merkitysta,

taustaa havainnollistavat nakdkulmat. (JYU, 2021)

Tutkimusmenetelmina tassa opinnaytetydssa on kaytetty tietoteorian laadullista

sisallénanalyysia, tydpajana Sitran muutospelia seka teemahaastatteluja.

3.1 Laadullinen sisallonanalyysi tietoteoriasta

Sisallénanalyysi on usein laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa kaytetty aineiston
analysointimenetelma. Sisallénanalyysi on menetelma, jota kaytetaan tietyn aineiston
objektiiviseen tutkimukseen ja tulkintaan. Se on laajalti kaytetty menetelma monissa
tutkimuksissa. Tietoarkiston verkkojulkaisussa Jaana Vuori kuvaa laadullisen
sisalldnanalyysin keskittyvan siihen, mista asioista, aiheista ja teemoista aineisto kertoo.
Hanen mukaansa Laadullista sisallonanalyysia voi kayttaa seka kirjoitettujen tekstien,
haastattelujen, nauhoitetun puheen etta tekstia, aanta ja kuvaa sisaltavien aineistojen

analyysiin. (Vuori, n.d.)

Laadullisessa sisallonanalyysissa tutkija tekee koodauksen, jonka avulla tunnistetaan ja
nimetaan aineistosta tarkeitad asioita. Koodaus voidaan tehda aineistolahtdisesti. Talldin
tutkija pystyy avoimin mielin lahtea etsimaan sellaista aineistoa, joka tutkijaa kiinnostaa ja se

tukee tutkimuksen tietoperustaa. Talla tavoin tutkija rajaa aineistoa ja pyrkii I6ytamaan



kiinnostavia ja erilaisia nakdkulmia. Tekstit voivat olla hyvin erilaisia lehtijutuista
blogiteksteihin ja tutkittuun tietoon. Teoriapainotteisessa koodauksessa tutkija selvittaa
teoreettisen tietoperustan tutkimukseensa. Tutkija voi valita hanta kiinnostavan

aineistokokonaisuuden oman teoreettisen ymmarryksen perusteella. (Vuori, n.d.)

Ensimmaisessa vaiheessa laadullista sisallénanalyysia tutkija keraa aineiston. Seuraavaksi
aineisto jaetaan eli koodataan kuvaamaan siséaltéa. Koodattuja yksikoitéa analysoidaan ja
ryhmitellddn teemoiksi tai kasitteiksi. Tutkija vertaa l16ydettyja teemoja suhteessa
alkuperaiseen tutkimuskysymykseen ja tutkimuksen tavoitteisiin. Tassa vaiheessa yleensa
pyritdan lIdytamaan merkityksia ja yleistettavia johtopaatdksia. Analyysin tulokset

raportoidaan ja tehdaan johtopaatokset. (Vuori, n.d.)

Laadullisen tutkimuksen tietoteoreettista perustaa kaydaan lapi siitd nakdkulmasta, joka
tieteellisessa kirjallisuudessa ja aiemmissa tutkimuksissa on aiheesta esitetty. Jasennellylla
esittdmisella tarkoitetaan opinnaytetydn nakdékulmasta toimivien teorioiden valitsemista ja
erittelyd. Teoriatyyppeja voi olla useita ja ne on tarkoitus esittaa sellaisesta nakdkulmasta,

ettd ne voisivat palvella tutkimuksen tarkoitusta. (Juhila n.d.)

3.2 Tyodpaja

Tyo6paja on tutkimuksessa kaytetty menetelma, jolla saadaan kehitettyad yrityksen, yhteison
tai tiimin toimintaa. Tydpajatoiminnalla on mahdollisuus avata erilaisia nakékulmia ja luoda
yhteista ymmarrysta kasitellysta asiasta. Tydpajatoiminnassa pystyy myds haastamaan ja
kyseenalaistamaan vallitsevia kaytantéja. Tydpajassa pystytdan kokoamaan yhteen ideoita
ja tiimin tarpeita. Ajatusten ja ideoiden keraaminen on tarkeassa osassa tydpajaa, jotta

saadaan onnistunut lopputulos ja ideat kaytantéon. (Lippo. 2022)

Tyo6pajatoimintaa voidaan tehda myos pelimuodossa Sitran kehittaman Muutospelin avulla.
Muutospeli on visuaalinen fasilitointimenetelma. Tama todettiin tutkijan toimesta tiimille
mielekkaaksi tavaksi lahestya haluttua aihetta. Pelitapahtuman arvioitiin muodostavan
intensiivista keskustelua tiimin kesken. Tutkija toimii itse fasilitaattorina eli kysyy kysymyksia
ja ohjaa pelia haluttuun suuntaan. Pelin avulla pyritaan keskustelemaan halutusta aiheesta ja

auttaa luomaan pelaajille kuvaa muutoksesta yhteisesta ymmarryksesta (Sitra. n.d.)



3.3 Teemahaastattelu

Haastateltavien asenteista ja mielipiteistd seka kokemuksista ja havainnoista saadaan hyvin
tietoa teemahaastattelun avulla. Teemahaastatteluksi voidaan katsoa sellainen haastattelu,
jonka aiheet ja kysymykset liittyvat vahvasti ynden teeman ymparille. (Muotio. 2022)
Teemahaastattelussa on kysymysrunko, mutta kysymyksia ei valttamatta esiteta aina
tasmalleen samassa muodossa. Tutkija pystyy tekemaan jatkokysymyksia ja viemaan
haastattelua ndin keskustelunomaisesti eteenpain. Tutkijan tulee olla perehtynyt aiheeseen,

jolloin vapaa keskustelu kysymysten lomassa on luontevaa. (Hyvarinen. n.d.)

Teemahaastattelussa halutaan tietda, mita joku ajattelee jostakin asiasta ja tehokkainta on
kysya sitd suoraa haastateltavalta. Haastattelun teemat muodostuvat enemman tai
vahemman tutkijan intuition perusteella. Tutkija kdy lapi asiat, jotka han haastattelussa
haluaa tietda. Luovuus auttaa tutkijaa tekemaan sellaisiakin kysymyksia, jotka eivat ihan
ensimmaisena tulisi kaikille mieleen. Haastattelupohja on silti syyta tehda tutkitun tiedon ja
teoriapohjan pohjalta. Olennaisia haastattelukysymyksia muotoiltaessa on syyta ottaa

huomioon tutkimusongelma ja etsia vastausta siihen. (Eskola. 2018)

Tutkija kirjaa muistiinpanot mahdollisimman lyhyesti haastattelun aikana, jotta itse
haastattelutilanne ei karsi siitd. Apukysymyksilla pystyy johdattelemaan kasiteltdvaa teemaan
entistd syvemmalle. Tutkimusaihe on operationalisoitava eli tutkimuskysymykset tehdaan
sellaiseen muotoon, jossa ne tukevat tutkimusta. Tutkittaviksi on tarkoitus valita ne ihmiset,

jotka parhaiten asiasta tietavat. (KvaliMOTV. n.d.)



4 Toimintaympariston kuvaus

4.1 Tampereen Tilapalvelut Oy

Tampereen Tilapalvelut Oy on Tampereen kaupungin omistama in house -yhtid, joka on
aloittanut toimintansa vuonna 2018. Tampereen kaupunginhallitus paatti Tilakeskus-
liikelaitoksen yhtidittdmista vuonna 2017. Tilakeskuksen tilaomaisuus jai Tampereen
kaupungin elinvoiman ja kilpailukyvyn palvelualueen vastuulle. Kaupungin omistamaa

tilaomaisuutta hallitsee Kiinteistot, tilat ja asuntopolitiikka -yksikko eli Kitia. (Airo. 2017)

Liikelaitoksella ja osakeyhtiolla on selvia eroavaisuuksia. Liikelaitos kuuluu kiintedna osana
kaupungin toimintaan. Se toimii kuntalain mukaan, ja silla on poliittisesti valittu johtokunta.
Osakeyhtio puolestaan toimii periaatteessa itsenaisesti ja osakeyhtidlain mukaan, vaikka
kaupunki omistaisi sen sataprosenttisesti. Yhtiolla on hallitus, jonka valitsee kaytanndssa
kaupunginhallituksen konsernijaosto. (Airo. 2017) Tampereen Tilapalvelut Oy strategian
painopisteet ovat osaava ja motivoitunut henkildstd, asiakaslahtdinen toiminta, toiminnan

laadun kehittdminen ja kustannustehokas toiminta. (Intra n.d.)

4.2 Toiminta ja organisaatiorakenne

Tampereen Tilapalvelut Oy tuottaa omistajalleen Tampereen kaupungille rakennusten ja
tilojen rakennuttamispalveluja, isdnnointi-, huolto- ja kunnossapitotoimintaa seka niihin
liittyvaa suunnittelua, konsultointia ja palvelujen myyntia. Tilakeskuksen henkildsto siirtyi
likkeenluovutuksella uuden yhtién palvelukseen nykyisin tydehdoin. Tilapalveluissa on tdissa

noin 240 rakennushanke- ja yllapitopalveluiden ammattilaista. (Intra n.d.)

Tampereen Tilapalvelut Oy suunnittelee ja rakennuttaa kiinteistdja seka yllapitaa ja huoltaa
niita. Yleisimpia kohteita ovat koulut, paivakodit, kirjastot, liikuntahallit, sairaalat, ja muut
julkiset tilat. Liikevaihto vuosina 2019-2022 on ollut noin 100 milj. € - 160 milj. € valissa ja
tilikauden tulos 0,75-1,9 milj. €. Tilapalveluiden tarkoituksena on tuottaa omistajalleen

voittoa, josta se maksaa kaupungille osinkoa. (Intra n.d.)

Organisaatiossa korkein paattava elin on hallitus ja operatiivisena johtajana on
toimitusjohtaja. Hallitus huolehtii yhtidn hallinnosta ja sen toiminnan asianmukaisesta
jarjestamisesta. Lisaksitehtavand on mm. varmistaa yhtion kirjanpidon ja varainhoidon

valvonnan asianmukainen jarjestaminen. (Intra n.d.)
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Johtoryhma johtaa, ohjaa ja valvoo yhtion toimintaa. Se tekee paatoksia, jotka edistavat
omistajan ja hallituksen asettamien seka yhtion omien tavoitteiden toteuttamista.
Johtoryhmaan kuuluvat toimitusjohtaja, hallintopaallikkd, talouspaallikkd, kiinteistopaallikko,
yllapitopaallikkd, rakennuttamispaallikkd, hankepaallikkd, laatupaallikkd, ICT-paallikko,
hankintapaallikkd, henkildstdn edustaja ja viestintasuunnittelija sihteerina.
Yhteistoimintaryhmassa kasitelldadn yhteistoimintalain mukaiset asiat, tydésuojelun valvonta ja

tydpaikan tydsuojelu seka yhteistoimintalain mukaiset asiat. (Intra n.d.)

Tilapalveluiden toiminta on jaettu rakennushankepalveluihin, kiinteistokohteiden johtamiseen
ja kiinteistéjen yllapitopalveluihin, joiden toimintaa auttaa tukipalvelut.
Rakennushankepalvelut on jaettu isojen ja pienten hankkeiden rakennuttamiseen ja
valvontaan. Rajanvetona isoihin ja pieniin hankkeisiin on kaytetty noin miljoonan euron rajaa.
Lisaksi rakennushankepalveluihin kuuluu talotekniikan rakennuttajat sekd omat ARK- ja

LVIS-suunnittelupalvelut. (Intra n.d.)

Kiinteistdkohteiden johtaminen on jaettu isdnndintipalveluihin, huollon asiantuntijapalveluihin,
sisdilmapalveluihin seka vuokralaskutustiimiin. Kiinteistdjen yllapitopalveluissa on
rakennustekniset yllapitopalvelut, joihin kuuluu alueellinen kunnossapito, metalli- ja
puutekniikan omat toimitilat ja palvelut sekd maalaustyét. Talotekniseen yllapitoon kuuluu

LVIS-ty6t, turvatekniikka seka kiinteistéonhuolto. (Intra n.d.)

