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Taman opinnaytetyon tarkoitus on tutkia kohdeyrityksen tapoja tunnistaa ja jakaa hiljaista
tietoa ja kuinka niita voitaisiin kehittaa. Kohdeyritys on suuren vaatetusalan yrityksen jakelu-
keskus, joka toimii valtakunnallisesti.

Hiljainen tieto eroteltiin muista tiedon ulottuvuuksista, kuten niin sanotusta nakyvasta tiedos-
ta. Teoriassa esitellaan yleisimmat tavat tunnistaa ja jakaa hiljaista tietoa organisaatioissa.
Lisaksi osaamisen ja tiedon kokonaisuudet kasitellaan, mika on valttamatonta, jotta hiljainen
tieto kyetaan ymmartamaan.

Tutkimuksessa kaytettiin kahta eri tiedonkeruumenetelmaa, jotka tukivat toinen toisiaan.
Alkukartoitus ja tutkittavien valintaa selvitykseen kaytettiin lomakekyselya, joka piti sisallaan
avoimia kysymyksia. Vastausten perusteella valittiin henkilot kahdenkeskisiin teemahaastatte-
luihin. Naista haastatteluista saatiin taydennysta aiempiin lomakekyselyn vastauksiin. Kyseisil-
la menetelmilla saatiin selville tutkittavien mielipide asiaan. Nain saatiin selkea kuva yrityk-
sen nykytilanteesta ja loydettiin myos asiat, jotka vaativat kehittamista.

Tutkimuksessa kavi ilmi, ettei kohdeyrityksessa juuri olla kiinnitetty huomiota hiljaisen tiedon
tunnistamiseen. Se on nain ollen selva kehittamisen paikka. Siita huolimatta yritys kayttaa
monipuolisia keinoja jakaa tietoa ja osaamista, joiden kautta samalla myos hiljaista tietamys-
ta jaetaan. Potentiaalia yrityksesta loytyy ja jarjestelmallisyydella se voitaisiin realisoida.
Tutkimuksessa saatiin selville myos muutama ongelmakohta, jotka liittyvat jarjestelmallisyy-
den ja yhteistyohon rohkaisevan ilmapiirin puutteisiin.

Kehitysehdotukset liittyivat edella mainittuihin asioihin. Keskeisin kehitysehdotus liittyy hil-
jaisen tiedon tunnistamisen jarjestamiseen esimerkiksi osaamiskartoituksella. Tutkimus tarjo-
aa kohdeyritykselle selvityksen osaamisen jakamisen tasosta ja lisatutkimuksilla silla on mah-
dollisuus kehittaa koko yrityksen toimintaa ja varmistaa toimintansa jatkuvuuden.

Asiasanat: hiljainen tieto, osaaminen, tieto, tietotaito
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The purpose of this thesis was to study the ways of recognizing and sharing tacit knowledge in
the target company and to study how those methods can be improved. The target company is
a distribution centre of a large clothing company which operates throughout the nation.

Tacit knowledge is separated from the other dimensions of knowledge, such as explicit know-
ledge. The most common ways of recognizing and sharing tacit knowledge in organizations are
introduced in the theory section. Furthermore the schemes of pragmatics and cognition are
introduced. They are necessary in order to be able to understand the tacit knowledge.

The research was made with two different methods of collecting data, which both supported
each other. The questionnaire was used to survey the potential people for bilateral theme
interviews. The questionnaire involved open questions. The interviews completed the answers
from the questionnaire. These methods were the way of finding out about the interviewees’
opinions. This is how a clear picture of the company’s current situation was introduced and
the things that needed to be improved were found out.

The research revealed that the target company had not paid attention to recognizing the ta-
cit knowledge. That is obviously a place of improvement. Nevertheless the company uses
many ways of sharing knowledge and pragmatics and at the same time they share also tacit
knowledge. There is potential in the company and with some systematic effort this potential
could be realized. The research also revealed some disadvantages which related to the lack of
systematic doing and encouraging ambiance of collaboration.

The ideas of improvement are related to matters above. The central idea of improvement is
to recognize tacit knowledge by for example a skills survey. The thesis offers to the target
company a clarification about the level of sharing knowledge and with further research it
would be possible to improve the company’s whole operational activity and secure its conti-
nuity.

Keywords: tacit knowledge, pragmatics, knowledge, know-how
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon aihe valikoitui oman kiinnostuksen kautta. Hiljainen tieto, joka on ny-
kyaan tullut sen ajankohtaisuuden vuoksi jossain maarin myos julkisen median kautta tutuksi,
on herattanyt kiinnostusta siita lahtien kun sita ensimmaisen kerran tuli kasiteltya henkilosto-
hallinnon opinnoissa. Kasitteena hiljainen tieto on viela monille vieras ja yrityksissakaan siita
ei kauheasti puhuta. Kuitenkin lahitulevaisuudessa tapahtuva tyontekijoiden ikaantyminen ja
sita kautta elakoityminen ovat avanneet myos monen yritysjohdon silmat - paljon elintarkeaa
tietoa katoaa yrityksesta, jos juuri nyt ei tehda mitaan asian eteen. Hiljaisen tiedon hankalas-
ta kasitteistosta johtuen, tyon teoriaosuus keskittyykin selventamaan nama kasitteet hyvin

tarkkaan.

Kohdeyrityksena ja samalla toimeksiantajana toimii Yritys X:n jakelukeskus, joka sijaitsee
paakaupunkiseudulla ja se huolehtii koko Suomen logistisista ratkaisuista. Omaan kyseisesta
yrityksesta usean vuoden kokemuksen, silla olen tullut yritykseen vuonna 2003 ja olen ollut
todistamassa yrityksessa tapahtuvia muutoksia. Taman tyon tarkoitus on selvittaa kohdeyri-
tyksen nykyinen tiedon ja osaamisen siirron taso ja tutkia, kuinka sita voitaisiin parantaa. Ky-
kenen hyodyntamaan omaa kokemustani jossain maarin asiaa tutkiessani, esimerkiksi tutki-

mushenkildiden valinnassa.

1.1 Aiheen rajaus

Opinnaytetyon aihe keskittyy hiljaiseen tietoon ja siihen liittyviin eri teoriakokonaisuuksiin.
Tyon lahtokohtana toimii hiljainen tieto, mutta ymmartaakseen sen, tulee kasitella myos sii-
hen sidoksissa olevat osaaminen ja tieto, joita ilman ei ole hiljaista tietoakaan.

Itse tutkimus on rajattu hiljaisen tiedon tunnistamiseen ja jakamiseen, seka naiden molempi-
en kehittamiseen. Kaytannossa tutkimuskohteena ovat kohdeyrityksen hiljaisen tiedon tunnis-
tamis- ja jakamiskeinot.

1.2 Tutkimusongelma- ja kysymykset

Tutkimusongelman kysymykset on jaettu paateoriaosuuden alle eli hiljaisen tiedon kokonai-

suuteen:

e Miten hiljaista tietoa tunnistetaan?

* Kuinka hiljainen tieto tehdaan nakyvaksi?



« Miten hiljaista tietoa jaetaan?

« Mita konkreettisia keinoja yritys kayttaa hiljaisen tiedon siirrossa?

* Miten tiedon jakamista voidaan kehittaa?

e Minkalainen ilmapiiri yrityksessa vallitsee?

Naiden kysymysten vastaukset luovat selvan kuvan yrityksen valmiudesta jakaa hiljaista tietoa

ja kertovat yrityksen nykytilasta. Taman jalkeen on mahdollista lahtea tutkimaan sita, kuinka

hiljaisen tiedon jakamista voitaisiin kehittaa yrityksessa peilaten tyossa esiteltavaan teoreet-

tiseen viitekehykseen. Kysymykset ovat tarkoituksella jaettu kahden kysymyksen ryhmiin ja

nama toimivat myos teemoina. Ensimmainen teema on hiljaisen tiedon tunnistaminen, toinen

on sen jakaminen ja kolmannen teeman tarkoitus on saada selville kehitysmahdollisuudet.

1.3  Teoreettinen viitekehys

Hiljaisen tiedon teoria sisaltaa paljon vaikeasti ymmarrettavia kasitteita ja naiden rooleja

teoriassa ohessa selvennykseksi kasitekartta (kuvio 1).
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Tyon paakasitteena toimii hiljainen tieto, josta kaytetaan myos termia hiljainen tietamys.
Nama termit ovat toistensa synonyymeja, mutta tietamyksella pyritaan kuvaamaan hiljaisen
tiedon luonnetta tilannekohtaisena ja prosessimaisesti muuttuvana asiana. Tieto itsessaan,
kun on lopullista, valmis ja muuttumaton (Virtainlahti 2009, 51). Naita molempia termeja
kaytetaan jatkossa usein tassa tyossa. Muut laajemmat kasitekokonaisuudet tyossa liikkuvat
tiedon, osaamisen, hiljaisen tiedon tunnistamisen ja jakamisen ulottuvuudessa. Unkarilaista
tutkijaa Michael Polanyita pidetaan hiljaisen tiedon isana (Smith, 2003). Han toi esille ihmisen
henkilokohtaisten tunteiden ja sitoumuksen roolin henkilon luovissa ratkaisuissa, erityisesti
uusien asioiden keksimisessa, mika poikkesi taysin vallitsevasta kasityksesta. Itse hiljainen

tieto on kokemusperaista tietotaitoa, jota henkilolla saattaa olla tietamattaan.

Hiljaisen tiedon pohjana toimivat tieto ja osaaminen. Tieto maaritellaan hyvin perustelluksi
tosi uskomukseksi ja siihen liitetaan usein termit data ja informaatio. Nama termit eivat kui-
tenkaan ole synonyymeja, vaikka usein nain luullaan. Data on irrallisia ja objektiivisia faktoja,
joilla ei ole asiayhteytta. Datasta tulee taas informaatiota, kun se lahetetaan eteenpain vas-
taanottajalle ja informaatio muuntuu tiedoksi, kun vastaanottaja kasittelee sen. Organisaati-
on suunnitelmallista tiedon hallintaa kutsutaan taas tietojohtamiseksi. (Virtainlahti 2009, 31-
32, 70.)

Osaaminen maaritellaan erityiseksi tiedoksi tai taidoksi, joka tulee esiin ja jota sovelletaan
kaytantoon eri tilanteiden kannalta tarkoituksenmukaisella tavalla ja kuten tiedonkin kanssa,
niin organisaation henkiloston suunnitelmallista osaamisen hallintaa kutsutaan osaamisen joh-
tamiseksi. Tietotaidolla tarkoitetaan kaytannon tietoa siita, kuinka tehda jotakin, vastakoh-
tana puhtaasti teoreettiselle tiedolle. Hiljainen tieto on juurikin tietynlaista tietotaitoa.
Ajoittain mukana esiintyy myos termi taitotieto, joka on nakyvaa tietoa eli sellaista tietoa,
jota voidaan levittaa kirjallisesti. Kolmantena tiedon ulottuvuutena esiintyy transsendentti-
nen tieto, joka on hiljaisen tiedon esimuoto, aistimus tai tuntemus. (Niiniluoto 1992, 51-58;
Virtainlahti 2009, 23, 45, 67.)

Hiljaisen tiedon tunnistaminen on edellytys suunnitelmalliselle tiedon jakamiselle. Tunnista-
misen keinoja ovat osaamisen kartoitus, dokumentointi ja mallintaminen ja SECI- malli. Kriit-
tinen hiljainen tietamys puolestaan on se tarkein tieto, joka tulisi tunnistaa. Se on sellaista
tietoa, jonka menettaminen laskee organisaation toiminnan tasoa. (Virtainlahti 2009, 85, 88,
91, 94, 98.)

Osaamiskartoituksessa kuvataan osaamiskarttaan kaikki ne osaamiset, joita organisaatiossa
tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa. Muodostetun kartan perusteella luodaan osaamisprofiili, jo-
hon on muodostettu osaamisen tavoitetasojen yhdistelma ja se auttaa tarkastelemaan, mita

osaamisia henkilolla tulisi olla. Mallintamisella tehdaan tietamyksesta dokumentteja. Mallin-



tamisessa kaytannossa dokumentoidaan jokin toimintaprosessin tarkka rakenne nakyviin, jota
voidaan sitten jakaa helposti eteenpain. (Virtainlahti 2009, 91-92, 94-95.)

SECI-malli puolestaan on japanilaisten tutkijoiden Nonakan ja Takeuchin kasialaa. He ovat
tulleet tunnetuksi teoksellaan "The Knowledge-Creating Company”, jossa he tutkivat tieto-
johtamista. Vuonna 2008 Wall Street Journal listasi Nonakan yhdeksi merkittavimmista liiketa-
lousajattelijaksi (White, 2008). SECI-malli koostuu neljasta vaiheesta: sosialisaatiosta (sosiali-
zation), ulkoistamisesta (externalization), yhdistamisesta (combination) ja sisaistamisesta
(internationalization). Sosialisaatiossa hiljainen tietamys jaetaan, ulkoistamisessa se muunne-
taan nakyvaksi, yhdistamisessa nakyva tieto muuntuu monimutkaisemmaksi ja lopuksi sisais-

tamisessa nakyva tieto muuntuu takaisin hiljaiseksi tietamykseksi. (Virtainlahti 2009, 98.)