Kuva 1. Tampereen Tilapalvelut Oy:n organisaatiorakenne (Intra. n.d.)

Tampereen Tilapalvelut Oy:n hallitus
Johtoryhma Toimitusjohtaja Yhteistoimintaryhma

et

Laatu-, ymparisto- ja
hankintapalvelut

Rakennushankepalvelut Kiinteistokohteiden Kiinteistdjen

johtaminen yllépitopalvelut

Isojen hankkeiden

rakennuttaminen ja valvonta Isanndintipalvelut Rakennustekninen yllapito

*  Alueellinen kunnossapito
Huollon +  Metalli- ja puutekniikka ICT-palvelut

asiantuntijapalvelut *  Maalaustyot Taloushall
aloushallinto

Sisailmapalvelut Talotekninen yllapito Tukipalvelut
ukipalvelu

= Sdhkotyot

*  Turvatekniikka

* Kiinteistdnhuolto
= LVIA-tySt

Pienten hankkeiden
rakennuttaminen ja valvonta

Talotekniikan rakennuttaminen
ja valvonta

Vuokralaskutus

Arkkitehti- ja
talotekniikkasuunnittelu

HelpDesk



11

4.3 Pienten hankkeiden rakennuttaminen

Hankkeiden rakennuttaminen on iso kokonaisuus, johon sisaltyy suunnittelun kilpailuttaminen
ja sopimukset, suunnittelun ohjaus ja valvonta, urakoitsijoiden kilpailuttaminen ja
urakkasopimukset, rakentamisen ohjaus ja valvonta, tydmaavalvonta,

vastaanottotarkastukset, toimivuustarkastukset seka takuuaikaiset tehtavat.

Pienten hankkeiden rakennuttamisprosessilla tarkoitetaan paasaantoisesti alle miljoonan
euron projektihankkeita. Rakennuttamisen ja valvonnan tiimiin kuuluu rakennuttajapaallikko,
kuusi rakennuttajainsin6oria, kolme rakennustdiden valvojaa ja yksi projekti-insindori. 2020-
luvulla aloittaneita eli hybriditydhén suoraa mukaan tulleita on 5 henkil6a. Hankkeita on
jokaisella rakennuttajalla kdynnissa useita hankkeita samaan aikaan eri toteutusvaiheessa.

Isompia ja pienempi projekteja valmistuu vuosittain noin 200.

Rakennushankepalveluiden tavoitteita on asiakasyhteisty® ja seudullinen kasvu. Talla
tarkoitetaan asiakaslahtdisen toiminnan kehittdmista seka uusien asiakkuuksien aktiivista
hankintaa. Hankkeiden toteutuskustannuksia ja aikataulujen pysymista seurataan aktiivisesti.
Omaa osaamista pyritdan kehittdmaan koulutuksilla ja tydnantaja kannustaa
kouluttautumiseen. (Intra n.d.) Rakennuttamisessa tulee varmistua, etta urakoitsijat valitaan
hankinta- ja tilaajavastuulakia noudattaen ja laatua kunnioittaen. Lisa- ja muutosty6t pyritdan
hoitamaan kustannustehokkaasti ja tydmaata valvotaan huolellisesti. Viestinta asiakkaan ja

kayttajan suuntaan on tarkeassa osassa (Tilapalvelut n.d.)

Nykyisista rakennusurakoista suurin osa toteutetaan kokonaisurakkana. Isannditsija kokoaa
kayttajilta ja PTS:n avulla tarpeet projektiin. Han tekee hankevalmistelun, josta saadaan
projektia ohjaava hankekortti. Hankekortti Iahetaan hyvaksyntaan KITIA:n eli Kaupungin
omistamaan ja tilaomaisuutta hallitsevaan Kiinteist6t, tilat ja asuntopolitiikka -yksikkoon.
Tassa mallissa rakennuttaja kokoaa hankkeeseen sopivan suunnitteluryhman,
suunnitteluttaa, kilpailuttaa ja rakennuttaa hankkeen alusta loppuun. Tasta on esitetty

projektikaavio kuvassa 2.
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Kuva 2. Pienten rakennushankkeiden prosessikaavio (Intra. n.d.)

4.4 Nakyvan ja hiljaisen tiedon jakaminen tiimissa

Hiljaisen tiedon jakamisesta ei ole yhtidssa tai tiimissa aiemmin sovittuja kaytantéja. Hiljaisen
tiedon jakamisen tarkeys kuitenkin tunnistetaan ja asia on ollut keskusteluissa mukana.
Tyontekijdiden vaihtumisen ja elakditymisen mukana tapahtuva hiljaisen tiedon siirto on
tarkeaa ja tietoa pyritdan parhaalla mahdollisella tavalla jakamaan seuraajille. Tama

mentorointiaika jaa kuitenkin taloudellisista syista lyhyeksi ja osa hiljaisesta tiedosta katoaa.

Nakyvalla tiedolla tarkoitetaan sita tietoa mita voidaan 16ytaa asiakirjoista, dokumenteista ja
muusta kirjatusta tiedosta. Tampereen Tilapalvelut Oy:ssa suurimman nakyvan tiedon
Iahteet ovat Intra-sivusto, nettisivut, Teams-ryhmat, resurssinhallinta (kansiorakenne),

malliasiakirjat, Haahtela-sivusto seka Microsoft 365 —ymparisto.

Hiljaisen tiedon piiriin taas luetaan muodostuneet kaytannot ja kokemukset. Hiljaisen tiedon
perusteella ohjeita osataan soveltaa tarkoitukseen paremmin sopiviksi. Hiljaista tietoa
jakamalla parhaat toimintamallit ja tydn tekemisen tavat ovat kaytéssa. Hiljaiseen tietoon

lasketaan myos taito tilanneherkkyyteen ja psykologinen silma oikeissa tilanteissa.

Sahkoposti toimii hyvin viestikanavana paivittaisessa tiedottamisessa, jota ei ole tarkoitus
kirjata pidempiaikaiseen talteen. Uusien ja poistuvien tydntekijoiden myota sahkopostiin
lahetetty tieto ei saavuta tai katoaa ajan myo6ta, koska sahkoposti on aina henkilokohtainen.
Yhteisesti sovitut tiedon jakamisen paikat ovat tasta syysta paremmat kuin henkilokohtaiset
tiedotekanavat. Pienten rakennushankkeiden tiimillda on oma Teams-kanava kaytdssa, mutta

sita kautta jaetaan kohtalaisen vahan tietoa talla hetkella.
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4.5 Hybridityo Tampereen Tilapalvelut Oy:ssa

Tampereen Tilapalvelut Oy:n tavoitteena on, ettd osa tyosta tehdaan etatyona ja osa tyosta
tehdaan tyopaikan tyopisteella ns. lahitydona. Tavoitteena on yhdistdd molempien tyon
tekemisen tapojen parhaat puolet ja samalla tehostaa toimintaamme ja kehittda
tydhyvinvointia. Yhdistetysta Iahi- ja etatyon tekemisen mallista puhutaan hybriditydna.

Hybriditydn tekemisen malli on sovitettu jokaiselle tiimille ja tyontekijalle sopivaksi.

Yrityksen sisaisisten intranetsivujen ohje kertoo etatydn pelisdanndista tarkemmin. Etatydlla
yleisesti tarkoitetaan ty6ta, jota tehdaan muualla kuin tydpaikan toimipisteessa. Useimmiten
etatyopiste on tydntekijan kotona. Etatydpiste voi sijaita muuallakin, kun siitd sovitaan
yhdessa esimiehen kanssa. ja se hyddyntaa seka tyontekijaa etta tydnantajaa. (Tilapalvelut.
2022)

Hybriditydskentely sopii hyvin Tilapalveluiden toimintaan. Etatydskentelyaikana yrityksella
vaihtuivat toimisto- ja tuotantotilat. Vanhoista Frenckellin tiloista siirryttiin uusiin tiloihin
Hermiaan kesalla 2021. Tydnteko on liikkkuvaa ja kohteet vaihtelevat paivan aikana paljon.
Mikaan etatyd ei voi kuitenkaan korvata taysin kasvokkain tapahtuvia tapaamisia. On
muistettava kasvokkain tapahtuvien kohtaamisten tarkeys tyon mielekkyyden ja

tydhyvinvoinnin kannalta. (Tilapalvelut. 2022)

Hybriditydmalli on otettu yhtiéssa kayttédn koronapandemian aiheuttamien yleistyneiden
etatodiden jalkeen. Yrityksessa tiedostetaan, ettd on hyva keskustella hybriditydn mukana
tulleista ongelmista ja haasteista avoimesti. Mahdollisia ongelmia ja haasteita voidaan tuoda
yhteiseen kasittelyyn. Ratkaisuista muodostuvat vahitellen yhtiéllemme sopivat tekemisen

tavat, kdytannot ja toiminnan saannét. (Tilapalvelut. 2022)

5 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimuksen toteuttaminen tehtiin kolmessa vaiheessa. Ensimmaisessa vaiheessa tutkija
syventyi hiljaisen tiedon mukanaan tuomaan tietoperustaan. Toisessa vaiheessa pelattiin
tiimin kesken Sitran lanseeraama Muutospeli. Tutkimuksen kolmannessa vaiheessa pidettiin
teemahaastattelu, jonka haastattelurunko oli koottu tietoperustan ja Muutospelin pohjalta.
Selkeytyksena tutkimuksen vaiheista on kuva 3. Jokaisesta toteutusvaiheesta on tarkemmat

tiedot koottu tahan lukuun.
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Kuva 3. Tutkimuksen toteuttaminen

*Osaamisen johtaminen
*Muutosjohtaminen
*Hiljaisen tiedon jakaminen
*Hybriditydskententely
*VValmentava johtaminen
*Tyon pelikirja

Tietoperusta

*Visuaalinen fasilitointimenetelméa
*Muutospelin pelaaminen

*Muutospelin analysointi, palaute
ja aineisto teemahaastatteluihin

*Tavoitteet
*Toteuttaminen

Teemahaastatielut EREflE=le
— Py muodostuminen

5.1 Tietoperusta

Tassa luvussa kaydaan lapi teoreettinen pohja. Tutkija on etsinyt uusimpia toimintotapoja ja
tehnyt havaintoja mahdollisista toimintatavoista, joista voisi olla hydtya tiimin hiljaisen tiedon

jakamisen kehittamisessa.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys on johdettu ndkyvan ja hiljaisen tiedon teorioiden
perusteella. Yleisimmin hiljaisen tiedon teoriapohjassa kaydaan lapi Nonakan ja Takeuchin
tekemaa tiedon luomisen prosessimallia eli SECI-mallia. Tassa mallissa hiljainen tieto ja
nakyva tieto vuorottelevat. Kaytanto ja teoria kohtaavat luoden uutta tietoa ja oppimista.
(Nonaka & Takeuchi 1995)

Tutkimusaineisto on koottu alan yleisten toimintamallien mukaisia kirjoituksia silmaillen ja

niista on nostettu esiin tdhan tutkimukseen soveltuvimmat mallit. Toimintatavat hiljaisen

tiedon ymparilla ovat moninaisia ja parhaista kaytanteista on hyva ottaa oppia.

5.1.1 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtamisella voidaan tarkoittaa kokonaisvaltaista ndkymaa tiimin tai

organisaation tulevaisuudesta ja tarvittavasta osaamisesta. (HAMK, n.d.) Osaamisen
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johtaminen nivoutuu yhteen toiminnan kehittdmisen kanssa. Osaamistarpeet tulee maaritella
ja hyva tiimi rakentuu niin, etta kaikkien osaaminen otetaan kayttoon. Hyvaan esimiehen
rooliin kuuluu kdyda dialogia tiimin jdsenten kanssa siita, mihin asioihin tulee panostaa
tulevaisuudessa. YksilOlliseen ja yhteisolliseen osaamiseen on hyva kiinnittda huomiota ja
tunnistaa uudet osaamistarpeet. Tydyhteisdn tukeminen ja kokonaisvaltainen lapinakyva

kehittdminen luovat tydyhteisolle yhteistd arvopohjaa. (HAMK, n.d.)

Osaamisen johtaminen vaikuttaa suoraan tiimin tehokkuuteen, innovaatioiden tekoon ja
tuloksiin. Osaamista voi tutkia tiimissa oppimisen nakékulmasta. Riitta Viitala teoksessaan
Osaamisen johtaminen esimiesty®ssa kuvaa hyvin osaamisen johtamisen ulottuvuuksia.
Oppimista edistava ilmapiiri, oppimisen suunta ja oppimisprosessin tukeminen kuvaavat
esimiehen johtamisen kohteita. Esimerkin avulla johtaminen ja oma esimerkki tdydentavat

johtamisen ulottuvuuksia. (Viitala, 2002, s. 188)

Kuva 4. Osaamisen johtamisen ulottuvuudet. (Viitala, 2002, s. 187)

Oppimisen
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Osaamisen johtamisessa tulee ottaa huomioon tiimilaisten tydhyvinvointi ja sen tukeminen.
Osaamisen hyddyntdminen on olennainen osa johtamista ja niiden taitojen I0ytamista joita
missakin hankkeessa tarvitaan. Osaamista pystytaan kehittdmaan useilla eri menetelmilla.
Naita menetelmia oli laajalti kerannyt Sirpa Sivonen blogitekstiin KT-nettivivuille. Osaamisen

kehittamisen johtamisessa on otettava huomioon toimintatapojen ja tulosten arviointi. Talla
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tavoin pystytdan parantamaan ja selkeyttdmaan koko yhteisdén osaamista. Mittarit tavoitteille

on nain selkeampi asettaa ja niiden toteutumista pystytaan seuraamaan. (Sivonen. 2017)

Kuva 5. Osaamisen kehittdmisen menetelmia (Sivonen. 2017)

==

Osaamlsen kehlttamlsen menetelmla
5.1.2 Muutosjohtaminen

Muutosjohtaminen kattaa monia osa-alueita ja tdhtda nimensa mukaisesti johonkin
muutokseen, josta toivotaan tulevan pysyvaa. Muutosten johtaminen hallitusti on tarkeaa
tietyn tavoitteen saavuttamiseksi. Tavoite pitda olla muutosjohtajalla selkea ja kirkas.
Muutosjohtajan tulee maaritelld selkea tavoite sille, mitd haluaa muutoksella tapahtuvan.
Muutoksen visio kuvaa nakemysta tulevaisuudesta, ja sitd mihin suuntaan asioiden halutaan
muutoksella menevan. Lea Ahoniemi maarittelee muutoksen tasot seuraavasti kolmeen eri

luokkaan.

Pieni muutos tai parannus on toiminnan kehittdmista ilman suuria tiimi tai organisaatiotason
muutoksia. Talla usein tarkoitetaan toiminnan jatkuvaa parantamista. Esimerkki tallaisesta
voi olla ongelmallisen tyétavan poistaminen. Haasteen naihin pieniin parannuksiin tekee se,
ettd ne jaavat rutiinien ja tydarjen mukana unohduksiin, eika niitad enaa noudateta. (Ahoniemi,
2009, s. 111)

Keskisuurena muutoksena tai uudistuksena voidaan pitaa sellaisia keinoja, joilla reagoidaan
merkittaviin liiketoiminnan tai asiakaskentan merkittaviin muutoksiin tai halutaan kasvattaa
tehokkuutta. Keskisuurissa muutoksissa vanhan toimintamallin korvataan uusilla.
Esimerkkeja naistd muutoksista on organisaatiomuutokset, ydinprosessin uudistaminen,
uudet tuotteet tai tietohallintajarjestelman muutos. (Ahoniemi, 2009, s. 112) Johtajan tuki,
osallistaminen ja viestinta on tdman tyylisissa muutoksissa erityisen tarkedssa asemassa.

Muutosvastarinnan hallinta ja henkildston koulutus vievat aikaa.
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Suuret muutokset eli muodonmuutokset ovat organisaatioiden radikaaleja muutoksia, joissa
siirrytdan uuteen toimintaan tai ajattelumalliin. Muodonmuutoksessa on tyypillista, etta
organisaatiokulttuuri muuttuu eika lopputulos ole helposti ennustettavissa. Suuriin muutoksiin
voidaan joutua, kun organisaatio ja sen toimintaymparistd eivat ole enaa yhteensopivia.
Kiteytettynd muodonmuutosta voidaan pitaa jarjestyksen syntymisena kaaoksesta.
(Ahoniemi, 2009, s. 112)

Muutokset vaikuttavat yrityksen henkildstoon eri tavoin oli kyseessa sitten pieni, keskisuuri
tai suuri muutos. Niitd ei voida suoraa arvottaa henkiléston hyvinvoinnin tai toiminnan
kannalta erilaisiksi muutosten koon perusteella. Joillekin suuri organisaatiomuutos saattaa
olla toivottu ja taas pieni toimistopdydan sijainnin muutos herattda suuria tunteita. Toisilla
nama muutosten herattamat tunteet taas kaantyvat toisin pain. Tarkeaa on, etta kaikki

otetaan muutoksessa huomioon ja kaikki kokevat tulevansa kuulluiksi.

5.1.3 Hiljaisen tiedon jakaminen

Hiljaisen tiedon jakamisen tapoja on useita. Maria Majewska nostaa empiirisessa
tutkimuksessaan Methods and Practices on Tacit Knowledge Sharing Within an Enterprise
esiin tapoja ja keinoja kootusti. Avoin keskustelukulttuuri esimiehen ja alaisen kanssa on
Iahtokohtana hyvaan tiedon jakamiseen. Ongelmista pitaa pystya keskustelemana avoimesti.
Tiedot onnistumisista ja epaonnistumisista pystytdan jakamaan ja perkaamaan lapi yhdessa.
Uudet tydntekijat perehdytetaan toimintaan ja perehdytys jatkuu virallisen
perehdytysosuuden jalkeenkin. Mentoroinnille kokeneiden ja kokemattomien valilla pitaa

antaa aikaa. (Majewska, 2014)

Tyo6pajat ja tydryhmat ovat paikkoja, joissa hiljainen tieto siirtyy ja puhe pidetdan tydasioissa.
Teknologiat mahdollistavat uusia tietokantoja ja foorumeita, joissa tietoa voidaan jakaa.
Oppimisyhteiso voi olla paikka, jossa jaetaan kokemuksia ja tarkeitd oppeja tehdyista
projekteista. Oppia voidaan hakea myos toisten yritysten tai organisaatioiden projekteista,
alan kaytannoista ja esimerkiksi alan messuilta. Asiantuntijoita haastattelemalla ja

sosiaalisilla verkoilla on mahdollista lisata suuresti omaa tietopohjaa. (Majewska, 2014)

Projektien yhteenvedon lapikaynti toimii oppimiskokemusten jakamisessa koko tiimille.
Thomas Chaun, Frank Maurerin ja Grigori Melnikin teoksessa Knowledge Sharing: Agile
Methods vs. Tayloristic Methods tieto jaetaan karkeasti kahteen; ndkyvaan ja hiljaiseen
tietoon. Hiljaista tietoa voidaan jakaa myds jarjestelmatietona, kaytantdina ja arjen

tydkaluina. Saannollinen kanssakayminen ja keskustelu luovat vahvat tyokalut hiljaisen
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tiedon jakamiseen. Tayloristiset menetelmat eli osiin pilkottu prosessi vaatii valtavasti
kirjaamista. Hiljaisen tiedon siirron menetelmilla pysytaan ketterammin jakamaan toisille
haluttua tietoa. Siita ei jad dokumentoitua tietoa, mutta ei siitd myoskaan tule vaivaa paivittaa
vanhentuneita asiakirjoja ja aikaa saastyy. Hiljaisen tiedon jakamiseen kannustaminen

virtaviivaistaa suoraa viestintaa tiimin sisalla. (Chau, Maurer, Melnik. 2003 s.3)

Hiljaisen tiedon maarittelyn perustana kaytetdan usein japanilaisten Nonakan ja Takeuchin
julkaisemaa (1995) kirjaa The Knowledge - Creating Company ja tassa esitettya tiedon
luomisen mallia SECI. Nonaka ja Takeuchi jakavat tiedon kahteen eri luokkaan: hiljaiseen
tietoon ja sanoitettuun eli kirjalliseen tietoon. Nakyvaa tietoa ovat kaikki kirjoitetut asiat,
malliasiakirjat, dokumentit yms. Hiljainen tieto maaritellaan tiedoksi, joka kertyy yksildille
kaytanndn kokemuksen ja aistien kautta. Usein sita on vaikea tai hankala kirjoittaa ylos.
Klassinen esimerkki hiljaisen tiedon siirtdmisestd on mestari — kisalli -periaate. Talléin
oppiminen tapahtuu seuraamalla kaikkea mitd mestarin esimerkkia ja itse sen jalkeen
kokeilemalla. Tiedon vaihto on sujuvaa, eika kaikkea opetettavaa tai opittavaa voida kirjata
ylés. (MCID, n.d.)

Liikejohdon konsultointiin keskittyva MCID-yritys on nettisivuillaan muokannut tiedon
luomisen mallia (SECI) ymmarrettdvampaan ja aavistuksen humoristisempaan muotoon.
Tassa tieto lahtee liikkeelle yleisesta asioiden lapikaymisesta ja asiaan liittyvasta
"hoépodttelysta”. Nain syntyy dialogi eli keskustelukulttuuri, joka on avointa. Kirjallinen tieto
pyritdan kiteyttdmaan ja asioiden tarkeat paakohdat kirjataan. Taman mydéta tyén tekemiseen
saadaan tydvalineita ja opittuja asioista pystytdan yhdistamaan ja soveltamaan.
Kokonaisuudesta tieto sisdistetaan ja opitaan uutta, kun kaytanteet ja hiljainen tieto
yhdistyvat. (MCID, n.d.)
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Kuva 6. Tiedon luomisen sovellettu malli (MCID n.d.)
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5.1.4 Hybridity6skentely

Koronapandemian mukanaan tuoma teknologinen loikka ja etatdiden yleistyminen olivat
valtava tyéelaman murros. Toimistoilta siirryttiin kotikonttoreilla ja jannityksella odotettiin mita
tulee tapahtumaan. Tydelamaan syntyi talldin kasite hybridityd, jolle ei ole muotoutunut
tarkkaa vakiintunutta maaritelmaa. Yleiskasityksena on se, ettd osa tyon tekemisesta
tapahtuu tydnantajan tiloissa (Iahity0) ja osa tyypillisesti omassa kodissa (etatyd). (Ranki,
2023, s. 6) Tyéelamaan ja tydntekijéiden hyvinvointiin se toi paljon lisda. Tulosten valossa
koettiin pikemmin nostetta kuin laskua ja etatyd muuttui monessa tydymparistdssa yha

yleisemmaksi koronapandemian jalkeenkin.