Hiljaisen tiedon jakamisessa kasitteisto pyorii tunnistamisen tapaan sen keinoissa, joista tu-
tuimmat lienevat koulutus, perehdyttaminen ja mentorointi. Koulutuksessa jaetaan hiljaista
tietamysta nimenomaan kouluttamalla ja tata uutta tietoa soveltamalla seka kouluttajana
toimimalla. Perehdytyksella puolestaan tarkoitetaan sita prosessia, kun uusi tyontekija tulee
yritykseen ja hanet opetetaan niin sanotusti ”talon tavoille”. Mentoroinnilla taas tarkoitetaan
vuorovaikutusprosessia, jossa senioriasemassa tai muuten kokeneempi tyontekija opastaa ja
ohjaa nuorempaa tai muuten kokemattomampaa kollegaansa. Mentori on tama kokeneempi
tyontekija ja ohjeistettavaa mentoroitavaa kutsutaan usein kasitteella aktori. (Toom ym.
2008, 203-204; Virtainlahti 2009, 131-133.)

2 Osaaminen ja tieto

Yksilon osaamisen tarkea perusta on tieto. Tieto kanavoituu nakyvaksi toiminnaksi vain, jos
sen haltija osaa soveltaa tietoa eli siihen liittyy taito ja jos han on motivoitunut sen mukai-
seen toimintaan. Ammattitaitona nakyva osaaminen koostuu siis tiedoista, taidoista ja asen-
teesta. (Viitala 2006, 126.)
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2.1 Osaaminen

Osaaminen voidaan maaritella lyhyesti erityiseksi tiedoksi tai taidoksi, joka tulee esiin ja jota
sovelletaan kaytantoon eri tilanteiden kannalta tarkoituksenmukaisella tavalla. Tyossa silla
tarkoitetaan tyon vaatimien tietojen ja taitojen hallintaa ja niiden soveltamista kaytannon
tyotehtavissa. Osaamista kuvataan usein osaamisen kadella (kuvio 2). (Virtainlahti 2009, 23-
24.)

Kokemus

Taidot Tiedot

Kontaktit
Verkostot

Asenne
Tahto

Motivaatio
Energia

(a1
“ilfy

Kuvio 2: Osaamisen kasi (Virtainlahti 2009, 25).

Osaamista rakennetaan hankkimalla tyotehtavissa tarvittavia tietoja koulutusten, tutkintojen
ja kurssien kautta. Taitoja kehitetaan tyota tehdessa, asioita kaytannossa toteuttamalla. Ko-
kemus puolestaan karttuu tyossa, seka muilla elamanalueilla erilaisissa tilanteissa mukana
olemalla. Kontaktit, kuten erilaiset verkostot, lisaavat osaamista omalta alalta ja omassa tyo-
tehtavassa. Yksilon asenne vaikuttaa myos osaamiseen ja sen kehittamiseen. Osaamiseen liit-
tyvat myos sisainen energia ja motivaatio, silla jos olemme motivoituneita saamaan jotakin
aikaiseksi, kaytamme ja kehitamme omaa osaamistamme aktiivisesti. (Virtainlahti 2009, 24-
25.)

Nykyaan osaaminen ja osaamisvaatimukset muuttuvat jatkuvasti ja siksi osaamista on kehitet-

tava koko ajan. Osaaminen on aktiivista ja dynaamista tietamista, jossa tiedon sisalto ja sen
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soveltaminen yhtyvat, ja niita muokataan toimintaympariston vaatimalla tavalla edelleen.
Osaaminen syntyy koulutuksen ja kokemuksien tuloksena ja on sidoksissa kontekstiin. Se on
tekemisen hallintaa, ei pelkastaan tietamista. Siina korostuvat sosiaalinen vuorovaikutus,

joustavuus, epavarmuuden sietaminen ja muutoshalukkuus. (Virtainlahti 2009, 26.)

Organisaatiotasolla osaaminen kattaa koko organisaation toiminnan. Yksilon osaamista voi-
daan tarkastella osaamispyramidin (kuvio 3) avulla. Pyramidissa ylimmassa kerroksessa on
substanssiosaaminen eli ammatillinen osaaminen. Sen alapuolelle asettuvat kerroksittain lii-
ketoimintaosaaminen, organisaatio-osaaminen, sosiaaliset taidot, luovuus ja innovatiivisuus
seka persoonalliset valmiudet. Pyramidin ajatuksena on, etta mita alempana pyramidissa
ominaisuus on, sita lahempana se on yksilon persoonallisuutta ja vastaavasti pyramidin huipul-
la olevat asiat liittyvat tyotehtaviin. (Virtainlahti 2009, 26-27.)

Oiman
ammattialan
asaaminen

Liiketoiminta-
osaaminen

/ Organisaatio-osaaminen

Sosiaaliset taidot

Luovuus ja innovatiivisuus

Persoonalliset valmiudet (paineensietokyky, positiivisuus,
henkinen joustavuus, itseluottamus jne.)

Kuvio 3: Osaamispyramidi (Viitala 2006, 116).

Oman ammattialan osaamisen hallinta on edellytys ammattimaiselle toiminnalle, mutta silla
pelkastaan ei kuitenkaan voi parjata tyoyhteisossa, vaan sen lisaksi tarvitaan paljon erilaista
lilkketoiminta- ja organisaatio-osaamista, joiden avulla tyon sisaltoon liittyva osaaminen saa-
daan liitettya muuhun organisaation toimintaan ja muiden ihmisten osaamiseen. Tyoelamassa
on tarpeellista omata myos sosiaalisia taitoja, kuten empatiaa ja tunneosaamista. Lisaksi luo-

vuus ja innovatiivisuus ovat tarpeen. Naiden lisaksi ihmisilla on erilaisia henkilokohtaisia omi-
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naisuuksia ja taitoja, jotka taydentavat osaamista. Nama ominaisuudet liittyvat tyoelamaan
tehtavasta riippumatta. (Virtainlahti 2009, 27-28.)

2.2 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtaminen sisaltaa kaiken sellaisen tarkoituksellisen toiminnan, jonka avulla yri-
tyksen strategian mukaista osaamista vaalitaan, kehitetaan, uudistetaan ja hankitaan. Osaa-
misen johtamisen kasite on lahtoisin ydinosaamisten johtamisen ajatuksesta. Ydinosaaminen
puolestaan on yrityksen kilpailuedulle ratkaisevaa osaamista, joka kehittyy pitkan ajan kulu-
essa. Osaamisen johtamisella tarkoitetaan laajaa johtamisen kokonaisuutta, johtamisen jar-
jestelmaa, jonka varassa ja ohjaamana osaamisen johtaminen tapahtuu. (Viitala 2006, 14, 82;
Virtainlahti 2009, 67-68)

Osaamisen johtaminen on ajankohtainen aihe organisaatioissa, silla tyovoiman ikaantyminen
on nostanut huolen osaamisen sailymisesta ja osaamisen johtamisesta pyritaan hakemaan kei-
noja tilanteen hallintaan. Osaamisen johtaminen on herattanyt kiinnostusta myos liikkeenjoh-
dossa, koska sen avulla yritykset pyrkivat erilaistamaan tarjontaansa, johtamaan muutosta ja
varmistamaan operatiivista tehokkuuttaan. Olennaista siina on kytkea se organisaation paa-
maariin ja tavoitteisiin ja tarkeaa on organisaatiossa toimivien ihmisten osaamisen tason nos-
taminen ja vaaliminen seka osaamisen tehokas hyodyntaminen. Osaamisen johtaminen liittyy
yksilon oppimiseen ja osaamisen ymmartamiseen, silla ilman ihmisia ei organisaatiolla ole
osaamista. (Virtainlahti 2009, 68.)

Osaamisen johtamisen taustat ovat monissa erilaisissa teorioissa ja sita on nain ollen tarkas-
teltu monista eri nakokulmista, mutta harvoin keskusteluun on liitetty hiljaisen tiedon tai tie-
tamyksen kasitetta. Nonaka on tuonut sita mukaan liittamalla hiljaisen tiedon taitavaan suori-
tukseen ja korostamalla hiljaisen tietotaidon merkitysta organisaatiota hyodyttavana asiana.
Osaamisen johtamisen yhteydessa puhutaan enimmakseen ydinosaamisista, osaamisalueista,
yksiloiden osaamisista ja naiden liittamisesta organisaation strategiaan. Sen sijaan tietojoh-
tamisen saralla tulee myos hiljaisen tiedon kasite voimakkaammin esille. (Virtainlahti 2009,
68-69.)

2.3 Tieto

Tiedon kasitteen juuret loytyvat Platonin ja Aristoteleen ajoista. Platon maarittelee tiedon
”hyvin perustelluksi todeksi uskomukseksi”. Tama on tiedon klassinen maaritelma. Itse sana
”tieto” on ollut suomen kielessa jo 1500-luvulta lahtien ja sana viittaa verbiin tietaa, joka

puolestaan on johdettu sanasta tie. Tieto-sanalla viitataan osaamisen lisaksi alyn avulla ta-

pahtuvaan tietamiseen. Tietoja soveltaakseen tulee ihmisen ensin ymmartaa, mista on kysy-
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mys. Tiivistettyna, tieto vaatii tietyn asian totuutta ja siihen liittyy myos uskominen. (Virtain-
lahti 2009, 31.)

Tieto sekoitetaan usein dataan ja informaatioon, jotka molemmat toki liittyvat tietoon, mut-
teivat ole synonyymeja sanalle tieto. Datalla tarkoitetaan irrallisia, objektiivisia faktoja, joita
ei ole liitetty mihinkaan asiayhteyteen. Organisaatioissa data yhdistetaan tietojarjestelmiin
jarjestettyja asiakirjoja tai tallenteita. Data on raaka-ainetta, josta informaatio syntyy. Da-
tasta tulee informaatiota, kun se luokitellaan, analysoidaan, tiivistetaan ja asetetaan johon-
kin asiayhteyteen eli informaatio on dataa, jolla on merkitys ja tarkoitus. Informaatio on vies-
ti, jolla on lahettaja ja vastaanottaja ja informaation tehtavana on informoida vastaanotta-
jaa. Informaatio voi muuttua tiedoksi, kun sen ottaa vastaan joku henkilo ja vastaanottaja
itse asiassa maarittelee, onko viesti informaatiota vai dataa. Lahettaja muuttaa myos datan
informaatioksi lisaamalla siihen merkityksen. Informaatiota voi olla vaikkapa sahkopostiviesti.
(Sydanmaanlakka 2000, 176-177; Virtainlahti 2009, 31-32.)

Tieto on informaatiota johon liittyy oivallus, kokemus, intuitio, arvostelu ja arvot ja siihen
liittyy ihmisten ymmarryksen ja taitojen kehys. Tieto auttaa arvioimaan ja yhdistelemaan uu-
sia kokemuksia ja informaatiota ja organisaatioissa tieto on juurtunut syvalle dokumentteihin
ja tietolahteisiin, seka organisaation rutiineihin, prosesseihin, kaytantoihin ja normeihin. (Vir-
tainlahti 2009, 32.)

Data, informaatio ja tieto esitetaan tiedon hierarkian muodossa (kuvio 4), jolloin siihen liite-
taan mukaan myos viisaus. Viisauden kasitteeseen sisaltyy tietamisen sijaan nakemys asioiden
laajemmista yhteyksista ja merkityksista. Se voidaan maaritella parhaaksi tavaksi kayttaa tie-
toa. Tiedon hierarkiaan voidaan liittaa myos kasitteet osaaminen ja asiantuntijuus. Osaami-
nen on tietoa lilketoiminnan kontekstissa ja se sisaltaa nakyvaa tietoa, tietoja, kokemusta,
arvoja ja sosiaalisia verkostoja. Osaaminen perustuu tietoon ja kanavoituu toiminnaksi, kun
siihen liitetaan taito ja motivaatio eli kun tiedon haltija soveltaa tietoa ja on motivoitunut
sen mukaiseen toimintaan. Hyvin taitavasta osaamisesta kaytetaan nimitysta asiantuntijuus.
(Virtainlahti 2009, 32.)
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Viisaus

t

Tieto

t

Informaatio

t

Data

Kuvio 4: Tiedon hierarkia (Virtainlahti 2009, 33).

Sydanmaanlakka (2000, 177-179.) liittaa tiedon hierarkiaan mukaan myos alykkyyden, joka
sijoittuu tiedon ja viisauden viliin. Alykkyys on oikeaa tietoa oikeaan aikaan, jotta ihminen

kykenee tekemaan oikeita ratkaisuja, valintoja ja paatoksia.