Etatydskentelyssa vuorovaikutus tapahtuu aina teknologian valityksella. Tama jattaa tarkeat

kasvokkain tapahtuvat kohtaamiset pois arjesta ja osalle tdma voi aiheuttaa eristyneisyyden
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tunnetta. Pitkalla aikavalilla taman on tyohyvinvoinnin kannalta haitallista, toteaa
tyoterveyslaitoksen tutkija Virpi Ruohomaki blogikirjoituksessaan etatyon opeista. Tyon imu
nousi etatyon yleistyttya, mutta kdantyi laskuun jo puolen vuoden jalkeen tydterveyslaitoksen
seurantatutkimuksessa. "Kolmannes etatoihin siirtyneista koki tyotovereilta ja neljannes

esimieltd saadun tuen vahentyneen”. (Ruohoméaki 2021)

Ruohomaki arvelee etatydn laajenevan monipaikkaiseen tyéhon, jota voi kutsua myds
hybridityoksi. Tasta syntyi tutkimus nimeltdan Tydn uudet muodot ja tydkyvysta
huolehtiminen — terveyskayttaytyminen etatydssa. Tutkimus kasittelee etatydn ja
monipaikkaisen tydn haasteita ja mahdollisuuksia. Tutkimus tarjoaa malleja ja hyvia
kaytantdja kayttdédnotettaviksi. Tutkimus nostaa esiin hybriditydn hyvia ja huonoja puolia

kuvion 2 mukaisesti.

Kuva 7. Hybriditydn hyvia ja huonoja puolia. (Ruohomaki, (2023) mukaillen)
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Esimiehen rooli korostuu Ruohomaen tutkimuksessa. Tyontekijat saattavat tarvita
esihenkilon tukea itsensa johtamisessa. Keskeisia keinoja ratkaista ongelmia olivat tyon
organisointi, itseohjautuvuuden tukeminen ja palautteen antaminen. (Ruohomaki 2023)
Tyohyvinvointi nousee panostamalla yhteisollisyyteen, keskindiseen arvostukseen ja

onnistumisten huomioimiseen tyépaikalla. (Ruohomaki 2023)
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Hybriditydskentelymallissa pitda olla selvda mitd kanavia ja valineitd viestintaan kaytetaan.
Maariteltavana on, miten tavoittaa kollegat parhaiten ja miten I0ydetaan paivittyvat ohjeet.

Viestintaa ja sen toimimista on syyta miettia kokonaisvaltaisesti.

5.1.5 Valmentava johtaminen

Johtamista valmentavalla otteella voidaan pitaa sita, etta tyontekija tekee itse ratkaisuja,
joihin esimies pystyy ohjaamaan oikeiden kysymysten, kuuntelemisen ja kannustamisen
avulla. (Kankainen 2023) Valmentavalla otteella voidaan antaa mahdollisuus tiimilaisten
I6ytaa itse ratkaisuja ja ideoita. Itse tehdyt ratkaisut kehittavat osaamista ja ovat tarkeita
asiantutijatydssa. Esimerkkitilanteessa Saara Kankainen Helsingin yliopiston
blogitekstissaan kuvaa valmennuksen neljaa eri vaihetta. Ensimmaisessa vaiheessa
maaritelldan tavoite. Onko tavoite kirkas ja selvilla? Toisessa vaiheessa tulisi miettia
nykytilannetta. Tarvitsee pohtia sitd, mita resursseja on ja mika on aikataulu. Kolmannessa
vaiheessa on tarkoitus paneutua toimintavaihtoehtoihin sek& mahdollisiin esteisiin ja uhkiin
projektissa. Viimeisessa vaiheessa ndma kaikki esiin nostetut asiat vedetaan yhteen ja

paatetaan, miten projektin kanssa edetaan. (Kankainen 2023)

Tyoterveyslaitos on listannut asioita, jotka vahvistavat valmentavaa johtajuutta tydyhteisessa.
Turvallisen ympariston luominen on kaiken tekemisen lahtékohta. Valmennettavaa tulee
aktivoida kysymyksilla. Erityisesti miten, miksi, mika ja milloin auttavat tutkimaan
vaihtoehtoja. Valmentavassa otteessa kannustetaan itsenaiseen paatdksentekoon ja
luodaan siihen tarvittavat olosuhteet. Esimiehen tulee olla tukena ja sparrata tilanteissa,
joissa siihen on tarvetta. Valmentajan rooli on tuoda esiin uusia toimintatapoja ja ideoita,
joihin tarttua. Kannustaminen ja kiittdminen luo positiivisen tunneilmaston tydntekoon. (TTL
n.d.)
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Kuva 8. Valmentavan johtamisen vahvistaminen (TTL (n.d.) mukaillen)

Kiita ja kannusta!

Nosta esiin uusia
ajattelu- ja

O

Sparraa ja ole : _
sl tUke_na tomintatapoja
Mahdolistaja ~ orvitaessa
edellyta itsenaista
8/ paatdksentekoa
Ohjaa
kysymyksilla
q
Luo
turvallinen
ymparisto

Ty6n murros ja jatkuvat muutokset tydelamassa johtavat siihen, etta toiminnan
kehittdmisesta on tullut pysyva tila. Samalla koko henkildstolla on tarve ottaa uusia
toimintatapoja haltuun. Vanhojen ja uusien sukupolvien toiminnassa on eroja, joihin

valmentavalla otteella johtaminen pyrkii vastaamaan. (Lilja, 2021)

Valmentavalla johtamisella voidaan vaikuttaa tiimilaisten motivaatioon, sitoutumiskykyyn ja
osaamisen kehittdmiseen. Se on tarkeassa osassa nykyaikaisen esimiehen tydkalupakissa.
Tiimilaisten innostus ja rohkaisu lisda halua itsensa kehittdmiseen. Erilaiset voimavarat on
hyva valjastaa kayttoon. Keskustelu ja aito lasnaolo luo kunnioituksen ilmapiirin koko
tyoyhteisdon. Valmennusjohtajan on tarkeaa antaa tilaa myos erehdyksille ja virheille.
Virheita sallivan tyoyhteis6ssa on mahdollista jakaa purkaa virheet osiin ja oppia niista.

Ongelmat on tehty ratkaistavaksi yhdessa. (Lilja, 2021)

5.1.6 Tyon pelikirja

Tyon pelikirjasta on kirjoitettu suhteellisen vahan tieteellista tietoa. Pelikirja voi olla tdiden
erilaisten luonteiden vuoksi hyvinkin erilainen. Tasta syysta tahan kappaleeseen on haettu

tietoa suoraa pelikirjan kayttoon ottaneilta toimijoilta. Naita malleja ei ole tieteellisesti testattu
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ja ne pelikirjan luonne ja sen kaytantdja, tehtavalistoja ja tsekkauslistoja pitda rakentaa

kullekin tydyhteisolle sopivaksi.

Advanian konsultti Katja Karjalainen kertoo Kauppalehden artikkelissa pelikirjan toimivan
ratkaisuna oikeiden tytkalujen ja tyétapojen kayttéon ottamiseen onnistumisten avuksi.
Esimerkiksi digitaalisia ongelmia pyritdan valttdmaan jarjestelmallisella pelikirjalla, jolloin

aikasydpot asiat saadaan kuriin. (Karjalainen. 2023)

Tyon pelikirjaan tulisi maaritelld miten mikakin tyo ja tydvaihe olisi jarkevin tehda. Alun perin
pelikirja-termi on syntynyt joukkueurheilussa erilaisina taktisina pelitavallisina variaatioina.
Pelikirja on hyva tehda koko tydtiimin sopimien kaytantdjen ja toimien mukaan. Pelikirjassa
on hyva esittda asioita mm. miten tyd tulee tehtya parhaiten valmiiksi, miten laatu saadaan
riittdvan hyvalle tasolle, miten oma aika tulisi kayttaa tehokkaimmin hyddyksi ja miten ty6ta

pysytaan ennakoimaan. (Mahénen. 2017)

Pelikirjan on tarkea olla kaytdssa, etta siita olisi hyodtya. Jos laaditaan pelikirja, mutta sita ei
kukaan noudata, eika sita paivitetd, niin pelikirja muuttuu hyddyttomaksi. Sen pitdisi olla
kaikkien kayttama apuvaline tydarjessa. Hyvin toimiva pelikirja auttaa tiimin yhteisten
tavoitteiden saavuttamisessa. Sen on tarkoitus luoda onnistumisia, positiivista asennetta,

yhteishenkea ja tydhyvinvointia. (Mahoénen. 2017)

Sami Anteroinen on HR viestissa haastatellut konsultti Arto Kiiskistd Contribyte Oy:sta
pelikirjan kaytosta. Kiiskinen suosittelee tiimin sopivan yhdessa etatyon pelisdannoista ja
paivittdd saantoja tarpeen mukaan. Pelikirja on hanen mukaansa hyva keino optimoida
toimintaa, jotta kaytannot ovat koko tiimilla yhtenevia. Kiiskinen kertoo, etta tiimin
seurannassa ja koordinoinnissa auttaa paivittdinen kokous eli Daily. Daily on 15 minuutin

aamukokous, jossa tiimin tilannekuva kaydaan lapi. (Anteroinen. 2020)

Asiantutija Maiju Salosen mukaan hybriditydn pelikirja linjaa ja auttaa viestimaan uusista
toimintamalleista ja luo tukea muutoksiin. Pelikirja kokoaa yhdessa luodut pelisdannot,
kaytannot ja vinkit yhteen. Kokonaisuus kattaa tavat toimia ja tehda tehokkaasti tyota
sijainnista ja fyysisesta lasnaolosta riippumatta. Digitaalinen ymparisto yhdistettyna
toimintatapoihin luovat yhdessa digitaalisen tyopaivakokemuksen. Pelikirjalla kokouksista
tehdaan tehokkaampi ja yhteistyovalineiden kayttotapoja pyritaan selkeyttamaan.
Muuttuvista asioista viestitdan pelikirjan avulla ja tiimilaisille saadaan selkea kasitys uusista

toimintatavoista. (Salonen. 2022)
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5.2 Muutospeli

5.2.1 Visuaalinen fasilitointimenetelma

Muutospelissa on tavoitteena ja pddmaarana yhteisen ymmarryksen saavuttaminen seka
tilannekuvan luominen keskusteltavasta asiasta. Sitran luoman muutospelin ajatuksena on
huomioida tarve vaikuttaa muutokseen yhdessa tiimin tai isomman tydyhteison kesken.
Kaikki paasevat esittdmaan oman mielipiteen ja nakokulman kasiteltdvaan asiaan. Yhteinen
keskustelu luo tiimiin ryhmahenkea ja pelillisesti kaikkien on helppo sanoa jokin asia. Pelissa
pyritdan kehittdmaan yksildiden ja ryhmien ymmarrystd muutokseen, seka sitd mika siihen

vaikuttaa ja miten sitd voisi parhaiten kehittda. (Sitra, n.d.)

Pelid voi pelata joko fyysisena pelina tai verkkosivuilla tehtadvana versiona. Pelilauta on
molemmissa versioissa sama kuvan 8 mukainen alusta. Lisaksi pelissa on jokaista osiota
kohti oma viiden kortin pakka, josta on tarkoitus valita parhaiten muutosta muistuttava kortti
ja perustella se. Peliin tarvitaan 3—6 pelaajaa seka fasilitaattori, joka ohjaa pelia ja kysyy
tarvittavat lisdkysymykset. Peli kestda noin tunnista kahteen ja sen aika on tarkoitus kasitella
haluttuun muutokseen liittyvia asioita. Muutos voi olla pieni tai suuri, seka kesken tai

alkamassa. (Sitra, n.d.)

Muutospelissa ei lasketa pisteita eika siina ole oikeita tai vaaria vastauksia. Kilpailullista
asetelmaa pystytdan myos lisddamaan pelaajien niin halutessa. Tarkeimpana pelisaanténa on
toisten kuunteleminen. Omien kokemusten ja ajatusten jakaminen tarkeda. Pelin aikana on
hyva vallita luottamuksen ilmapiiri ja toisten ndkemysten kunnioittaminen. Piiloon jaaneet

asiat tai ristiriidat ovat tarkeaa pystya nostamaan esiin. (Sitra, n.d.)
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Kuva 9. Muutospelialusta (Sitra, n.d.)
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5.2.2 Muutospelin pelaaminen

Peliin osallistui koko pienten rakennushankkeiden tiimi eli 6 rakennuttajaa, 3 valvojaa,
projekti-insinori ja tiimin esimies. Palaajia oli siis 10 henkilda ja tiimiin kuuluva tutkija toimi
pelissa fasilitaattorina, eika osallistunut suoraa peliin. Muutospeliin suositeltu pelaajamaara
on 3-6, joten positiivisena ongelmana nahtiin, ettad koko tiimi halusi osallistua mukaan.
Tutkija paatti etukateen mietityn menettelytavan mukaisesti, ettd pelaajat voidaan jakaa
pareihin ja jolloin voidaan ensin kayda keskustelu parin kanssa ja esittaa sitten yhteinen

mielipide kaikille kootusti.

Muutospelin teemat liittyvat kahdeksaan eri aihealueeseen: Muutoksen luonne, keinot, tunne,
suunta, motivaatio, toimijat, aika ja vaikutukset. Aihealueet kaytiin l1api yksitellen ja jokaisessa
osiossa keskityttiin kategorian mukaiseen aiheeseen muutoksessa. Tutkija antoi parien
keskustella yhdessa 3-5 minuuttia valittavasta kortista. Joihinkin osa-alueisiin oli vaikea
valita vain yht3, joten pienet joustot sallittiin. Ensin kasiteltin muutoksen luonne ja sen
jalkeen muut aihealueet jarjestyksessa myotapaivaan pelilaudalla. Jokaisessa osa-alueessa

oli valittavana viidesta kortista muutokseen sopivin vaihtoehto. Jokaisessa viiden kortin
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sarjassa oli myos jokerikortti, jos mikaan kyseisen aihealueen korteista ei tuntunut hyvalta

vaihtoehdolta. Kuvissa 9—12 on valittavat kortit.

Kuvassa 9 Muutoksen luonne -osiossa suosituin kortti oli rivin kolmas kortti, jossa on teksti
kompleksinen. Taman kortin valitsi nelja tydparia ja monimutkainen-tekstin sisaltava kortti
valittiin kertaalleen. Keino osiossa korttirivin neljas kortti valittiin kolmesti ja rivin toinen kortti

valittiin kahden parin mukaan paremmin kuvaamaan muutoksen keinoja.

Kuva 10. Kortit osioista muutoksen luonne ja keinot. (Sitra, digipeli, n.d.)

Muutoksen luonne Muutoksen luonne Muutoksen luonne Muutoksen luonne

N
nimutkﬁi“en
. Mo o

m

1 valinta 4 valintaa

Keinot Keinot Keinot

3 valintaa 2 valintaa

Kuvan 10 Tunneosiossa rivin toinen kortti valittiin kolme kertaa osuvimmaksi kortiksi.
Jokerikortti seka rivin ensimmainen kortti valittiin kahden parin toimesta pelipdydalle.
Muutoksen suunnasta oltiin yksimielisia. Osuvin kortti oli rivin toinen kortti ja kaksi

lisavalintaa sai myos rivin kolmas kortti.
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Kuva 11. Kortit osioista tunne ja suunta (Sitra, n.d.)

Tunne Tunne Tunne

3 valintaa 1 valinta

Suunta Suuntoa Suunta Suunto

<

5 valintaa 2 valintaa

Muutoksen vaikutukset -osiossa kuvassa kuvan 11 mukaisista korteista nousi esiin kaksi
korttia. Korttirivin toinen kortti sai kolme valintaa ja viides kortti kaksi valintaa. Ajan suhteen
korteista nousi esiin kolme. Rivin toinen kortti valittiin kerran, neljas kortti kahdesti ja viiden

kortti valittiin sopivimmaksi kolmen parin toimesta.

Kuvan 12 osioissa kasiteltiin toimijoita ja motivaatiota. Toimijoita kuvaavissa korteissa valittiin
selkeasti joukkuepelaamisen viittaavia kortteja. Rivin toinen kortti nostettiin pdydalle kahdesti
ja koko porukka oli yksimielinen, etta rivin kolmas kortti kuuluu laittaa pdydalle. Motivaatio-
osiossa kortit taas jakautuivat enemman. Jokerikortin nosti esiin yksi tyopari. Rivin kolmas

kortti nostettiin pdydalle kahdesti ja rivin neljas kortti viidesti.
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Kuva 12. Kortit osioista vaikutukset ja aika (Sitra, n.d.)

Vaikutukset Vaikutukset Vaikutukset Vaikutukset

3 valintaa

Aika Aika

Aika

2 valintaa 3 valintaa

Kuva 13. Kortit osioista toimijat ja motivaatio (Sitra, n.d.)

Toimijat Toimijat Toimijat

Py
2 valintaa 5 valintaa
Motivaatio Motivaatio Motivaatio Motivaatio

ny

1 valinta 2 valintaa 2 valintaa
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5.2.3 Muutospelin analysointi, palaute ja aineisto teemahaastatteluihin

Pelissa kayty keskustelu analysoitiin sisaltdanalyysin menetelmin. Sisaltdanalyysissa kaytiin
lapi tekstitallenteen aineisto, fasilitaattorin kirjaamat Muutospelin kysymysten vastaukset ja
Muutospelin aihealueiden mukaan jasennetty aineisto. Muutospelin tavoitteena oli kiteyttada

tutkimuksen kannalta keskeinen aineisto.

Tyo6pajan aineisto koostui Muutospelissa tutkijan eli fasilitaattorin kirjoittamista
muistiinpanoista seka Microsoft Teams -kokouksen tallenteesta, josta tehtiin myds
tekstitallenne. Tilaisuuden nauhoittaminen sopi kaikille osallistujille ja téasta kerrottiin tydpajan

alussa pidetyssa johdatuksessa.

Suullinen palaute tydpajasta oli hyvaa ja koko tiimi tuntui olevan innoissaan kasiteltavasta
aiheesta. Kaydyn keskustelun ja perusteella tutkija laati tarkentavat kysymykset

teemahaastattelun rungoksi. Tasta tarkempi esittely luvussa 5.1.

Muutospelin aineiston mukaan luotiin kysymykset teemahaastatteluihin. Muutospelin tulokset
koottiin yhteen ja niista laadittiin yhteenveto. Tulosten tarkempi yhteenveto on esitetty

luvussa 6.1.

5.3 Teemahaastattelut

5.3.1 Teemahaastattelujen tavoitteet

Teemahaastattelujen kysymysrunko syntyi Muutospeli-tydpajan pohjalta. Osa kysymyksista
oli samankaltaisia, kuin pelissa. Talla haluttiin varmistua, ettei pelin mukanaan tuoma
ryhmapaine muuttaisi vastauksia. Teemahaastatteluista haluttiin luoda selkea kuva siita,
miten yksilot kokevat hiljaisen tiedon jakamisen ja sen vastaanottamisen. Haluttiin selvittaa,
miten paljon aikaa ja resursseja hiljaisen tiedon jakamiseen olisi sopiva kayttaa. Seka kayda
lapi tiimilaisten omia tydskentelytapoja ja menetelmia, jotta niita pystyttaisiin jakamaan

muidenkin kayttoon.

5.3.2 Teemahaastatteluiden toteuttaminen

Teemahaastatteluissa tutkittava joukko paatettiin rajata pienten hankkeiden tiimin

rakennuttajiin ja esimieheen. Tiimin valvojilla on olemassa oma palaverikaytanto, joista
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kirjataan tarkeitd valvonnallisia asioista ylos. Valvojien keskuudessa taman palaverin ja

kohdekayntien katsottiin lisdavan hiljaisen tiedon siirtymista.

Teemahaastattelut toteutettiin Teams-alusta noin tunnin mittaisina haastatteluina.
Haastatteluiden aikana tutkija teki muistiinpanoja haastateltavien puheista. Haastattelijalla oli
mahdollisuus esittaa lisdkysymyksia ja vieda keskustelua omalta osaltaan haluttuun

suuntaan. Osaa kysymyksista pystyttiin tarkentamaan ja keskustelu oli paikoin ronsyilevaa.

5.3.3 Teemahaastattelujen tulosten muodostuminen

Teemahaastatteluiden muistiinpanoista laadittiin aineistoa analysoimalla yhteenveto. Tama
yhteenveto on esitetty luvussa 7 Tutkimustulokset. Tutkija on muodostanut hiljaisen tiedon
jakamisen kehitystarpeista oman nakemyksen teemahaastattelusta saatujen havaintoja
perusteella. Tatd nakemysta kaydaan lapi luvussa 8 eli Pohdinta ja
jatkotoimenpidesuositukset. Luvussa 9 on esitetty tutkijan johtopaatdkset tutkittavasta

ilmiosta.

6 Tutkimustulokset

Teoreettinen tieto on tutkimustuloksissa mukana tutkijan esiin tuomana Muutospelin
fasilitoinnissa seka teemahaastattelurungossa. Muutospelin fasilitaattorina tutkija on esittanyt
eri nakemyksia esiin osana pelia ja pelin tuomia vaihtoehtoja. Ennen varsinaista pelia kaytiin
lapi tutkijan kokoama alustus aiheesta (Liite 1). Tama alustus tarkensi pelaajille hiljaisen ja
nakyvan tiedon eroja. Lisaksi alustuksen tarkoituksena oli heratella tiimilaisia pohtimaan pelia

varten jo ennalta niita asioita, joita olisi hyva nostaa esiin pelin aikana.

6.1 Muutospelin tulosten yhteenveto osa-alueittain

Muutospelissa haettiin tiimille yhteista linjaa hiljaisen tiedon jakamisesta kayttaen kysymysta:
Miten meidan tiimissamme jaetaan parhaiten hiljaista tietoa?
Muutospeliin osallistui koko 11 hengen tiimi. Muutos saantoihin tehtiin niin, ettd ensin

valittavasta kortista keskusteltiin pareittain ja sitten keskustelu avattiin koko tiimille.

Muutospelissa jaettiin korttipakat ja valittiin aiheeseen parhaiten omasta mielesta sopivin



31

kortti. Pelin fasilitaattori eli tutkija kerasi aineistoa kirjoittamalla keskustelussa nousseita
asioita yl6s. Pelin loputtua pelilaudalle oli pelattu jokaisen osion kortit (kuva 13).

Kuva 14. Muutospeli pelattuna tiimin kanssa

6.1.1 Muutoksen luonne

Muutoksen luonnetta kasiteltiin pelin ensimmaisessa osiossa. Suurin osa pelaajista koki
muutoksen luonteen olevan korttien ehdotuksen mukaan kompleksinen. Lisaksi muutoksen

koettiin olevan monimutkainen.

Toimintaymparistdn muutos on ollut valtaisa 1ahitydn vaihduttua hybriditydhén. Ennen
hybridityon yleistymista aloittaneet tyontekijat saattavat kokea muutoksen eri tavalla kuin
2020-luvulla aloittaneet. Tama nakyi vastauksissa siihen nahden, mita vastaajat pitavat ns.

alkuperaisena toimintatapana.

Vaikka tyon tekemisen malli on muuttunut radikaalisti hybridity6hon tultua osaksi arkea, ei
palaverikaytantdja tiimin kesken ole ei kuitenkaan juuri ole kehitetty. Tiimipalaverit toimivat
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hyvin paivittaisen tiedon jakamisessa, mutta hiljaisen tiedon koetaan naissa palavereissa

kuitenkin siirtyvan niukasti.

Muutoksien tarpeellisuus osattiin tunnistaa pelissa. Itse ei tarvitse osata kaikkea, mutta pitaisi
olla selvaa mista tietoja pystytdan etsimaan. Tiedon hakeminen laajasta tietokannasta on
haastavaa. Oletuksena voi olla, ettd kaikki tdman selvitetyn tiedon jo tietavat ja nain ollen

tieto jaa jakamatta.