2.4 Tietojohtaminen

Tieto on nykyaan yksi organisaatioiden tarkeimmista menestystekijoista ja tasta syysta tiedon
johtaminen on noussut organisaatioissa tavoiteltavaksi asiaksi. Tietojohtamisesta on useita
maaritelmia, mutta yhteista niille ovat kuitenkin tiedon loytaminen, varastointi, jakaminen ja
kaytto. Tietojohtaminen jakautuu kahteen ulottuvuuteen, joista toinen keskittyy tiedon te-
hokkaaseen johtamiseen lahinna tietojarjestelmia apuna kayttaen ja toinen prosesseihin,
joissa tietoa kehitetaan oppimisen kautta ja jaetaan organisaation jasenten kesken. (Virtain-
lahti 2009, 70.)

Virtainlahti (2009, 70.) esittelee arvostetun luennoitsijan Otto Scharmerin artikkelissaan esit-
taman kolmivaiheisen jaottelun tietojohtamisen kehittymisesta. Ensimmainen vaihe keskittyy
eksplisiittiseen tietoon, jossa tietojohtaminen keskittyy informaatioteknologian ymparille ja

sen tavoitteena on prosessoida informaatiota. Toisessa vaiheessa tiedon luominen on keskios-

sa. Siina tieto nahdaan hiljaisena tietona, tietamisen prosessina, joka on sidoksissa ihmisen
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toimintaan. Kolmannessa vaiheessa tietojohtaminen keskittyy ajatteluun, joka mahdollistaa

prosessien ja hiljaisen tiedon kehittymisen.

Hiljaisen tiedon rooli nousee merkittavasti esille tietojohtamisen kehitysvaiheissa, ensimmais-
ta vaihetta lukuun ottamatta, jossa mielenkiinto keskittyy vain informaatioon ja informaatio-
teknologian kehittamiseen. Pelkka teknologinen lahestyminen tiedon johtamiseksi on koettu
kuitenkin riittamattomaksi ja tietojohtamisen painopiste onkin siirtynyt informaatiosta tie-
toon. Tama muutos on myos auttanut johtajia ymmartamaan, etta tietojohtaminen on muu-
takin kuin teknologisia ratkaisuja. (Virtainlahti 2009, 70-71.)

Toisessa vaiheessa hiljainen tieto on huomion kohteena ja tietojohtaminen painottuu hiljaisen
ja eksplisiittisen tiedon valiseen vuorovaikutukseen. Tassa vaiheessa tavoitteena on muuttaa
hiljainen tieto organisaation tiedoksi, jotta perinteista tietojohtamista voitaisiin kayttaa myos
tiedon hiljaisen ulottuvuuden hallintaan. Yksiloihin sitoutunut tieto tulee saada nakyvaksi ja
muutettava organisaation tiedoksi, jotta sita voidaan johtaa. Tasta nakokulmasta tarkasteltu-
na tietojohtamisen tavoite on ottaa tiedon omistajuus yksilolta organisaatiolle ja muuttaa
tieto eksplisiittiseksi eli nakyvaksi. (Virtainlahti 2009, 71.)

Kolmas vaihe lahtee ajatuksesta, jossa suurin osa organisaatioista on tietojohtamisessa talla
hetkella joko ensimmaisessa tai toisessa vaiheessa. Kolmanteen vaiheeseen liittyva keskustelu
on aloitettu, mutta itse toiminta tullee keskittymaan tulevaisuuteen. Talloin tietojohtaminen
keskittyy tietoon ja tietamykseen. Tieto tulisi nahda kohteena, joka voidaan varastoida ja
kasitella etta tietamisen prosessina, johon liittyy taidot ja asiantuntijuus. Tietojohtamisessa
tulee hallita naita molempia puolia. Scharmer puhuu kolmannessa vaiheessa prosessien ja hil-
jaisen tietamyksen kehittymisen mahdollistavien olosuhteiden luomisesta. Tietojohtamisessa
siirrytaan hiljaisen tietamyksen muuttamisesta eksplisiittiseksi hiljaisen tietamyksen mahdol-
listamiseen ja tehokkaaseen hyodyntamiseen. Tietojohtamisen tehtavana on keskittya niiden
edellytysten huomioimiseen ja kehittamiseen, joiden avulla yksilot voivat luoda uutta hiljais-

ta tietamysta ja kayttaa jo olemassa olevaa hiljaista tietamystaan. (Virtainlahti 2009, 71-72.)
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3 Hiljainen tieto

Hiljaisen tiedon kasitteen keksijana pidetaan Michael Polanyita, joka on kiteyttanyt hiljaisen
tiedon olemuksen sanomalla, etta tiedamme enemman kuin pystymme kertomaan (Polanyi

1966, 4.). Polanyin mukaan ihmisen tietamys on kuin jaavuori, josta vain huippu on nakyvilla
ja josta suurin osa jaa pinnan alapuolelle. Ihmisilla on nain ollen paljon tietoa, jota he eivat
kuitenkaan osaa ilmaista, mutta se nakyy heidan toiminnassaan erilaisina tapoina, rutiineina,

kaytantoina ja tuntemuksina. (Nuutinen 2008.)

Hiljaisella tiedolla on monia merkityksia, mutta yleisesti silla tarkoitetaan intuitiivista, ei-
sanallista tietamysta, joka karttuu ihmisille toiminnallisen kokemuksen kautta. Hiljainen tieto
on ei-propositionaalisen tiedon laji, jossa tietaminen perustuu tunteeseen tai vakuuttuneisuu-
teen tietamisesta ja jonka perusteita ei voida maaritella riittavan tarkkaan sanallisesti. (Nuu-
tinen 2008.) Samoilla linjoilla on myos Hannele Koivunen (Viitala 2006, 131.), joka puolestaan
maarittelee hiljaisen tiedon sisaltavan kaiken sen geneettisen, ruumiillisen, intuitiivisen,
myyttisen, arkkityyppisen ja kokemusperaisen tiedon, jota ihmisella on ja jota ei voida il-

maista verbaalisin kasittein.

Hiljaista tietoa on vaikea kuvata tasmallisesti, lyhyesti tai yksiselitteisesti ja se siksi koetaan
hankalaksi kasitella. Tyopaikoilla se on kuitenkin kasitteena melko tuttu, silla suurten ika-
luokkien elakoityessa ja pitkan uran konkareiden kokemuksen ja osaamisen jakamisesta on
puhuttu monissa eri foorumeissa. Hiljainen tieto nakyy useissa eri toiminnoissamme, vaikk-
emme suoranaisesti huomaakaan kayttavamme hiljaista tietoa hyodyksemme. Hyvin hallitut
asiat muuttuvat yleensa automaattisiksi, jolloin niiden tunnistaminen omassa toiminnassa on
vaikeaa ja kuitenkin nama automaatiot vaikuttavat moniin asioihin, kuten toimintaamme ja
paatoksentekoomme. Hiljainen tieto on lasna jokapaivaisessa elamassamme ja tyossa silla on
merkittava rooli. Ammattitaito perustuu laajaan hiljaisen tietamyksen pohjaan, jonka avulla
kykenemme reagoimaan oikealla tavalla tyossamme vastaantuleviin erilaisiin tehtaviin ja on-
gelmiin. (Virtainlahti 2009, 38-41.)

3.1 Hiljainen ja nakyva tieto

Tieto voidaan jakaa eri ulottuvuuksiin, joista yleisin jaottelu on jakaminen hiljaiseen ja naky-
vaan (eksplisiittiseen) (Virtainlahti 2009, 42.). Marko Kesti (2005, 51.) puolestaan maarittelee
hiljaisen tiedon kokemusten ja perehtymisen kautta syntyvana osaamisena ja taitona, joita on
hankalaa pukea sanoiksi. Tiedostettu (eli nakyva) osaaminen taas on kasitteellista ja tietoista
osaamista. Hiljainen tieto on tunnepitoista ja siten vaikea eritella ja dokumentoida. Tiedos-

tettu osaaminen taas on jarkiperaista ja siksi helpompaa kasitella suullisesti.
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Hiljaisen ja nakyvan tiedon eron on ottanut ensimmaisena esille Michael Polanyi, jonka mu-
kaan hiljainen ja nakyva tieto ovat kiinteasti yhteydessa toisiinsa eika niita tulisi erottaa tay-
sin toisistaan erillisiksi luokikseen. Molemmat ovat osa tietamisen kokonaisuutta. Tiivistetysti
sanottuna Polanyin ajatukset perustuvat hiljaiseen tietoon ja fokusoituneeseen tietoon, joita
molempia ihminen tarvitsee pystyakseen kasittelemaan asioita. Hiljainen tieto on valttama-
tonta taustatietoa, jonka avulla nakyvaa tietoa kasitellaan ja kehitetaan ja eksplisiittinen
tieto maarittelee kasittelemamme asian ja tekee sen nakyvaksi. Hiljaisen ja nakyvan tiedon
valille on vaikea vetaa kuitenkaan tarkkaa rajaa, silla esimerkiksi teksteilla, jotka edustavat
nakyvaa tietoa, on myos hiljainen ulottuvuus, ja jo itse hiljaisen tiedon kuvaus tapahtuu ver-
baalisesti maaritellen. Polanyin mukaan ei ole olemassa kokonaan eksplisiittista tietoa, vaan

kaikki tieto on joko hiljaista tai perustuu hiljaiseen tietoon. (Virtainlahti 2009, 42-43.)

Nakyva tieto on siis muodollista ja systemaattista tietoa, joka voidaan ilmaista sanoin nume-
roin tai esimerkiksi kaavioiden avulla ja se voidaan niin halutessaan kasitella myos helposti
vaikkapa tietokoneella ja on tallennettavissa tietokantoihin ja nain ollen sita voidaan valittaa
helposti elektronisessa muodossa tai perinteisesti paperimuodossa. Hiljainen tieto puolestaan
on abstraktimpaa tietoa. Se on henkilokohtaista, joka sisaltaa henkilokohtaisia nakemyksia,
intuitiota ja aavistuksia. Hiljainen tieto sisaltaa myos henkilon kokemuksia, ideoita, arvoja ja
tuntemuksia. (Virtainlahti 2009, 43.)

Nonaka ja Takeuchi ovat tuoneet hiljaisen tiedon kasitteen liiketaloustieteen keskusteluun ja
heidan maaritelmansa on yksi tunnetuimmista ja viitatuimmista. He jakavat hiljaisen tiedon
kahteen ulottuvuuteen: tekniseen ja tiedolliseen. Tekninen ulottuvuus kasittaa vapaamuotoi-
sia ja vaikeasti maariteltavia taitoja ja tasta ulottuvuudesta voidaan kayttaa nimitysta “know-
how” eli taitotieto, joka keraantyy vuosien kokemuksella ja on ammattilaisilla niin sanotusti
”sormenpaissa”. Tiedolliseen ulottuvuuteen liittyvat puolestaan kaavat, mallit, uskomukset ja
odotukset. Ihmiset kokevat nama asiat itsestaan selvyyksina, koska ne ovat niin syvalla mie-
lessamme. (Virtainlahti 2009, 43-44.)

Hiljaisen ja nakyvan tiedon lisaksi tiedosta on esitetty myos muita ulottuvuuksia, kuten trans-
sendenttinen tieto. Jaavuorivertauksessa transsendenttinen tieto on kuin vuoren alin kerros-
tuma, huipulla on nakyva tieto ja keskella hiljainen tieto (kuvio 5). Transsendenttinen tieto
on hiljaisen tiedon esimuoto, aistimus ja tuntemus, jotka lopulta tulevat tietamyksen tasolle
toimintaan. Se on kuin tietynlainen kyky aistia esille nousevat mahdollisuudet. (Virtainlahti
2009, 45-46.)
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akywa tieto

Hiljainen tieto

Transsendenttinen tieto

Kuvio 5: Tiedon ulottuvuudet (Virtainlahti 2009, 45).

Virtainlahti (2009, 46.) myos esittaa taulukon (taulukko 1) avulla kaytannon esimerkkeja na-
kyvasta ja hiljaisesta tiedosta, joita esiintyy organisaatioissa ja jotka selventavat kyseisten

ulottuvuuksien eroja.



Nakyva tieto

Hiljainen tieto

lait, asetukset, maaraykset, sdannot
chjekirjat, ohjeistukset, kdsikirjat

prosessikuvaukset

kaytanto

sadntdjen ja ohjeiden soveltaminen

niksit

19

psykologinen silma

lormakkeet
tilanneherkkyys

internet, intranet

kokemus
kirjalli
natisuus aistihavainnot
dokumentit "muty”
teoriat kédentaidot
ine. jne.