Kokousten sahkadistyminen ja siirtyminen Teams-ymparistoon ovat tuoneet merkittavia etuja
mm. suunnittelukokouksiin. Suunnittelukokouksissa kdydaan naytéltd suunnitelmia lapi, joten

siihen tarkoitukseen etdkokoukset toimivat hyvin.

6.1.2 Keinot

Pelin toisessa osiossa keskusteltiin keinoista tehda muutosta. Ongelma hiljaisen tiedon
jakamisen haasteissa tunnistettiin tiimissa. Info- ja viestintdkanavat ovat olemassa, mutta
niiden kaytosta ei ole sovittu tarkempia pelisdantdja. Osittain todettiin naita tietokanavia
olevan jopa liikaa ja varsinkin uusien tydntekijdiden on haastava ottaa kayttéon kerralla
kaikkia.

Muutoksen todettiin olevan jatkuvaa. Kayttdjarjestelmien paivityksia on tulossa lahivuosina
paljon. Taman takia tassa opinnaytetydssa ei ole tarkoituksenmukaista miettia tai koekayttaa

uusia jarjestelmia.

Tyontekijat kehittavat osittain omanlaisikseen kaytantdja ja tapoja toimia. Pohja tyon
tekemiseen koettiin hyvaksi ja kdytantéja on olemassa, mutta kaikkea on vaikea sisaistaa
samalla kertaa. Hankkeissa tapahtuneista hyvista ja huonoista asioista olisi toisten

tiimilaisten hyva oppia.

Tiimipalavereissa kokeiltiin vuoden 2023 alussa rakennuttajien hankkeiden lapikaymista,
mutta tama kaytanto osoittautui pulmalliseksi. Hankkeiden lapikdyminen vie yksinkertaisesti

likaa aikaa. Asioita tulee liikaa ja naissa keskitytaan myds mahdollisesti vaariin asioihin.

Taman pohjalta pelissa alettiin ideoimaan palaveria, joka olisi tiimille tarpeellinen. Hankkeista
saadut esimerkit koettiin tarkeiksi jakaa. Tasta pohjautui ajatus case-tyyppiselle palaverille,

jossa kasitellddn hankkeiden asioita, seurataan projektin etenemista ja koordinoidaan
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toimintaa yhtenevammaksi. Palaverin tavoitteet ja toimenpiteet on syytad miettia tarkkaan,

ettei palaverit venahda liian pitkiksi, vaan tarkein asia saadaan kiteytettya.

6.1.3 Tunne

Pelin kolmas osio kasitteli muutoksen aiheuttamaa tunnetta. Asenne muutokseen on yleisesti
ottaen positiivinen. Hybridityd mahdollistaa Iahitydta paremmin tyénteon sovittamisen omaan

arkeen. Mahdollisuus luoda paremmin tyépaivien aikataulut auttavat tydnhallintaa.

Tiimilld on iso motivaatio jakaa ja vastaanottaa tietoa. Hiljaisen tiedon jakaminen on

pitkdjanteista tydta. Sen myota se koettiin myds monitahoisena ja henkildkohtaisena asiana.

6.1.4 Suunta

Muutospelin neljannessa osiossa muutoksen suunta mietitytti pelaajia. Todettiin korttien
mukaan, etta jokainen reitti vie oikeaan paikkaan, kunhan ei jaada paikoilleen. Talla

tarkoitettiin sita, etta tiimilld on rohkeutta testata uusia malleja ja toimintatapoja.

Nakyvaa tietoa I16ytyy monesta paikkaa ja sitad pystytdan jakamaan moneen paikkaan.
Keskusteluun nousi kysymys, miten hiljaisesta tiedosta saadaan nakyvaa ja mika on
tarpeellista kirjata yl6s. Osataanko tassa suhteessa lahtea oikeaan suuntaan kehittamaan

omaa tekemista?

6.1.5 Motivaatio

Pelin viidennessa osiossa keskusteltiin motivaatiosta hiljaisen tiedon jakamiseen ja
vastaanottamiseen. Yleisesti ottaen hiljainen tieto koettiin tirkeana osa-alueena tydssa ja
motivaatio jakaa ja vastaanottaa tietoa oli korkealla. Koettiin, etta tyota tehdaan tiimille ja
parhaaseen lopputulokseen paastaan hiljaista tietoa jakamalla. Pelaajien arvoista ja
periaatteista keskusteltiin ja todettiin, etta tiimille on tarkeaa yhtenaisyyden tunne. Hiljaista
tietoa voi siis jakaa ns. rakkaudesta lajiin eli arvostetaan omaa ja kollegoiden tekemaa tyota.

Todettiin, etta tavalla tai toisella tieto aina Ioytyy.

Tiimin arvoista ja periaatteista kaytiin myods keskustelua. Yhteinen motivaatiotila on tehda

tyota tiimille ja hiljaista tietoa jakamalla paastda parhaaseen lopputulokseen
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6.1.6 Toimijat

Yhdessa tekeminen nousi pelin kuudennessa osiossa paateemaksi. Jokaisen rooli
tekemiseen koettiin arvokkaaksi ja tarkeaksi. Tunnistettiin omia voimavaroja ja rooleja
hiljaisen tiedon jakamisessa. Rakennuttajan tyd on hyvin monipuolista ja projektin
kaynnistysvaiheessa tehdyt valinnat vaikuttavat pitkalle 1api koko rakennushankkeen ja
maarittavat osittain koko hankkeen onnistumista. Naiden hankkeiden kaynnistamisessa
tapahtuvien valintojen tarkeys puhututti ja esiin tuli tarve tdssa vaiheessa tapahtuvaan
sparraukseen. Projektipaallikdn olisi hyva tarkistaa ja osittain kyseenalaistaa omia
valintojaan. Tama olisi hankkeessa myds hyva kohta keskustella yhdessa asioista, kun
harkitaan uusien toimintatapojen lanseeraamista. Tulisi selvittda, miten parhaat kaytannot

saadaan toistettua uudelleen muidenkin hankkeissa.

Keskustelu kdantyi myds tehtavakuviin ja rakennuttamisen prosessiin. Naista nakdkulmista
katsottuna arvioitiin omia vahvuuksia ja haasteita hiljaisen tiedon jakamiseen. Tiedon
omaksuminen eri tavoin tunnistettiin myds tarkeaksi. Toisten on helpompi kdyda keskustelut
kahvipdydan aaressa ja saada sitd kautta tarvittavia tietoja. Toisille on taas helpompi kayda

I&pi vanhojen hankkeiden asiakirjoja ja ottaa niista oppia.

6.1.7 Aika

Hybriditydn muutos alkoi jo koronapandemian alkaessa kevaalla 2020. Silloin Teams-
palaverit ja MS Officen 360 -tydymparisto olivat onneksi juuri esitelty henkildstolle. Toimiston
muutto varmisti hybridimallin tulemisen kaikille tutuksi, kun vanhoja toimistolla kdymistapoja

piti muuttaa.

Tiedon jakamisen tydmaara mietitytti muutospelin seitsemannessa osiossa. Toisille hiljaisen
tiedon jakaminen on luontevampaa kuin toisille. Tyotehtavia on arjessa paljon ja toivottiin,

ettei tiedon jakaminen kuormittaisi liikkaa ja tyon kokonaismaara pysyisi jarkevana.

Kun otetaan kayttéon uusia tai tapoja toimia, olisi hyva sopia milloin muutos tapahtuu, jotta ei
olla epatietoudessa siita, pitikd jotkin asiat jo tehda. Tiimin yhteisymmarrys tuntui olevan, etta

valmiita ollaan kokeilemaan kaikkea.
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6.1.8 Vaikutukset

Kun keskusteltiin hiljaisen tiedon jakamisesta, oli toimintatavan periaatteena, etta kaikilla olisi
hyva olla téissa. Yhteistoiminta ja sujuvuus paranevat, kun asioita tehdaan samalla tavalla.

Asioiden ollessa esilla niihin on helpompi tehdad muutoksia.

Koko tiimin toiminta paranee, kun tiimildisten toivomat kehittdmistarpeet tulevat esille ja
esitettyihin toimenpiteisiin ryhdytdan. Koulutustarpeet osataan tunnistaa paremmin ja
tyéntekijdiden vahvuudet pystytdan ottamaan paremmin huomioon, kun hiljaista tietoa

jaetaan.

Ohjeistuksen ajantasaisuus on tarkeda. On tarkeaa, ettéd vanhojen ohjeiden ja mallien
voimassaolo varmistetaan ennen tydhon ryhtymista, jotta ei vahingossa tehda asioita
vanhalla tavalla. Nakdkulmat asioihin selkeytyvat, kun keskusteluyhteys on jatkuvaa ja

tiedon jakamisen mallit ovat selkeat.

6.2 Teemahaastatteluiden yhteenveto

Tiimin sisalla hiljaisen tiedon jakamisen nykytilanne koettiin ristiriitaisesti. Haasteena on, etta
hybriditydmalli vahentaa lahivuorovaikutusta. Osa piti mallia riittdvana ja koki tiedon liikkuvan
riittdvan hyvin. Nahtiin, ettd kokemuksia, nakemyksia ja hyvia kaytanteita jaetaan
kohtuullisen hyvin. Pidettiin hyvana kuulla, miten kollegoilla menee hankkeissa. Seka

positiiviset etta negatiiviset asiat olisivat tarpeen jakaa.

Osalle taas tuntui nykytilanne haasteelliselta ja hankkeissa tulevien uusien asioiden olevan
vaikeasti hallittavaa, silla projektit ovat liian erilaisia. Tarkeiden tietojen koettiin liikkuvan
satunnaisissa kohtaamisissa ja puheluissa. Osa kertoi joskus tulevan esiin asioita missa on
tehty samoja virheita kuin aiemmissa projekteissa. Hankaliksi koettujen hankkeiden tilannetta

olisi hyva seurata alusta lahtien.

Kehitettavia asioita siis 10ydettiin. Todettiin, ettd kokeilun ja ideoinnin kautta uusien
toimintamallien kokeileminen ja testaus kannattavat. Positiivisista kokemuksista tulisi jakaa
enemman tietoa. Hiljainen tieto tulee tyota tehdessa, eika perehdytystilanteessa ole
mahdollista kaikkea tietoa. Mestari-kisalli mallia ei enaa ole, eika tehtavavaihdoksissa ei
tapahdu hiljaisen tiedon siirtymaa. ICT-ymparistd luo valtavasti mahdollisuuksia, mutta

tietomaara ja erilaiset tiedonhakupaikat voivat johtaa tietodhkyyn, jonka seurauksena ei
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osata enaa eritella keskeista tietoa. Resurssienhallinnan ja SharePointin tietotekniset

ongelmat luovat oman lisdhaasteensa tietojen kirjaamiseen.

Projektipaallikdiden hallittavan tiedon maara on iso ja kirjausmenetelmat ovat kehittyneet
jokaisen rakennuttajan nakoiseksi. Usein tyokiire pakottaa hankkeet noudattamaan sitd mita
edellisissa vastaavissa hankkeissa on tehty. Malliasiakirjat onneksi helpottavat tydntekoa,
mutta haastatteluissa toivottiin myds erillista ohjetta ja mietintaa tarvittavista kirjattavista
asioista. Projektipankki, resurssienhallinta ja Planman-aikataulutusohjelma ovat nakyvan
tiedon kirjaamisen selkeét paikat. Kyna ja paperi, sekd Planner ja Officen To Do -listat ovat

kaytdssa paivittaisten toimien hoitamiseen.