Taulukko 1: Esimerkkeja nakyvasta ja hiljaisesta tiedosta organisaatiossa

3.2 Hiljaisen tiedon tunnistaminen ja esille tuominen

Hiljaisen tiedon tunnistaminen on hankalaa, johtuen sen abstraktista luonteesta. Lahtokohtai-
sesti on kuitenkin hyva tunnistaa, etta kyseessa on nimenomaan kokemukseen perustuvaa tie-
toa, ei teoriatietoa. Hiljaisen tiedon tunnistaminen on edellytyksena, jotta tietoa voidaan
ylipaataan jakaa ja hyodyntaa tyoyhteisossa. Hiljaisen tiedon tunnistamista hankaloittaa myos
se, ettei tiedon haltija yleensa tunnista omaa tietamystaan, silla hiljainen tietamyshan on
nimenomaan niita asioita, jotka ihmisilla ovat automaattisia ja rutiininomaisia. Hiljaisen tie-
don tunnistaminen omasta toiminnasta vaatii uutta tapaa ajatella ja tarkastella tyota. Pysah-
tyminen pohtimaan, mita mina osaan, mita tiedan, mista tiedan, miten teen ja kenelta kysyn

auttavat tarttumaan tietamyksen tunnistamiseen. (Virtainlahti 2009, 85-86.)

Usein hiljainen tieto tunnistetaan vasta silloin, kun se on jo menetetty. Nain ollen hiljaisen
tiedon tunnistaminen ja esille tuominen on tarkeaa, jotta olennaista tietotaitoa ei katoaisi,
vaan se saataisiin hyodynnettya ja jaettua koko organisaatioon. Organisaatiokulttuurilla on
suuri merkitys siihen, jaetaanko tietamysta, vai pitaako jokainen tiukasti kiinni omastaan.
Huono ilmapiiri, kateus ja kyraily voivat estaa tehokkaasti hiljaisen tiedon esillepaasyn ja jos

ei omista asemista ole varmuutta ja tyontekijoiden valilla on jatkuvaa kilpailua, on myos tie-
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don esille tuominen hankalaa. Siksi luottamuksen ja avoimen ilmapiirin luominen on tarkeaa,

jotta jokainen kokee olonsa turvalliseksi. (Virtainlahti 2009, 86-88.)

Hiljaisen tiedon esille tuomisessa, tulee ensin keskittya niihin asioihin, joihin erityisesti pitaisi
kiinnittaa huomiota. Organisaation toimintakyvyn vuoksi on tarkeaa keskittya toiminnan kan-
nalta olennaiseen ja kriittiseen hiljaiseen tietoon. Nain ollen on tunnistettava ne osaamiset ja
tiedot, joilla tulokset saadaan aikaiseksi. Samalla tulee suunnata katse tulevaisuuteen ja poh-
dittava, mita osaamista tulevaisuudessa tarvitaan. Kaikkea tietamysta ei tarvitse jakaa, vaan
on tunnistettava vanhentuneet toimintamallit, joista olisi opittava pois. Poisoppiminen on
lisaksi tietamyksen kehittamista, silla vanhentuneista tai toimimattomista tavoista luodaan
uusia toimintamalleja. (Virtainlahti 2009, 88-89.)

Kriittinen hiljainen tietamys on sita tietamysta, jota ilman organisaation toiminta vaarantuu.
Se on erityista osaamista ja tietamysta liiketoiminnan kannalta olennaisista asioista ja siksi
organisaatioissa tulisi tarkastella, mita erityisosaamista loytyy ja keiden hallussa ne ovat. Eri-
tyisesti vain yksittaisten henkiloiden hallussa olevat osaamiset ja tietamyksen alueet on tar-
keaa tunnistaa. Esimerkiksi, kun jonkun tietyn tyotehtavan osaavat vain yksi tai kaksi henki-
l0a, omaavat kyseiset henkilot kriittista hiljaista tietamysta. Varmistaakseen kriittisen tieta-
myksen sailymisen yrityksessa, tulisi organisaatioiden laatia toimintasuunnitelma, jossa selvi-
tetaan, keiden hallussa kriittista tietamysta on ja miten sen jakaminen muille organisaation
jasenille varmistetaan. Erityisesti sellaisten tietamysten jakamisen varmistaminen on tarkeaa,
jonka poistuminen aiheuttaisi toiminnan tason laskemisen. Virtainlahti (2009, 89-90.) luette-
lee listauksen organisaatioille kriittisen tarkeista tietamyksista:

e tietyn ammatin sisaltama tieto

* kuka tietaa mitakin

e kuka osaa parhaiten tietyn tyon

« tieto yrityksen historiasta

» asiakastuntemus

* maan liiketavat

Kuinka hiljainen tieto sitten tunnistetaan ja saadaan nakyvaksi? Naita keinoja ovat muun mu-
assa osaamiskartoitukset, dokumentointi ja mallintaminen, seka SECI-malli, jonka ovat luo-
neet Nonaka ja Takeuchi. (Virtainlahti 2009, 89-101.)

Osaamiskartoitus
Osaamiskartalla kuvataan kaikki ne osaamiset, joita organisaatiossa tarvitaan nyt ja tulevai-

suudessa. Siihen voidaan kuvata jo olemassa oleva osaaminen tai laatia kokonaan uusi osaa-

misvalikoima, jolla vastataan uusiin haasteisiin ja tarpeisiin ja varmistetaan jatkuva oppimi-
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nen ja kehittyminen. Tulevaisuuden osaamistarpeiden kuvaamisella autetaan kehittamissuun-
nitelmien luomisessa. Strategialahtoisesti ajatellen voidaan kuvata osaamista, jolloin tunnis-
tetaan ja maaritellaan organisaation strategiset menestystekijat ja niiden tarvitsemat osaa-
miset. Talla tavoin paljastetaan, mita strategian vaatimaa osaamista organisaatiolla on ja
mita ei. Osaamiskarttoja voidaan tehda koko organisaatiosta, tietyn henkilostoryhman tai tii-
min osaamisista tai jostakin erikseen valitusta osaamisalueesta. Osaamiskartta voi kuvata or-
ganisaatiossa nyt ja tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista ja tarvittaessa auttaa rekrytoimaan
uutta tyovoimaa, toimia henkiloiden osaamisarvioinnin ja osaamisen itsearvioinnin apuna,
antaa raamit osaamisen kehittamiselle ja kehitystoimien arvioinnille ja olla osaamisesta kay-

tavan yhteisollisen keskustelun pohjana. (Virtainlahti 2009, 91-92.)

Olennainen osa osaamiskartoitusta on osaamisen tavoiteprofiilin laatiminen. Osaamisprofiili
on osaamiskartan perusteella muodostettu osaamisten tavoitetasojen yhdistelma. Se voidaan
maaritella yksiloille, tyontekijaryhmille, tiimeille tai koko organisaatiolle. Osaamisprofiili
toimii apukeinona tarkastellessa, mita osaamisia henkilgilla tulisi olla. Se auttaa myos hah-
mottamaan, mihin kehittymisen kohteisiin tulisi keskittya kunkin henkilon kohdalla ja mille

tasolle osaamiset tulisi saada. (Virtainlahti 2009, 92.)

Virtainlahti (2009, 93.) esittaa Hatosen (2005) luoman tavoiteprofiilin (kuvio 6). Siina on ku-
vattu osaamiskartoituksessa kaytettavan osaamisprofiilin tavoitetasot. Nama tasot maaritel-
laan usein 0-5-asteikolle siten, etta 0 tarkoittaa, etta osaamista ei ole, ja 5 tarkoittaa huip-

puosaajaa.
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_ Osaamistasot
Osaamisalue

3
Osaaminen 1 Q A
A

Osaaminen 2 CX

Osaaminen 3 A ----- o

- SO A
O [«

A = Henkilén ryhmalle / tehtavalle maaritelty tavoiteosaaminen

O = Henkilén maaritelty tavoiteosaaminen

Kuvio 6: Yksilon osaamisen tavoiteprofiili.

Osaamiskuvauksella voidaan tuoda osittain myos hiljaista tietoa nakyvaksi kuvaamalla lisaksi
arvoja, asenteita ja kasityksia. Osaamiskartoitus ei kuitenkaan ole varsinaisesti hiljaisen tie-
don esille tuomisen tyokalu. Se kuitenkin toimii mainiona valineena, jolla tyontekijoita aute-
taan tunnistamaan omaa osaamistaan ja tata kautta paastaan kasiksi hiljaisen tietamyksen
tunnistamiseen. (Virtainlahti 2009, 92-93.)

Dokumentointi ja mallintaminen

Dokumentteja tietamyksesta saadaan mallintamalla. Dokumentoinnilla tarkoitetaan siis tyo-
vaiheiden ja menetelmien kirjaamista. Naiden asioiden kirjoittamisella voidaan tuoda hiljais-
ta tietoa avoimeksi niin tekijalleen kuin muille organisaation jasenille. Dokumentointi tosin
koetaan usein tyolaaksi, eika sita siksi hyodynneta niin usein hiljaisen tietamyksen esille tuo-
misen keinona. Nakyvaan muotoon hiljainen tieto saadaan mallintamalla ja siten kyseinen
tieto saadaan helpommin jaettavaksi. Samalla hiljainen tieto tulee nakyvaksi myos itse teki-
jalleen. Mallintamisessa jasennetaan maailman tai ihmisen toimintaa jonkin sovitun kasitejar-
jestelman mukaan ja silla pelkistetaan jonkin jarjestelman olennaiset piirteet tarkasteltavan
kysymyksen nakokulmasta. Mallissa kuvataan ilmion tai prosessin rakenne. Olennaiset taitoon
liittyvat asiat jasennetaan tiiviisti, lyhyesti ja kayttokelpoisesti. Esimerkki malleja tyoelamas-

sa ovat tekniset piirustukset ja kaaviot tuotantoprosessin kulusta tai organisaation rakentees-
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ta. Tyoprosessien mallit ovat toiminnan sanallisia kuvauksia ja niiden mallintaminen on tyon
kuvaamisen tapa. (Virtainlahti 2009, 94-95.)

Olennaista on kuitenkin tuottaa malli, joka ilmentaa asiantuntijan osaamista. Mallissa kuva-
taan, miten asiantuntija tekee jotakin, joka on koettu hyvaksi kaytannoksi ja sen avulla par-
haat kaytannot saadaan jaettua toisille. Hyva malli kuvaa ammattilaisen toiminnan ja antaa
ohjeita, joiden avulla muillakin on mahdollisuus paasta samaan lopputulokseen kuin kyseinen
asiantuntija. Omaa osaamista voidaan mallintaa, kun tavoitteena on loytaa toimivan ja toi-
mimattoman tilanteen ero. Toisen henkilon osaamista mallinnetaan, jotta opittaisiin taito.
Omasta osaamisesta voi rakentaa myos mallin, jota muut voivat kayttaa hyvaksi osaamisensa
kehittamisessa. (Virtainlahti 2009, 95.)

Mallintaminen toteutetaan kaytannossa haastattelemalla. Haastattelussa mallinnettavalta
kysytaan: Miten han tekee jonkin asian? Mita ulospain nakyvia tekoja siina tapahtuu? Miten
tekoihin paadytaan? Minkalaisiin asioihin mallitettava kaiken taustalla uskoo? Haastattelua
jatketaan tarkentaen, kunnes saadaan hahmotettua kuva toiminnan elementeista ja periaat-
teista. Malli muotoillaan usein kuvan, kaavion tai tekstikuvauksen muotoon ja sen avulla tai-
toa voidaan jakaa toisille vaikka luennoilla, koulutuksissa ja valmennuksissa. (Virtainlahti
2009, 95-96.)

SECI-malli

Japanilaiset tutkijat Nonaka ja Takeuchi ovat luoneet SECI-mallin, joka on varsinaisesti tiedon
luomisen prosessimalli, mutta se kuvaa myos tiedon muuntamisen nelja askelta hiljaisesta
tiedosta nakyvaksi ja jalleen hiljaiseksi. Nama askeleet ovat sosialisaatio, ulkoistaminen, yh-
distaminen ja sisaistaminen. Malli on saanut nimensa naiden askelten englanninkielisten sano-
jen alkukirjaimista. Sosialisaatiossa hiljainen tieto jaetaan kokemusten, ajattelumallien ja
teknisten taitojen avulla asiantuntijoiden kesken. Ulkoistamisessa hiljainen tieto muutetaan
nakyvaksi vuoropuhelun ja yhteisen havainnoinnin avulla. Yhdistamisessa nakyva tieto muun-
tuu monimutkaisemmaksi nakyvaksi tiedoksi. Sisaistamisessa nakyva tieto muuntuu takaisin

hiljaiseksi tiedoksi oppimisprosessin kautta. (Virtainlahti 2009, 98.)

Sosialisaatiolla tarkoitetaan tiedon valittamista toisille hiljaisesti. Jakamalla kokemuksia,
ajattelumalleja ja teknisia tietoja luodaan hiljaista tietoa. Sosialisaatiolla voidaan hiljaista
tietoa hankkia suoraan toisilta, jopa aanettomasti. Olennainen valittyva asia on kokemus. So-

sialisaatio tapahtuu ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa. (Virtainlahti 2009, 98-99.)

Ulkoistamalla hiljainen tieto muotoutuu sanoiksi ja nakyviksi kasitteiksi. Ulkoistamisesta kay-

tetaan myos termia artikulaatio. Hiljainen tieto artikuloidaan nakyvaan muotoon kielikuvien,
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vertausten, kasitteiden, oletusten ja mallien muodossa. Tiedon muuntamisessa ulkoistamisel-
la on olennainen rooli, koska se luo uutta. Kielikuvien avulla ihmiset laittavat tietonsa yhteen
uusilla tavoilla ja alkavat ilmaista, mita he tietavat mutteivat osaa muuten sanoa. Vertaus on
rakentuneempi kuin kielikuva ja tekee eron kahden idean ja kohteen valilla, silla se selvittaa,
kuinka kaksi asiaa on joko samanlaisia tai erilaisia. Koska hiljainen tieto on vaikeasti ilmaista
asia, niin sen esille tuomisessa olisikin kaytettava kielikuvia ja vertauksia ja nain saada puet-

tua sanoiksi hiljaisen tiedon syvallista olemusta. (Virtainlahti 2009, 99-100.)

Yhdistamalla nakyva tieto muuntuu monimutkaisemmaksi nakyvaksi tiedoksi. Tassa vaiheessa
uusi nakyva tieto yhdistetaan jo olemassa olevaan nakyvaan tietoon ja luodaan laajempia ka-
sitejarjestelmia tai toimintasaantoja. Tietoa vaihdetaan tai yhdistetaan erilaisten dokument-
tien, kokousten, puhelinkeskustelujen tai tietoverkkojen kautta. Jo olemassa olevan infor-

maation uudelleenrakentaminen tapahtuu lajittelemalla, lisaamalla, yhdistamalla ja luokitte-

lemalla nakyvaa tietoa ja nain tuotetaan uutta tietoa. (Virtainlahti 2009, 100.)

Sisaistamisvaiheessa nakyva tieto muuntuu jalleen hiljaiseksi tiedoksi, kun uudet toimintamal-
lit otetaan kayttoon omassa tyossa. Sisaistamista auttaa, jos tietamys on jollakin tapaa kuvat-
tu, vaikkapa dokumentteihin, kasikirjoihin tai suullisiin tarinoihin. Kasikirjoissa voidaan kuva-
ta mallien ja toimintatapojen kuvaamisen kautta ja suullisilla tarinoilla voidaan jakaa myos
ajattelumalleja. (Virtainlahti 2009, 100.)

Organisaatioiden tiedon luominen on jatkuvaa ja muuttuvaa vuorovaikutusta hiljaisen ja na-
kyvan tiedon valilla. Sosialisaatio rakentaa kentan vuorovaikutukselle, joka mahdollistaa ja-
senten kokemusten ja mielikuvamallien jakamisen. Ulkoistamisprosessi kaynnistyy merkityk-
sellisista vuoropuheluista tai yhteisista havainnoista ja kayttamalla sopivia kielikuvia tai ver-
tauksia henkilot voivat artikuloida vaikeastikin ilmaistavaa hiljaista tietoa. Yhdistaminen
kaynnistyy juuri luodun tiedon ja olemassa olevan tiedon verkostosta, jonka avulla luodaan
uusia tuotteita, palveluja tai johtamisjarjestelmia. Lopuksi yhdistamisprosessissa tekemalla

oppiminen kaynnistaa sisaistamisen. (Virtainlahti 2009, 100.)

SECI-mallin vaiheet ovat merkityksellisia hiljaisen tiedon jakamisen kannalta. Sosialisaatiossa
hiljainen tieto valittyy tyontekijalta toiselle hiljaiseksi tiedoksi (mestari-kisalli-malli). Ulkois-
tamista tarvitaan, jotta ne hiljaisen tiedon puolet, jotka jotenkin pystytaan ilmaisemaan na-
kyvassa muodossa, saadaan kirjattua talteen. Tehtavia ja niiden osa-alueita voidaan pyrkia
kirjaamaan ohjeiksi, kuvauksiksi ja tarkistuslistoiksi. Hiljaisen tiedon siirtamisessa on olen-
naista tekemalla oppiminen, joka edustaa mallin sisaistamisen askelta. (Virtainlahti 2009,
101.)
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3.3 Hiljaisen tiedon jakaminen

Hiljainen tieto varmistaa organisaation toimintakyvyn ja siksi sita on hyva jakaa, jotta saa-
daan organisaation toiminnalle varmuutta ja jatkuvuutta. Jaetulla tiedolla voidaan organisaa-
tion historiaa tuoda kaikkien tietoisuuteen. Jotta voidaan rakentaa tulevaisuutta, tarvitaan
olemassa olevan osaamisen ja tietamyksen esille tuomista ja jakamista. (Virtainlahti 2009,
107-108.)

Virtainlahti (2009, 108.) esittaa taulukon, joka selventaa hiljaisen tiedon jakamisen hyodyt
(taulukko 2).

Hiljaista tietamysta pitéisi jakaa, jotta

« organisaation toimintakyky, jatkuvuus ja laatu voidaan varmistaa

* osaaminen ja tietdmys tulevat nakyviksi ja niitd voidaan kehittéaa

« tyGtehtévat tulevat nakyviksi ja niité voidaan kehittda

« hyvit kaytannét voidaan jakaa kaikille

« erilaista tietdmysta voidaan hySdyntaa

« tyGyhteistn jasenten hyvinvointi paranee

« yhteisdllisyytta voidaan edistda

« voidaan luoda osaamista arvostava ilmapiiri

« tistdmyksen jakamisesta voidaan tehdé kunnia-asia ja positiivinen velvollisuus

Taulukko 2: Hiljaisen tietamyksen jakamisen hyodyt

Tietamyksen jakaminen muille tuo tietamyksen nakyvaksi jakajalle itselleen. Oman tietamyk-
sen ja osaamisen tason avaaminen auttavat lisaksi kehittamaan niita edelleen. Jakamalla tie-
tamysta parannetaan kaikkien organisaation jasenten tietamysta ja sita kautta edesautetaan
organisaation mahdollisuuksia yllapitaa ja kehittaa toimintaansa jatkossa. Jaetulla tietamyk-
sella voidaan lisata moniosaamista ja osaamisen ollessa useampien henkiloiden hallussa, hel-
potetaan sijaisjarjestelyja ja tyosta on mahdollista irrottautua tarvittaessa. Tiedon jakamisel-
la hyodynnetaan jokaisen tyoyhteison jasenen panosta yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi ja

varmistetaan reagointikyky mahdollisiin yllattaviin tilanteisiin.

Hiljaisen tiedon jakaminen edistaa hyvien kaytantojen jakamista ja nama kaytannot puoles-
taan varmistavat tyon sujumisen. Ne vahentavat virheita ja takaavat laadun tason ja samalla
ne pitavat huolen, etta laatua voidaan parantaa. Jaetut hyvat kaytannot helpottavat tyon
tekemista ja saastavat aikaa, kun asioita ei tarvitse aina oppia kantapaan kautta, vaan hyvak-

si todetut ja testatut toimintamallit voidaan jakaa kaikkien kayttoon. (Virtainlahti 2009, 109.)

Henkiloston vaihtuvuustilanteissa tulee hiljaisen tiedon jakaminen erityisen tarkeaksi. Sen
avulla varmistetaan hiljaisen tiedon pysyminen organisaatiossa. Naita vaihtuvuustilanteita
ovat elakoitymisten lisaksi muun muassa sairauslomat, aitiyslomat, irtisanomiset tai tyopaikan

vaihtamiset. Edella mainituissa tilanteissa hyvin usein arvokasta tietamysta siirtyy henkilon
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mukana yritykselta pois, mika vaikuttaa organisaation toimivuuteen ja laatuun. Varsinkin eri-
tyisosaajien tiedon jakaminen tulisi ennakoida niin, etteivat esimerkiksi yllattavat sairastumi-

set vaikuttaisi organisaation toimintaan. (Virtainlahti 2009, 109.)

Hiljaista tietoa jakamalla autetaan tyossa jaksamista. Kun tietoa jaetaan, niin tyot eivat ka-
saannu yksittaisten henkiloiden harteille, vaan kun tehtavia osaa tehda useampi henkilo, voi-
daan tyo taakkaa jakaa. Talla tavoin voidaan vahentaa tyontekijoiden stressia ja parantaa
hyvinvointia. Tietoa jakavissa organisaatioissa luodaan yhteisollisyytta. Tyoyhteison jasenten
jakaessa omaa tietamystaan, avoimuus ja vuorovaikutus lisaantyvat ja ihmiset sitoutuvat yh-
teisiin paamaariin ja puhaltavat yhteen hiileen. Jaettaessa omaa tietamysta, saa takaisin uut-
ta tietamysta. Hiljaisen tiedon jakamisessa kaytetaan useita eri menetelmia. Yksi hyvin suo-

sittu menetelma on mentorointi. (Virtainlahti 2009, 110-111, 119.)

3.4 Hiljaisen tiedon siirtamisen menetelmat

Hiljaista tietoa ei tarvitse oppia vain sattumanvaraisesti yrityksen ja erehdyksen kautta, vaan
sita voidaan myos jakaa henkilolta toiselle tarkoitukseen soveltuvin keinoin. Erilaisin mene-
telmin varmistetaan tiedon jakaminen tyoyhteison jasenten kesken. Hiljaisen tiedon siirtami-
sen ja kehittamisen keinoja ovat muun muassa mentorointi, perehdyttaminen seka koulutus ja
kouluttaminen. (Virtainlahti 2009, 116, 118, 130.)

Koulutus ja kouluttaminen

Koulutuksella lisataan tyohon liittyvaa uutta tietoa. Sen avulla saatu teoriatieto muuttuu kui-
tenkin pikku hiljaa hiljaiseksi tiedoksi, kun teoriatietoa aletaan hyodyntaa tyon tekemisessa.
Teorian liittaminen kaytantoon vaatii asioiden sisaistamista. Koulutus voidaan jarjestaa orga-
nisaation omilla kursseilla tai julkisessa koulutuksessa esimerkiksi oppisopimuskoulutus antaa

mahdollisuuden yhdistaa teoriaa ja kaytantoa koko koulutuksen ajan. (Virtainlahti 2009, 133.)

Kouluttajana toimiminen on puolestaan tapa jakaa omaa tietamystaan muille. Kouluttaminen
jo sinallaan pakottaa kouluttajan pohtimaan omaa tyotaan ja tapaansa tehda asioita, jotta
niista voi kertoa toisille. Koulutus voidaan toteuttaa myos pienimuotoisesti edellyttamalla
koulutuksen kayneelta henkilolta uuden tiedon jakamista muille tyoyhteison jasenille, esi-
merkiksi vaikka osasto- tai tiimipalaverin yhteydessa. Talla tavoin koulutuksesta saadaan laa-
jempaa hyotya tyoyhteisossa ja tieto ei jaa vain yhden henkilon haltuun. Velvollisuus koulu-
tustiedon jakamiseen tehostaa oppimista. Uudet asiat tulee sisaistaa, jotta ne voidaan kertoa
eteenpain muille ja liittamaan osaksi kaytantoa. Nain uusi tieto muuttuu vahitellen kaikkien
hiljaiseksi tietamykseksi. (Virtainlahti 2009, 133.)
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Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelu on tyontekijan ja esimiehen valinen, kerran tai useammin vuodessa tapah-
tuvaa valmisteltua tapaamista, jossa kaydaan lapi tyontekijan menneen kauden suoritukset
seka mietitaan uusia tavoitteita ja kehittymisen suuntia. Ne ovat organisaation johtamisen
valineita ja niiden avulla voidaan tuoda organisaation visiot ja tavoitteet paivittaiseen tyo-
hon. Niiden avulla hahmotetaan ensin organisaation osaamistavoitteita ja jaetaan sitten kay-
tannon toiminnan tasolle laatimalla osaamistavoitteisiin perustuvia henkilokohtaisia kehitty-
missuunnitelmia. (Virtainlahti 2009, 133-134.)

Kehityskeskustelu toimii keskustelukanavana, jossa osaamista ja kokemusperaista tietamysta
kaydaan lapi ja arvioidaan. Kehityskeskusteluissa voidaan ohjata tyontekijaa kehittamaan
tiettyja osaamisia ja syventamaan tietamystaan tarpeellisilla alueilla. Niissa voidaan myos
nostaa esille niita henkiloita, joilla on muille annettavaa kokemuksensa perusteella. Keskuste-
luissa on myos helppoa sopia keinoista, kuinka tietamysta voidaan jakaa edelleen. (Virtainlah-
ti 2009, 134.) Lankinen (2004, 69.) lisaa, etta hyvin toteutetut kehityskeskustelut yhdessa
toimivan johtamismallin kanssa luovat edellytykset hyvalle vuorovaikutukselle ja yhteistyolle,

jotka ovat olennaisia hiljaisen tiedon jakamisessa.