Yksi teemahaastatteluissa esiin tulleista ideoista oli tehda projekteista oma Teams-ryhma.
Talla hetkellda hankkeiden projektipankki on Haahtela-jarjestelmassa, mutta monessa
suhteessa se on karkea jarjestelma, eikd se toimi nopeaan viestinvaihtoon hyvin. Teams-
ryhmien kokeilemista paatettiin testata muutamassa hankkeessa ja katsoa edesauttaako se
viestinvaihtoa. Nykyinen resurssienhallinnan kansiorakenne on todettu huonoksi, tata

halutaan muuttaa tulevassa ICT-muutoksissa

Hankekohtainen hiljainen tieto pitaisi pystya jakamaan nakyvana tietona ja hankkeen
asioiden kirjaamisesta olisi hyva sopia yhteinen tapa. Tata hankaloittaa eri hankkeiden
valtava kirjo. Lahivuorovaikutusta ja ICT-ympariston kayttokulttuuria pidetaan tarkeina
hiljaisen tiedon jakamisen vaylina. Jutustelun ohessa siirtyy hiljainen tieto. Nain ollen
saannollinen nakeminen olisi tarkeaa. Perehdyttamisvaiheessa olevilla uusilla tyéntekijoilla
olisi hy6tya kaikkien rakennuttajien jarjestdmissa suunnittelukokouksissa olemisesta. Nain

kokoustekniikoiden hiljaisen tiedon omaksuminen kay nopeammin.

Case-palaverien sisallén suunnittelua kaytiin teemahaastatteluissa lapi. Pohdittiin, mika tieto
on jarkevaa ja hyddyllista tuoda muille esiin niin, ettei kuitenkaan asioiden lapi kdyminen
viela liian pitkaa aikaa? Haastatteluissa kaytiin lapi palaverien mahdollinen agenda, kesto ja

toivottu tapa kirjata asioita.

Yhteenveto eritellyista asioista hankkeiden tilaa kasittelevaan palaveriin:

» Uusien hankkeiden lapikaynti
v" Uhat ja mahdollisuudet hankkeissa
v' Saadaan kollegoiden vinkit heti alussa, etta hanke lahtee oikeaan suuntaan

v' Tiedetaan, millaisia hankkeita muilla on
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v Tiimilaisten tydkuorma on selvilla kaikille
> Esitellddan muutama hanke
v' 1 tai 2 hanketta per kokous
v Etukateislistaus siitd kuka esittelee hankkeen
v Ei valttamatta tarvita erillistd PowerPoint-esitysta
v' Esitys voi perustua my0s piirustuksiin ja asiakirjoihin ja kokemuksiin
v Kirjataan hankkeista mielenkiintoisimmat asiat ja uudet toimintatavat ylos
> Tiedot sopimuksista ja suunnittelijoista
v Kirjataan ylés muutokset puitejarjestelysopimuksissa
v Kyselyt keitd suunnittelijoita on kaytetty ja kokemukset naista
» Toimintatapojen yhtenaistdminen

v hankekysymykset ja vinkit kollegoilta

Sopivaksi valiksi palavereille ehdotettiin kuukautta. Jos tdma tuntuu liian valjalta tarvittavaan
hiljaisen tiedon siirtoon, niin palaverivalia voidaan kaventaa kahteen tai kolmeen viikkoon.
Palavereista ei tahdottu liian sidottuja tai muodollisia, vaan tilaa haluttiin myds yleiseen

keskusteluun.

7 Pohdinta

Tyokulttuurin on tarkea olla sellainen, etta se tukee hiljaisen tiedon jakamista. Tata
edesauttavat hiljaisen tiedon tunnistaminen, tydporukan yhteenkuuluvuus ja ajantasaiset
tydkalut. Tassa pohdinnassa muutospelin ja haastattelujen tuloksista on koostettu
yksinkertaistettu taulukko. Taulukko on jaettu muutospelin aihealueiden mukaan ja siina on
kiteytettyna muutokseen vaikuttavia tekijoita. Taulukosta kiteytetdan ja selkeytetdan

muutoksen mukanaan tuomia asioita.

Opinnaytetydn suorittamista ohjaava kysymys oli etta, miten hiljainen tieto tunnistetaan ja
miten sitd jaetaan parhaalla mahdollisella tavalla Tampereen Tilapalvelut Oy:n pienten
hankkeiden tiimissa. Taulukossa (kuva 14) on tunnistettu asioita, jotka vaikuttavat toiminnan
muuttamiseen hiljaisen tiedon jakamisen nakékulmasta. Osioiden jarjestys on muutettu
pelilaudasta poikkeavalla tavalla niin, etta se on johdonmukaisempi ja ettd kokonaisuus

kiertyy peliteemojen ymparille.

Tarkeana kokonaisuutena on hiljaisen tiedon tunnistaminen ja hiljaisen tiedon jakamisesta

keskusteleminen. Talla tavoin pystytaan lisadmaan yhteisty6ta ja motivaatiota auttaa toisia.
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Hiljaista tietoa jakamalla saa toisetkin tiimildiset innostumaan aiheesta ja syntyy positiivinen
kierre. Tietamys ja osaaminen lisdantyvat tiimin sisalla, kun hiljaista tietoa osataan jakaa
oikealla tavalla. Tydn tekeminen muuttuu sujuvammaksi ja asetetut tavoitteet on helpompi
saavuttaa. Luottamus toisiin tiimildisiin lisdantyy, kun tiedetaan mita hiljaisen tiedon
jakamisesta on sovittu. Tavoitteena on, ettei kenellekdan kertyisi likaa taakkaa ja toisaalta,
ettd kaikki osallistuvat yhta lailla tietojen jakamiseen. Nain saadaan lisattya avoimuutta ja
yhteisollisyytta. Yhteishenki ja tyGilmapiiri paranevat, kun kokonaisuudesta ja pelisdannoista

on sovittu.

Muutosjohtamisessa on tarked huomioida tyokulttuuriin vaikuttavia asioita. Onnistuneiden
projektien kopioinnilla luodaan suotuisaa ilmapiirid oman ja muiden tdiden onnistumiselle.
Yhteinen halu auttaa muita onnistumaan paremmin. Omaan tydhdn saa merkityksellisyytta,
kun osaa neuvoa muita olemaan kompastumatta samoihin ongelmiin. Tietoa jakamalla

pystytdan toimimaan tiimina mahdollisimman "oikein” ja hallitusti jarkevalla tavalla.

Uusien tydntekijdiden tullessa taloon tyétapojen yhtenaisyys korostuu. Perehdytyksen
kayneiden tyoéntekijdiden olo varmenee ja tydymparistd tulee tutuksi ja turvalliseksi. Oikeiden
toimintamallien omaksuminen alkaa heti téihin tullessa. Tiedon jakaminen on myods
oppimismahdollisuus. Menneiden hankkeiden peilaaminen tuleviin hankkeisiin antaa
tydkaluja hallita hankkeita kokonaisvaltaisemmin. Jokaisella tydntekijalla on hyva olla
mahdollisuus kertoa omista kiinnostavista hankkeistaan. Haastavan hankkeen esittely tai
onnistuneen hankkeen kulmakivet ovat hyvia esittelyn Iahtokohtia, joilla kiinnostavista
hankkeista saadaan tieto koko tiimille. Projektiluontoisessa tydssa hankkeet ovat aina
erilaisia kohteesta ja toimijoista riippuen. Tallaisia tilauksia voidaan kayttda myos

sparraukseen, jossa kollegat saavat haastaa ja kyseenalaistaakin valittuja toimintatapoja.



Kuva 15. Hiljaisen tiedon jakaminen ja tunnistaminen

Muutoksen
luonne

Lahitydn muutos hybridityoksi
Hiljaisen tiedon jakamisen hankaloituminen

Uusien pelisdantojen luonti

Aika

Muutos alkoi koronapandemia tuoman etatydmuutoksen myéta
Muutos on kaynnissa

Hiljaisen tiedon jakamisen kehittdminen on jatkuvaa tyota

Toimijat

Tiimi tekee muutosty6ta itsensa kehittdmiseksi
Jokainen vaikuttaa hiljaisen tiedon jakamisen kehittdmiseen

Tiimilaisten toiminnan samankaltaistaminen

Tunne

Positiivinen vire muutokseen
Motivaatio vastaanottaa ja jakaa tietoa on korkea

Halu auttaa kollegoita ja luoda tiimihenkea

Keinot

Nakyvan ja hiljaisen tiedon tunnistaminen
Kaytannot tdiden ohjeen menetelmien luominen
Oikeiden infokanavien l6ytaminen tiimille sopiviksi
Tiedon jakamisen keinoista sopiminen

Kaytannon toista tulee iso osa oppimisesta

Omien kokemusten ja toimien esittely case-palavereissa

Suunta

Muutokset vievat oikeaan suuntaan, kun niitd aletaan tehda
Nykyisellaan tietoa on paljon ja se on hajallaan

Oikean tiedon Ioytamista helpotettava

Motivaatio

Yhteiset arvot ja toimintatavat
Kaikilla halu tehda tyo6ta tiimille

Tieto loytyy etsimalla, jokaisella myos vastuu hakea tietoa

Vaikutukset

Yhteistoiminta ja hankkeiden sujuvuus paranevat
Nakokulmat asioihin selkeytyvat

Tyotapojen jatkuva kehitys tulee osaksi toimintaa
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7.1 Jatkotoimenpiteet

Tutkimuksen teemahaastatteluiden pohjalta luotiin palaverirunko Hankkeiden tilannekatsaus
-nimiseen palaveriin, joka on tarkoitus lisata palaverikaytantojen listaan ja ottaa kayttoon
syksylla 2024. Palaverissa kdydaan lapi projektien tilannetietoja ja palaverin on tarkoitus olla
rakennuttajien oma keskustelufoorumi, jossa tietoa jaetaan. Se on alusta, jossa voi kysya,
keskustella ja neuvoa. Siinad jaetaan vinkkeja ja kaytantdja hankkeista saadun kokemuksen
perusteella. Hankkeiden tilannekatsaus -palavereja aletaan jarjestaa syksysta 2024. Tutkija
sopii yhdessa tiimin esimiehen kanssa palaverin koolle kutsumisesta ja ajankohdasta. Siita
kuka esittelee hankkeita tarkemmin, kdydaan Iapi elokuun 2024 tiimipalaverissa. Hankkeiden

tilannekatsaus -palaverin agenda on esitetty liitteessa 2.

Palavereissa voidaan seurata valittujen projektien edistymista ja tehda ns. ajankohtainen
katsaus meneilldan oleviin hankkeisiin. Tarkastelussa voi olla itse projektijohtaminen tai
tietojen paivitys ja jakaminen. Eri tiimien keskustelutuokioista voi tulla hyvinkin erilaisia ja ne
voivat ajan saatossa muuttaa muotoaan. Toisten tarvitsee kdyda hankkeet vain

pintapuolisesti 1api ja toisille syvaanalyysi voi toimia paremmin.

Jokaisen tyontekijan on pystyttava arvioimaan kriittisesti omaa ty6taan ja mietittava, mita
opittavaa vanhoista hankkeista voisi olla tulevaisuuden hankkeissa sovellettavaksi.
Hankkeiden kasittelytapa on hyva olla koko tiimilla saman suuntainen. Talléin hankkeiden
tavoitteet ja toimenpiteet tulevat paremmin taytetyiksi. Kokonaisvaltainen projektinhallinta on

hyva ylettaa lapi koko tiimin.

Hiljainen tieto ja nakyva tieto sekoittuvat enenevissa maarin digitalisaation seurauksena.
Kirjaaminen on helpottunut ja tiedon hallintaan on luotu paljon tytkaluja. Tasta huolimatta
kirjaustavat ja kaytannot vaihtelevat, ja tietotulva uhkaa peittaa tarkeat tiedot.
Tiedonhallinnan tarkkailu ja kehittdminen on hyva tuoda mukaan palaverikaytantéihin ja

kayda dialogia siita mita tietoja tarvitaan ja halutaan.