Perehdyttaminen

Uuden tyontekijan tutustuminen tyopaikkaan alkaa yleensa perehdyttamisella, jossa tuetaan
tulokasta, kunnes han kykenee omatoimiseen tyoskentelyyn. Perehdytysjakson aikana tyonte-
kija tutustuu uuteen tyotehtavaansa seka organisaation toimintaperiaatteisiin. Perehdytykses-
sa tyontekijaa autetaan omaksumaan myos organisaation tarkoituksenmukaiset tyotavat, ko-
neiden ja laitteiden kaytto, tehtavien sisalto ja toiden jarjestely, tyonjohdon jarjestyminen,
tyopaikan opasteet, valvonta ja paatoksentekotavat. Perehdyttajana voi toimia yksi tai use-
ampi henkilo, joista kukin perehdyttaa uutta henkiloa omaan tehtavanalueeseensa liittyen.
(Virtainlahti 2009, 131-132.)

Perehdyttaminen vaikuttaa kokonaisvaltaisesti uuden tyontekijan sosiaalistumiseen uuteen
tyoyhteisoon. Sosiaalistumisella opitaan kokemusperaista tietoa ja siksi perehdyttaminen on
tarkea vaihe uuden tyontekijan oppimisprosessissa. Mikali perehdyttaja on sellainen, joka
tunnistaa oman hiljaisen tietamyksensa, voi han jo perehdyttamistilanteessa valittaa uudelle
tyontekijalle hiljaista tietamystaan tyotehtavaan seka organisaation toimintaan liittyen. Pe-
rehdyttamisaika on tyontekijan ensikosketus organisaatioon ja sen toimintatapoihin ja jo siina
vaiheessa voidaan uudelle tyontekijalle luoda halu hiljaisen tietamyksen jakamiseen. (Virtain-
lahti 2009, 132.)
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Tyonopastus

Tyonopastus on varsinaiseen tyohon liittyvaa perehdyttamista, missa uusi tyontekija valmen-
netaan ja ohjataan toimimaan uudessa tyotehtavassa. Opastusta ei kayteta vain uusien orga-
nisaatioon tulevien tyontekijoiden kanssa, vaan myos siirryttaessa talon sisalla uusiin tehta-
viin. Tyonopastuksessa kannattaisi huomioida erityisesti hiljaisen tietamyksen jakaminen, silla
jaettu kokemusperainen tietamys voi lyhentaa opetteluvaihetta ja nopeuttaa uuden tehtavan
omaksumista. Tyonopastustilanne tarjoaa oivan mahdollisuuden konkarille jakaa hiljaista tie-
tamysta opettelevalle henkilolle ja tyonopastus voi myos luoda pohjaa tietamyksen jakamista
edistavan kulttuurin luomiselle. (Virtainlahti 2009, 132.)

Mentorointi

Mentorointi on nykyaan suosittu osaamisen ja tietamyksen jakamisen menetelma, silla se on
koettu hyvaksi keinoksi siirtaa hiljaista tietoa organisaatiossa. Perinteisessa mentoroinnissa
korostuu mentorin rooli kokeneena, mahdollisesti jo ikaantyvanakin konkarina, joka antaa
tukeaan, tietojaan ja verkostojaan nuoremman kayttoon. Mentoroinnin ydin on kiteytetty ko-
keneemman ja nuoremman tyontekijan valiseksi ammatilliseksi ohjaussuhteeksi: kokenut ja
arvostettu osaaja, mentori, ohjaa, tukee ja auttaa mentoroitavaa eli aktoria ammatilliseen
kehittymiseen liittyvissa kysymyksissa. Viime aikoina mentoroinnin kasite on elanyt ja muut-
tanut muotoaan siten, etta mentorin auktoriteetti korostuu entista vahemman, ja yhdessa

tekeminen ja vastavuoroisuus korostuvat. (Toom, ym. 2008, 203-204.)

Mentorointi on oppimisprosessi, jossa mentori ja mentoroitava tyoskentelevat yhdessa tunnis-
taakseen mentoroitavassa piilevia kykyja ja ominaisuuksia ja kehittaakseen niita. Myos men-
tori syventaa ja laajentaa omaa nakemystaan ja osaamistaan prosessin aikana. Talle prosessil-
le ja myos yksittaisille palavereille sovitaan tavoitteet, joita saatetaan muokata prosessin
aikana. Organisaation jarjestamissa mentoroinneissa tulee tavoitteiden olla linjassa organi-
saation tai yksikon tavoitteiden kanssa. (Juusela, Lillia & Rinne 2000, 14-15; Lankinen, Mietti-
nen & Sipola 2004, 99.)

Mentorin ja mentoroitavan valille muodostuu kahdenkeskinen vuorovaikutussuhde, joka on
kehittava, huolehtiva, osallistuva ja auttava. Mentorointisuhteen kulmakivia ovat nimen-
omaan kahdenkeskisyys, avoimuus, luottamus ja sitoutuneisuus. Mentorointisuhde on kahden
kauppa, joka pohjautuu luottamukseen ja sen sailyttamisesta on pidettava kiinni. Mentorilla
ja mentoroitavalla tulee olla halu panostaa aikaansa ja jakaa osaamistaan. Molempien on tar-
keaa saada jotakin itselleen ja nain kehittya prosessin kautta. Mentorointisuhteen tulee olla

aitoa, silla aito ja rehti toiminta takaa avoimen viestinnan. Mentoroinnin ollessa oppimispro-
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sessi, jossa tilanteet ja painopisteet muuttuvat ja juuri tassa prosessissa on hyva muuttua

muutoksen mukana eli osapuolten tulee olla joustavia. (Juusela ym. 2000, 19.)

Mentorointi on hyva keino hiljaisen tiedon jakamiseen, koska sen avulla voidaan valittaa orga-
nisaatiossa vallitsevia arvoja, asenteita, normeja, toimintaperiaatteita ja tapoja. Samalla

myos tyoyhteison kokemukset ja historiatieto valittyvat. (Virtainlahti 2009, 119-120.)

Mentorointi ei valttamatta edellyta hiljaisen tiedon muuttamista sanalliseen muotoon, vaan
myos yhdessa tekemisen kautta mentorin hiljainen osaaminen valittyy aktorille eli mentoroi-
tavalle. Yhteisen tyoskentelyn aikana mentoroitava voi kysymyksillaan tuoda esiin seikkoja,
joita mentorille ei tulisi mieleenkaan, vaikka ne olisivatkin onnistuneen lopputuloksen kannal-
ta elintarkeita. Tallaista yhdessa tekemista voidaan kuvata Michael Polanyin tapaan "hiljai-
sessa tiedossa asumiseksi”: mentori ja aktori ikaan kuin ”asuvat yhdessa” samassa hiljaisen
tiedon tilassa, jossa hiljaista tietoa tavallaan eletaan yhdessa. Tieto ja osaaminen siirtyvat

olemalla ja toimimalla, vaikka sanaakaan sanomatta. (Toom ym. 2008, 205.)

Yhdessa tekemisen ja sanoiksi pukemisen valista suhdetta kuvataan havainnollisesti Martin
Heideggerin kasitepari ”kasilla oleva” ja “esilla oleva”. ”Kasilla olevaksi” kuvataan sita hil-
jaista tietoa, joka on lasna toiminnassa, mutta jota ei ole valttamatta koskaan ilmaistu. ”Ka-
silla olevuus” viittaa siihen, etta hiljainen tieto on kaytettavissa - ”kasilla”. Sanojen avulla tai
muuten ilmaistava tieto on puolestaan Heideggerin mukaan "esillaolevaa”, joka ikaan kuin
nostetaan esille tarkasteltavaksi. Talloin katse tarkennetaan "esillaolevaan” asiaan, joka

normaalissa kaytossa on tavallisesti jatkuvasti “kasilla”. (Toom ym. 2008, 205-206.)

Ilmaisulla ”hiljaisessa tiedossa asuminen” Polanyi viittaa siihen, etta mentori ja aktori tyos-
kentelevat keskella hiljaista tietoa, joka ei valttamatta ole koskaan "esilla”, vaan ainoastaan
”kasilla”. Kokeneella tyontekijalla on nain ollen paljon ”kasilla olevaa” tietoa, jota han ei voi
valttamatta esittaa "esillaolevaksi”. Mentorilla on tyypillisesti sellaista sosiaalista paaomaa,

jota ei voida opettaa muille ainakaan koulumaisella luennoinnilla. (Toom ym. 2008, 205-206.)
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4 Tutkimuksen toteutus - ja tutkimusmenetelmat

Hiljaisen tiedon maailmaa ei voida tutkia numeroin, joten kvalitatiivinen tutkimusmenetelma
ja teemahaastattelut ovat luonnollinen valinta. Hiljainen tieto on hyvin henkilokohtainen ja
perustuu taysin yksiloiden ominaisuuksiin ja kokemuksiin, joten haastattelu antaa tutkittaville
paremman mahdollisuuden tuoda kokemuksensa laajemmin esille. Ajallisten rajoitusten vuok-
si tutkimuksessa kaytettiin hyodyksi erillista kyselylomaketta, jonka tutkittavat tayttivat
omalla ajallaan. Nama lomakkeet toimivat samalla tutkimuksen alkukartoituksena, jotta sopi-

vimmat henkilot teemahaastatteluihin saataisiin selville.

4.1  Kohdeyritys

Yritys X on toiminut vuodesta 1947 lahtien vahittaiskaupan toimialalla ja sen valikoimaan kuu-
luvat miesten, naisten ja lasten vaatteet, seka kosmetiikka tuotteet ja nykyaan se myy lisaksi
erilaisia kodintekstiileja. Koko organisaation liikevaihto vuodella 2010 oli yli kymmenen mil-

jardia euroa. (Yritys X)

Yritys X:n organisaatiossa on talla hetkella 87 000 tyontekijaa 39 eri maassa ja liikkeita silla
on noin 2 200. Yritys X on hyvin laajalle levinnyt kansainvalinen yritys. Sen suurimmat markki-
nat ovat Euroopassa. Euroopan markkinoiden lisaksi, silla on liikkeita Pohjois-Amerikassa, Aa-

siassa, Lahi-idassa ja Pohjois-Afrikassa. (Yritys X)

Paakaupunkiseudulla sijaitsevassa jakelukeskuksessa on toissa noin 60 tyontekijaa. Tyonteki-
joista suurin osa on varastotyontekijoita. Heidan lisaksi jakelukeskuksessa tyoskentelee esi-
miehia seka henkiloita, joiden tehtavat ovat jakelukeskuksen tukiprosesseissa. Jakelukeskus
on vastuussa koko Suomen tavarantoimituksesta. Se vastaanottaa tuotteet ulkomailta, kasit-
telee ja sailoo niita ja lahettaa eteenpain liikkeisiin. Naista jokainen tyovaihe sisaltaa luon-
nollisesti omat tyoprosessinsa, joissa on omat osaajansa. Jakelukeskuksessa on laaja ikara-

kenne, aina 18-vuotiaista yli 60-vuotiaisiin. (Jakelukeskus)

Opinnaytetyon tarkoitus on tutkia kohdeyrityksen kykya ja mahdollisuutta jakaa hiljaista tie-
toa ja tutkia hiljaisen tiedon siirtamisen nykytilaa ja kuinka sita voidaan kehittaa. Samalla

olennaista on saada selville tyontekijoiden halukkuus tiedon jakamiseen.

4.2  Lomakekysely

Tutkimuksessa kaytettiin hyodyksi kontrolloitua kyselya. Naita on olemassa kahdenlaisia, mut-

ta tassa nimenomaisessa tutkimuksessa kaytettiin informoitua kyselya. Silla tarkoitetaan sita,

etta tutkija jakaa lomakkeet henkilokohtaisesti ja jakaessaan niita tutkija samalla kertoo tut-
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kimuksen tarkoituksesta, selostaa kyselya ja vastaa mahdollisiin kysymyksiin. Vastaajat puo-
lestaan vastaavat kyselyyn omalla ajallaan ja palauttavat lomakkeet joko postitse tai johon-

kin muuhun sovittuun paikkaan. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 191-192.)

Kyselylomake sisalsi vain avoimia kysymyksia, joiden tarkoitus oli antaa vastaajalle mahdolli-
suus sanoa, mita hanella on todella mielessaan. Avoimilla kysymyksilla saadaan myos selville
vastaajan tietamys aiheesta, mika tassa tutkimuksessa on olennaista, koska kysely toimi sa-

malla tutkittavien kartoituksena. Tosin avoimet kysymykset mahdollistivat laajemmankin tie-

donkeruun, eika pelkastaan kartoitusta.

4.3 Teemahaastattelu

Teemahaastattelu on lomake- ja avoimen haastattelun valimuoto, jolle on tyypillista, etta
haastattelun aihepiirit eli teema-alueet ovat tiedossa, mutta kysymysten tarkka muoto ja jar-
jestys puuttuu. Teemahaastattelu ei ole yksinomaan kvalitatiivisen tutkimuksen menetelma,
vaan sita voidaan kayttaa hyvaksi kvantatiivisesti painottuneessa tutkimuksessa. (Hirsjarvi
ym. 2007, 203.)

Teemahaastattelu on niin sanotusti puolistrukturoitu haastattelumenetelma, jossa siis jokin
haastattelun nakokohta on lyoty lukkoon, mutta ei kaikkia. Teemahaastattelun etu piilee sii-
na, ettei se sido haastattelua tiettyyn leiriin, eika se ota kantaa haastattelukertojen maaraan
tai sithen, miten ”syvalle” aiheen kasittelyssa mennaan. Olennaista siina on se, etta yksityis-
kohtaisten kysymysten sijaan haastattelu etenee tiettyjen keskeisten teemojen varassa, mika
puolestaan vapauttaa paaosin haastattelun tutkijan nakokulmasta ja tuo tutkittavien aanen
kuuluviin. Teemahaastattelu ottaa huomioon sen, etta ihmisten tulkinnat asioista ja heidan
asioille antamansa merkitykset ovat keskeisia ja itse merkitykset syntyvat vuorovaikutuksessa.
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 47-48.)

Teemahaastattelu on enemman strukturoimaton kuin strukturoitu haastattelu. Se on puoli-
strukturoitu haastattelu siksi, etta siina sen aihepiirit eli teema-alueet ovat kaikille sama.
Siita puuttuu kysymysten tarkka muoto ja jarjestys, jotka ovat tyypillisia strukturoidulle lo-
makehaastattelulle. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 48.)

4.4 Haastateltavien valinta

Hiljainen tieto on nimenomaan kokemusperaista tietotaitoa, joten oli selvaa, etta haastatel-
tavien tuli olla henkiloita, jotka ovat tyoskennelleet yrityksessa useamman vuoden kokoaikai-
sesti. Nain ollen osa-aikaiset ja vuokratyontekijat rajautuivat valittomasti pois. Aiheen kasit-

teellinen maailma on lisaksi erittain haastavaa, joten pyrin valikoimaan niita henkiloita, joi-
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den itse uskoin kykenevan nama asiat ymmartamaan. Tassa kohtaa henkilokohtainen kokemus

nousi valikoivaksi tekijaksi.

Taman jalkeen kavin keskustelua kohdeyrityksen johdon kanssa siita, kuinka paljon resursseja
minulla oli kaytettavissa. Keskusteluissa kavi ilmi, etten saisi kayttaa juuri ollenkaan tutkitta-
vien henkiloiden tyoaikaa, muutamaa henkiloa lukuun ottamatta. Nain ollen varmistui, etta
joutuisin kayttamaan lomakekyselya hyodykseni. Valikoin lomakkeen tayttajiksi kahdeksan eri
henkiloa, joista kaksi kieltaytyi henkilokohtaisiin syihin vedoten (kiire, haluttomuus jne.),

joten lopulta jaoin lomakkeet kuudelle henkildlle, joiden ikajakauma oli 26-63 vuotta.

Lomakkeiden vastausten perusteella valikoin henkiloista nelja henkilokohtaisiin teemahaas-
tatteluihin, jotka oli maara tehda tutkittavien tyoaikana. Valitettavasti tassa vaiheessa tippui
viela yksi henkilo pois, joten lopulta tein kolme haastattelua. Naista jokainen henkilo oli kui-
tenkin sellaisia, joilla oli myos kriittista hiljaista tietamysta, silla heista jokainen tyoskenteli

sellaisessa tyotehtavassa, jonka osaaminen on vain parin henkilon hallussa.

4.5  Tutkimuskuvaus

Johtuen hyvin rajallisista aikaresursseista, jota toimeksiantajalta oli saatavilla, tutkimus jou-
duttiin tekemaan kahdessa osassa. Koska useiden erillisten henkilokohtaisten haastattelujen
teko ei ollut mahdollista, niin suurin osa tutkimusmateriaalista piti hankkia haastatteluloma-
ketta kayttaen. Nain ollen tutkimus koostui haastattelulomakkeista (Liite 1), jotka valitut
henkilot tekivat omalla vapaa-ajallaan ja naiden perusteella valittavista muutamasta henkilo-
kohtaisesta haastattelusta, jotka saatiin tehtya tyontekijoiden tyoaikana, mika lisasi haastat-
teluun osallistumisen halukkuutta. Myos lomakkeisiin vastaajat valittiin etukateen, perustuen
henkilokohtaiseen kokemukseen. Yksityiskohtaisemmat tiedot tuli kuitenkin hankkia erillisilla

haastatteluilla ja nama teemahaastattelut toimivat tutkimusta taydentavana menetelmana.

Haastattelulomakkeita jaoin kuudelle henkilolle henkilokohtaisesti. Jakaessani lomakkeita
selitin tutkittaville aiheen ja vastasin mahdollisiin kysymyksiin ja kerroin toimintaohjeet kos-
ka ja minne lomakkeet tuli palauttaa. Valittujen vastaanotto oli hyvin positiivinen ja kyseiset
henkilot osallistuivat mielellaan tutkimukseen. Osa henkiloista olisi mieluummin halunnut
kayda suullisena haastatteluna ilman lomaketta, mutta selvensin syyt, miksei nain voitu toi-

mia.

Lomakkeisiin sain vastaukset jo heti seuraavalla viikolla, joten ehdin kaymaan ne hyvin lapi.
Vastausten perusteella valitsin heista nelja erilliseen teemahaastatteluun. Valitettavasti yksi
valituista joutui lopulta vetaytymaan haastattelusta, joten lopullinen teemahaastattelujen

maara jai kolmeen.
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Itse haastattelut toteutettiin tutkittavien henkiloiden tyoajalla, mika tietysti teki haastatte-
lutilanteesta mielekkaan kokemuksen. Haastatteluja varten sain jakelukeskuksesta huoneen
kayttooni, joten sain rauhassa kayda kahdenkeskisia haastatteluja ja haastateltavat kokivat
olonsa samalla vapautuneeksi. Haastatellussa esille tulleet asiat kirjasin ylos kasin muistiin-
panoiksi, jotka haastattelujen jalkeen litteroitiin. Jokainen haastattelu kesti noin 20 minuu-

tista puoleen tuntiin.

5 Tutkimustulokset

Tassa luvussa kaydaan lapi haastattelujen, niin teema- kuin lomakehaastattelun tulokset. Ja-
oin kasiteltavat asiat kolmeen eri teemaan, joita kaytin myos teemahaastatteluissa ja samalla
niita on helpompi myos kasitella:

1. Hiljaisen tiedon tunnistaminen

2. Hiljaisen tiedon jakaminen

3. Tiedon ja osaamisen jakamisen kehittaminen

Jokainen teema sisaltaa oman paakysymyksensa, jotka ovat esitettyina tyon alussa johdanto
luvussa. Mahdollisimman avoimen keskustelun mahdollistamiseksi haastatteluissa pyrittiin mi-

nimoimaan kasitteista puhuminen, jotta haastateltavien oli helpompi vastata kysymyksiin.

Teema 1: Hiljaisen tiedon tunnistaminen

Paakysymykset: Miten hiljaista tietoa tunnistetaan? Kuinka hiljainen tieto tuodaan esiin?

Selventavat kysymykset:
e Millaista osaamista sinulla on ja mita osaamista tarvitset tyotehtavassasi?
*  Oletko osallistunut yrityksessa osaamiskartoitukseen, mallintamiseen tai dokumen-
tointiin?
e Mita mielta olet naista tunnistamiskeinoista?
« Mihin tyoyhteisosi tyotehtavaan tarvittavaa tietotaitoa on vain yhdelle tai kahdella
henkilolla?

e Miten hiljainen tieto nakyy sinun tekemisessasi?

Saadakseni haastateltavat pysahtymaan ajattelemaan omaa osaamistaan, aloitin tiedustele-
malla heidan osaamisiaan eli tietynlaista pinnallista osaamiskartoitusta. Tyotehtavat vaikutti-
vat luonnollisesti vastauksiin, silla fyysisia varastotoita tekevat mainitsevat fyysiset nakokul-

mat, kaytannon oppimista unohtamatta...
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”Hyva fyysinen kunto, auttaa jaksamaan. Niin sanotut pikkukikat ovat mahdollisia oppia aino-

astaan tekemalla.”

" Tyo on myos fyysisesti raskasta ja pituudesta on hyotya, koska laatikoita joutuu nostamaan
usein korkealle. Vain tyotehtavan kautta voi oppia niita taitoja joita tarvitaan normaalista
poikkeavien tilanteiden selvittamiseen. Voin kokemuksen kautta voi tietaa mita tehdaan kun

asiat eivat mene niin kuin yleensa.”

..toisaalta vahemman fyysisia voimavaroja kuluttavissa tyotehtavissa painotettiin muiden

osaamisalueiden merkitysta.

”Vaatteiden kerayksessa riittaisi pelkka kirjainten ja numeroiden hallinta. Puhelinvaihteen

hoito vaatii nopeaa reagointia asiakkaan tilanteeseen.”

” Tyossani on tarkeaa olla karsivallinen ja rauhallinen. Nopea paatoksentekokyky ja jousta-

vuus ovat myos tarkeita. Hyva kielitaito ja kommunikointi. Hyvat ATK-taidot.”

Tunnistamiskeinoja ajatellen, kysyin haastateltavilta olivatko he tehneet yrityksessa osaamis-
kartoituksia, dokumentointia tai mallittamisia. Jo alkukartoituksesta kavi ilmi, ettei yrityksel-
la ole ainakaan minkaanlaista systemaattista tapaa tunnistaa hiljaista tietoa tai edes muuten
kartoittaa tarvittavaa osaamista. Haastateltavien kiinnostus aiheeseen oli hyvinkin vaihtele-

vaa.

” En ole osallistunut osaamiskartoitukseen, mutta se olisi varmasti mielenkiintoinen keino

kartoittaa ja tuoda nakyville osaamisen taso.”

”En, eika enaa (kiinnosta) tassa vaiheessa...”

Yhdella haastateltavista oli kuitenkin kokemusta aiemmasta tyopaikastaan osaamiskartoituk-

sesta ja hanen mielestaan se soveltuisi erinomaisesti myos jakelukeskuksen tarpeisiin.

”Mun mielesta se soveltuisi tannekin (Yritys X:n) tai se toisi ainakin jarjestelmallisyytta. Talla
hetkella yrityskulttuuri taalla on suhteellisen vapaa ja villi, mutta nama tyotehtavat voitaisiin
selvasti jakaa eri vaiheisiin. Vaiheistaminen helpottaisi varmasti tyotehtavien merkitysten

ymmartamista”

Tietyt tietotaidot ovat vain muutaman henkilon hallussa ja monessa tyotehtavassa toimitaan-
kin enemman tyopareina: kokenut osaaja, opetteleva varahenkilo. Haastatteluissa nama hen-

kilot kyettiin myos tarvittaessa nimeamaan.
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” Itsellani on muutama tyotehtava, joihin loytyy tietotaito vain 1-2 muulta henkilolta.”

” Erilaisiin vastuu tyotehtaviin on taydellinen osaaminen vain tyota tekevalla seka hanen va-

rahenkilolla.”

Kokemusperaisen tietotaidon eli hiljaisen tiedon merkitys ymmarrettiin ja niiden vaikutusta
kyettiin kuvaamaan esimerkki tilantein, kuten ongelmanratkaisuissa. Saavutetun kokemuksen

havaittiin myos kehittavan paineensietokykya.

” Hiljainen tieto nakyy esim. ongelmien ratkaisuissa. Tiedan miten erilaisissa ongelmatilan-
teissa kannattaa lahtea ratkaisemaan niita. Autan myos monia henkiloita tyoyhteisossa mah-
dollisesti eteen tulevien ongelmien kanssa ja pyrin mahdollisuuksien mukaan opastamaan hei-

ta niin, etta he voivat jatkossa selvittaa ongelmat itsenaisesti.”

” Kokemukseni ei ole viela kovin haavi mutta sanotaan nain etta osaa ottaa rauhallisesti nyky-
aan ilman ylimaaraista stressia mita varsinkin viime vuoden tuurausjaksolla oli havaittavissa.

Tieto siita mita oikeasti pitaa tehda jotta homma toimii ja talo pysyy kunnossa.”

Teema 2: Hiljaisen tiedon jakaminen

Paakysymykset: Miten hiljaista tietoa jaetaan ja mita konkreettisia keinoja yrityksessa kayte-

taan?