7.2 Jatkotutkimussuositukset

Hiljaisen tiedon jakamisen kehittymista on hyva seurata systemaattisesti. Hiljaisesta tiedosta
kaydaan keskusteluja uusissa palavereissa ja sen ylipaataan siitd puhuminen parantaa
hiljaisen tiedon siirron nykytilannetta. Hankkeiden tilannekatsaus -palavereiden

kokonaisuutta pystytaan useamman kokouksen jalkeen tarkastelemaan ja miettimaan tuleviin
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palavereihin haluttuja asioita. Yleisen mielipiteen kyselemisella voidaan selvittaa, etta onko
palaverit tuoneet toivottua muutosta nykytilanteeseen. Palaverien sisaltda pystytaan myos

tutkimuksellisesti analysoimaan ja tekemaan siita koko tiimia hyédyttavia havaintoja.

Uuden Microsoft 365-ymparistdn kehitys on kaynnissa koko yrityksessa. Tampereen
Tilapalvelut Oy:n ICT-ymparist6 tulee kokemaan lahivuosina isoja muutoksia. Tassa
yhteydessa olisi hyva olla mukana kehittdmassa tulevia ohjelmistoja ja sovittaa niitd hiljaisen

tiedon jakamisen haasteisiin.

Tutkimuksellisesta nakdkulmasta olisi tarkeaa olla tdssa muutoksessa heti alkuvaiheessa
mukana. Havaintoja ja kirjauksia olisi hyva tehda, kun uutta jarjestelmaa otetaan
testivaiheeseen. Kayttokokemusten kirjaaminen olisi hyva tehda tutkimuksen nakékulmasta
niin osattaisiin kriittisesti arvioida tapahtunutta muutosta. Tutkimustietona tulisi kokemuksia ja
jarjestelman kayttovinkkeja, jotka voitaisiin kdyda lapi, kun jarjestelma lanseerataan koko

yritysta kattavaksi.

Tarkedksi teemaksi tulisi nostaa esiin tiedon hakemisen helppous ja oikean (reaaliaikaisen)
tiedon I6ytaminen. Tama on nykyisessa ICT-ymparistdssa haastavaa ja aiheuttaa
henkildstdssa turhautumisen tunteita. Kirjattavan tiedon tarkeyden tunnistaminen ja oikeat

hakutoiminnot tuovat varmasti toimintaa lisda tuloksia ja varmuutta tyon tekemiseen.

8 Johtopaatokset

Muutospelin pelaaminen osoittautui hyvaksi tavaksi kasitella hiljaisen tiedon tunnistamista ja
jakamisen kehittamista. Muutospeli loi alkusysayksen siihen, etta hiljaisen tiedon kasite
nostetaan paremmin esiin ja sita kasitellaan palavereissa seka kaytavakeskusteluissa.
Tutkimuksen lahtokohtana oli tarve hiljaisen tiedon jakamiskanavien luomiseen ja
selkeyttamiseen. Tassa tutkimuksessa on esitetty havaintoja yleisella tasolla, mahdollisia

toimintatapamuutoksia seka konkreettisia muutoksia palaverikaytantoihin.

Tutkimuskysymykseen vastattiin Muutospelin osioiden mukaisesti tuomalla esiin tarkeimpia
havaintoja ja toimintatapoja. Teemahaastattelut nostivat esiin hyvia konsteja ja keinoja
siihen, miten hiljaista tietoa tulisi jakaa. Teemahaastatteluissa kehitettiin myds Hankkeiden
tilannekatsaus -nimisen palaverin agenda. Palaverirungossa nostetaan esiin tarkeimpia
elementteja, miten kokemuksia jaetaan yksinkertaisesti mutta tehokkaasti. Palaveripohjasta
ei haluttu lilan sidottua ja muodollista, vaan sen avulla pystytaan keskustelemaan asioista

rakentavasti yndessa. Palaveripohjan kehittdminen sai positiivisen vastaanotot ja se koettiin
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tarkeaksi lisaksi nykyisiin kokouskaytantoihin, silla epamuodollisempi kanssakdyminen ja

kollegoiden kohtaaminen on vahentynyt hybriditydn tuoman muutoksen myota.

Katsaus tutkimuksen toteuttamisen tietoperustaan toi ilmi, ettd useissa yhteisdissa
kamppaillaan samojen ongelmien kanssa, kun eta- ja hybriditydskentelysta on tullut
valtavirtaa. Ongelmien ratkaisuun on luotu malleja ja niihin teeman ymparille on noussut
paljon palveluntarjoajia. Isomman kuvan luomisessa apu voi olla tarpeen, mutta pienemman
tiimin kesken muutos lahtee kliseisesti aina tiimilaisista itsestdan. Muutosmalleihin tarjotaan
monenlaista termistda, jossa urheilukeskeiset sanat pelikirja, pelisddnndt ja valmentava
johtaminen ovat muodissa talla hetkelld. Kaytanndssa kyse on kuitenkin pitkalti samoista

iimidista, joita voidaan toistaa eri nimityksin ja keinoin.

Hybridityd on koettu projektiluontoisessa tydssa arvokkaaksi tydn ja arkielaman
yhteensovittamisen kannalta. Hybriditydn mukanaan tuoma tydtyytyvaisyyden nousu on
selva eikd vanhaa toimistokeskeista Iahitydmallia haikailla. Hybriditydn tekeminen tuo
mukanaan omia pelisdantdja, joista on yritystasolla sovittu. Tiimin kesken pelisaantdjen
tarkeys korostuu tiedon kirjaamisessa ja hiljaisen tiedon jakamisessa. Nama asiat tehdaan
yksil6tasolla ja niiden seuraaminen on hankalaa. Tasta syysta hiljaista ja nakyvaa tietoa on

hyva kasitella asioita esiin nostamalla ja tekemalla seurantaa palavereissa.

Opinnaytetyd hyodyttdd Tampereen Tilapalvelut Oy:n pienten rakennushankkeiden tiimin
toimintaa ja tekee toiminnasta enemman hiljaista tietoa hydédyntavaa. Opinnaytetyd antaa
kaytannén tyokaluja hiljaisen tiedon jakamiseen ja nostaa esiin tarkeiden tietojen
tunnistamisen tarpeellisuuden. Opinnaytetyd haluttiin tehda koskemaan vain pienten
rakennushankkeiden tiimia, eika koko yritysta tai isompia yksikdita. Se oli hyva paatos, silla
Muutospelissa ja haastatteluissa saatiin kaikkien aani kuuluviin. Muutospelille maaritelty
pelaajamaara on 3—-6 pelaajaa, mutta se saatiin hyvin toimimaan myés 11 hengen tiimilla ja

parityoskentelylla.

Muutospelin pelaamista voi suositella isommissa ja pienemmissa tyéryhman tai
organisaation muutoksissa. Se on helppo ja innostavakin tapa ottaa muutosten mukanaan
tuomat asiat esiin. Muutospelin fasilitaattorin on syyta varautua hankaliinkin kysymyksiin ja
ottaa ennen pelia laajalti selvaa kyseisesta muutoksesta. Peli on suhteellisen yksinkertainen
ja sopii minka tahansa muutoksen kasittelyyn. Se eroaa hyvalla tavalla tydpajoissa olevasta
tavasta, jossa eturivi on danessa ja takapenkki istuu hiljaa. Muutospelissa keskusteluun

osallistuminen tehdaan helpoksi pelillisin keinoin.
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Liite 1. Liitteen otsikko
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Hiljaisen tiedon | L —
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Tyépaja 15.11.2023

Pienten hankkeiden tiimi
Muutospeli - Sitra

Mita on hiljainen tieto?

» Hiljainen tieto on henkilokohtaista taitotietoa,
oivalluskykya, ja intuitiota mita henkilé haalii
syventyessaan johonkin toimintaan pidemmaksi aikaa.

« Esim. ammatillinen osaaminen, joka kertyy tyota
tehdessa.

« Hiljainen tieto voi olla osin tiedostettua ja osin
tiedostamatonta. Tasta johtuen sita voi olla haastavaa
pukea sanoiksi tehden sen jakamisesta muille
haastavaa.
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Tilapalveluiden nakyva tieto

* Intra
+ Teams-ryhmat
+ Sahkoposti

* Resurssinhallinta
(kansiorakenne)

+ Malliasiakirjat
+ Haahtela

* Microsoft 360 -
ymparisto

* Planman
* Yms.
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* sBinndl, masrdykset + ghjeiden soveltaminen
= manuaalit . = miksit
* prosessikuvaukset = psykologinen silma
» lomakkeet « tilanneherkkyys
* internet, intranet * kokemus
= kirjallisuus L = alstihawainnot, Intultio
* dokurmentit Y * kadentaidot
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= teoriat

TAMPEREEN nl
TILAPALYELUT

Hiljaisen tiedon luonne etatydssa

# Hiljaisen tiedon merkitys

=l Hiljaisen tiedon ominaispiirteits

Q Jaettavan tiedon relevanttius

= Tietotulva
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Mita tarvitses kirjoittaa ohjeisiin?

Haastavuus tehda hiljaisesta tiedosta nakyvaa
Kaytannit, tekeminen ja pohtiminen

Mika tieto on arvokasta jakaa?

Haastavuus muistaa tai huomata jakaa
hiljaista tietoa
Tiedon vastaanottamisen haastavuus
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Mahdollisuudet jakaa hiljaista tyota

@

Ll

Olemassa olevat
jakamismahdollisuudet

Yksildllistynyt hiljaisen tiedon
jakaminen

Lahityén hysdyt hiljaisen tiedon
jEkEI‘I‘ﬂSESSEI

Makywvan tiedon kirjaaminen
KEuinka paljon on mahdollista muuttaa hiljaista
tietoa nakywaksi?

Mika on oma halu ja kyky jakaa hiljaista
tietoa?

Eysyminen ja asioiden "sattumalta
kuuleminen® helpompaa

Sama kysymys luultavasti tulee uudelleen

JE Kollektiivinen tiedon jakaminen eteen
Pyrkimys ettei tieto j&a vain yksilitasolle
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Motivaatio jakaa hiljaista tyota

= Kiire jakamisen estdjana
+ Resurssit
- Sisdinen halu jakaa hiljaista tyita

= Avoin hiljaisen tiedon jakamisen kultbuuri
= Yalmius auttaa
= Yhdessa tekeminen
= Kannustaminen jakamiseen
= Rohkeus etsimiseen
= Tiedon panttaus

Jakamisen arvostus
Oppimisen ja tiedon jakamisen ilo
Toiden helpottaminen
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PELIKYSYMYS

Miten meidan tiimissa jaetaan
parhaiten hiljaista tietoa?
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Liite 2. Hankkeiden tilannekatsaus -palaveripohja

Tampereen Tilapalvelut Oy xX.xx.2024

Pienten rakennushankkeiden tiimi

Lasnaolijat:

TAMPEREEN
TILAPALVELUT

Hankkeiden tilannekatsaus -asialista

» Uusien hankkeiden lapikaynti
¢ Nostetaan esiin viime kerran jalkeen tulleet hankkeet
e Uhat ja mahdollisuudet hankkeissa

e Saadaan kollegoiden vinkit heti alussa, ettd hanke lahtee oikeaan suuntaan

» Hanke-esittelyt
e Etukateislistaus siita kuka esittelee hankkeen
e PP-esitys tai suullinen esitys

¢ Kirjataan hankkeista mielenkiintoisimmat asiat ja uudet toimintatavat ylés

» Sopimusmuutokset ja uudet toimittajat
¢ Kirjataan yl6s muutokset puitejarjestelysopimuksissa

o Kyselyt keitd suunnittelijoita on kaytetty ja kokemukset naista

» Toimintatapojen yhtendistaminen
o Hankekysymykset ja vinkit kollegoilta

o Vapaata keskustelua
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