Selventavat kysymykset:
e Milla tavoin olet oppinut tyossasi vaadittavat tiedot ja taidot?
< Kuinka kauan uskoisit uudella tyontekijalla menevan, jotta han oppisi tyotehtaviesi
tarvitsemat taidot ja milla tavoin mielestasi nuo tiedot pitaisi hanelle opettaa?
e Onko sinulla kokemusta mentorina tai mentoroitavana olemisesta?
e Millaisia kokemuksia sinulla on perehdyttamisesta, kehityskeskusteluista, tyonopas-
tuksesta?

e Oletko hankkinut osaamista yrityksen tarjoamilla koulutuksilla?

Haastatteluissa selvisi, etta osaamista jaetaan monilla eri keinoin. Tyonopastus ja niin sanot-

tu “tekemalla oppiminen” otettiin useimmin esille.

”Osa taidoista on opittu tekemalla, osan on toinen tyontekija opettanut ja osa on opittu oh-

jeista”
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” Olen oppinut vaadittavat tiedot ja taidot tekemalla toita yhdessa samaa tyota aiemmin teh-
neiden kanssa seka itsenaisesti toita tekemalla. Taitoa on kertynyt myos itse kehittamalla ja

suunnittelemalla uusia tapoja ongelmien ratkaisuun.”

”lIhan alussa oli perehdytys, mutta sen jalkeen olen kaytannossa oppinut itse kaiken”

Tyotehtavien vaatimustasot myos vaikuttivat siihen, kuinka nopeasti tyontekijoiden osaami-

nen on jaettavissa.

”Useamman viikon tai muutaman kuukauden”

” Arvioisin kaikkien tyotehtavieni opettamiseen taysin uudelle tyontekijalle kestavan noin 1-2
kk.”

”Puolisen vuotta, jotta voi alkaa tuuramaan. Kaksi vuotta taydelliseen hallintaan..:”

Haastateltavat toivat kaikki poikkeuksetta esiin yhteistyon, kun heilta tiedusteltiin parasta

tapaa jakaa hanen oman tyotehtavansa taidot.

” Paras keino opettaa kaikki tarvittava tieto ja taidot olisi tiivis yhteistyo ja vahan kerrallaan

antaa enemman ja enemman vastuuta ja lisata itsenaisen tyoskentelyn maaraa. ”

” Tyotehtavat tulisi kayda lapi opastamalla ja yhdessa tekemalla ja tietyissa tapauksissa kay-

malla lapi erilaisia tapahtumia liittyen tyotehtavaan.”

” Olen oppinut kaikki tyotehtavat niin, etta joku kokeneempi on opettanut minua. Tama on
toiminut hyvin. Uskon, etta kaytannossa tekemalla kokeneemman opastuksella oppii taman

tyopaikan hommat parhaiten.”

Mentorointia on kaytetty myos tiedon jakamisessa, tosin vain osassa tyotehtavista. Yleisesti

ottaen se on koettu hyodylliseksi tavaksi jakaa osaamista.

” Mentorointi sopii ja sita kaytetaan joissain yksittaisissa tyotehtavissa. Se ei kuitenkaan so-
vellu yleiseksi tietotaidon siirtamiskeinoksi yrityksessa. Se on kuitenkin kateva keino silloin,
kun tyotehtava on monipuolinen, vastuullinen ja monesti haasteellinen seka vain yhdella tai

kahdella ihmisella on siihen tarvittava osaaminen.”
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” Minulla on kokemusta mentoroitavana olemisesta viime ja sita edelliselta vuodelta. Hyotya
siita on ainakin etta saa tarvittavaa varmuutta eika tarvitse lahtea ns. yksin suoraan tuleen.

Ilman mentoroimista en olisi ikina voinutkaan astua kyseiseen tyotehtavaan.”

Mentorointi tosin ei aina ole sujunut ongelmitta. Lahinna henkilokemia ei aina ole kohdannut.

” Haittapuolia on, ainakin mita minun tapauksessa tuli ilmi, tietynlainen pelottelu ja vastuun
takominen paalakeen vaikkakin varmasti onkin luonnekysymys kouluttajalta...huutaminen ja

kiroilukaan ei paljoa asiaa auttanut”

Jokainen haastateltava oli perehdytetty yritykseen tullessaan. Osa haastateltavista oli myos
itse toiminut perehdyttajana. Perehdytyksen sisalto oli viela kaikilla tuoreessa muistissa,
vaikka lahes kaikilla on siita ollut jo useita vuosia aikaa. Itse perehdytykset koettiin onnistu-

neiksi.

”Perehdyttaminen piti sisallaan turvakierroksen, tyopisteiden esittelyn ja tyokuvaan tutustut-

tamisen”

” Olen perehdyttanyt useita uusia tyontekijoita moniin eri tyotehtaviin. Olen tyoskennellyt
heidan kanssaan tyotehtavasta riippuen parista tunnista useisiin paiviin. Joissain tyotehtavissa
joita teen yhdessa perehdytettavan kanssa, on perehdyttaminen ollut pitkakestoisempaa. Pe-
rehdytettaessa olen pyrkinyt antamaan tarvittavaa tietoa vahan kerrallaan jotta tiedon ehtii
omaksumaan paremmin. Kertaus paivan paatteeksi tai seuraavana paivana auttaa myos sisais-

tamaan opitun tiedon. Perehdytykset ovat paasaantoisesti mielestani olleet onnistuneita.”

Yrityksessa myos kaydaan vuosittain tyontekijoiden kanssa kehityskeskusteluita. Niissa ollaan
kayty lapi tyontekijoiden omia tuntemuksia kuluneesta vuodesta ja nama keskustelut toimivat
myos palautteenanto tilaisuutena, puolin ja toisin. Mielipiteet naiden keskustelujen onnistu-
misesta ja kannattavuudesta olivat hyvinkin erilaiset. Osa jopa koki saaneensa kaytannon hyo-

tya tyotehtaviinsa liittyen.

”Ennen kehityskeskustelua, meille annettiin sellanen lomake taytettavaksi. Itse keskustelussa
sitten kaytiin se nopeasti lapi ja lopuksi mulle sanottiin, etta saat joko istua taalla taman

tunnin loppuun tai menet tekemaan toita. Menin siita sitten toihin, kun vaikutti niin turhalta”

”Mun mielesta kehityskeskustelu oli todella positiivinen kokemus. Siella lahinna kyseltiin mis-
ta tykkaa ja sai sitten kertoa, jos piti jostain tyotehtavasta enemman kuin toisesta. Esimer-
kiksi ma en kauheasti tosta kerailysta ole tykannyt ja sen sitten kerroin siella ja sen jalkeen ei

ole niin usein tarvinnut sita tehda.”
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Osaamista on hankittu myos useilla erilaisilla yrityksen tarjoamilla koulutuksilla. Nama koulu-
tukset tapahtuivat yrityksen ulkopuolella ja niissa opetettiin tyotehtavaan kuuluvia erikois-

osaamisia. Jopa niin sanottua benchmarkkausta on hyodynnetty eli on kayty tutustumassa toi-
sen maan yksikkoon ja otettu sielta hyvia toimintamalleja ja sovellettu niita sitten oman yksi-

kon toimintaan.

” Olen kaynyt paloilmoittimen hoitajan kurssin ja kriisikoulutuksen ja pian kayn tulityokurssin

ja ensiapukurssin.”

”Olen kaynyt trukkikurssin”

”Olen kaynyt erilaisissa luento tyyppisissa koulutuksissa seka vierailemassa toisen maan kes-
kusvarastolla joka on toiminnoiltaan hyvin pitkalti samanlainen kuin oma tyopaikkani. Olen
myos saanut koulutusta liittyen erilaisten tietokone ohjelmien kayttoon joita tyossani tarvit-
sen. Olen kaynyt yrityksen eri toimipisteissa seuraamassa niiden toimintaa ja sita kautta saa-

nut kokonaisvaltaisemman kasityksen yrityksen toiminta prosesseista.”

Myo0s halua itsensa kehittamiseen jatkossa koulutusten kautta loytyi, mikali yritys olisi niita

valmis tarjoamaan.

” Olen halukas hankkimaan lisaa osaamista. Esim. erilaiset kurssit ja luennot ovat hyvia keino-

ja hankkia lisaa osaamista.”

” Olisin. Osallistuisin tyonantajan tarjoamiin koulutuksiin mielellani.”

” Kylla. Olen menossa ensiapukurssille ja tulityokurssille viela ainakin. Mahdollisesti jossain

vaiheessa sahkotyoluvan hankkiminen mutta ei viela ainakaan ajankohtaista.”

Eriaviakin mielipiteita esiintyi. Lahinna johtuen siita, ettei haastateltavat kokeneet tulevai-

suutensa jatkuvan enaa kovinkaan pitkaan jakelukeskuksessa.

”Olen tyytyvainen osaamiseeni, koska tyourani ikaan liittyen ei jatku enaa kovin pitkaan”

” En. En nae itsellani tulevaisuutta varastolla.”
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Teema 3: Hiljaisen tiedon jakamisen kehittaminen

Paakysymys: Miten hiljaisen tiedon jakamista mahdollista kehittaa? Tarjoaako yritys siihen

mahdollisuuden?

Selventavat kysymykset:
e Onko yrityksessa yhteistyohon rohkaiseva ilmapiiri?
e Miten yhteistyo eri-ikaisten valilla toimii tyoyhteisossa?

« Miten tiedon jakamisessa voitaisiin tehda toisin?

Haastateltavat kokivat jakelukeskuksessa olevan ”peruskohtelias” ilmapiiri. Kaveria kylla au-
tetaan tarvittaessa ja kayttaydytaan muutenkin asiallisesti. Ongelmaksi koettiin kuitenkin se,
ettei tiedetty kokeeko tyokaveri tilanteen kiusalliseksi tai jollain tavoin loukkaavaksi, mikali
hanelle yrittaisi ehdottaa jotain parannuskeinoa. Yleinen ilmapiirikin on tutkittavien mukaan

hyvin vaihteleva ja kuppikuntiakin oytyy.

”Kyllahan taalla avunanto toimii ja ollaan peruskohteliaita. Uusia ideoita otetaan kuitenkin
heikosti vastaan. Taalla ei oikeastaan tyokulttuurikaan tue henkilokohtaista kehittamista. Ei

haluta puuttua toisen tekemiseen, koska pelataan sen loukkaavan toista.”

”Ilmapiiri taalla on vaihteleva. Toiset tykkaa tiiviista yhteistyosta, kun taas toiset karsastavat

uuden oppimista tai ei oikeastaan haluta enaa oppia uutta.”

”Tanne on muodostunut naita erilaisia kuppikuntia. Halutaan olla enemman tekemisissa hei-

dan kanssaan kuin muiden”

Tietynlainen haluttomuus oppia toiselta tyokaverilta jotain uutta on huomattu ainakin muu-
tosvaiheessa, kun yritetaan poisoppia vanhasta tyotavasta uuteen ja mahdollisesti parempaan

tapaan.

”Poisoppiminen on haastavaa. Uudet rutiinit vievat paljon aikaa ja se aiheuttaa samalla muu-
tosvastustusta. Kun on tottunut tekemaan tyon tietylla tavalla, niin sita ei haluttaisi lahtea

muuttamaan.”
Vaikka jakelukeskuksessa on paljon eri-ikaisia tyontekijoita, niin ikaa ei kuitenkaan pideta
erityisen tarkeana vaikuttajana ja yhteistyo toimii suurimmaksi osaksi eri-ikaisten valilla hy-

vin. Tosin tapauskohtaisia eroavaisuuksia loytyy.

”Tyoyhteisossamme eri-ikaisten tyontekijoiden valilla vallitsee hyva yhteishenki”
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” Todella hyvin. Esim. vanhempia ihmisia autetaan raskaiden nostojen kanssa erittain hyvin.”

” Paaasiassa yhteistyo toimii hyvin. lkaa ei pideta tarkeana vaikuttajana. Poikkeuksia tottakai

on niin kuin jokaisessa isommassa tyoyhteisossa.”

”Ei toimi. Itse asiassa siina olisi paljonkin parannettavaa.”

Yhteistyon uskottaisiin parantuvan, mikali esimiehet ottaisivat enemman huomioon tyoryhmi-
en eristaneisyyden ja pyrkisivat saamaan tiimit tyoskentelemaan yhteisen paamaaran eteen.

Toinen esitetty parannustarve olisi saada aktivoitua ihmisia.

"Tyoyhteisossa saattaisi tehda hyvaa, jos olisi tyotehtavakohtaisia esimiehia tai vaikkapa vas-
taavahenkilot, jotka esimiehet ovat valinneet. Henkiloiden ollessa esimiesten valitsemia, niin

voisi vapaammin jakaa neuvoja ja ohjeita, ilman pelkoa loukkaantumisesta.”

”Talla hetkella oppimisprosessi on hidasta. Tavallaan se johtuu epaaktiivisuudesta. Tyonopas-
tuksen jalkeinen seuranta voisi olla aktiivisempaa ja se voisi kestaa yhden tai kahden paivan

sijaan viikon tai pari.”

6 Johtopaatokset

Niin lomake- kuin teemahaastattelut tuottivat paljon vastauksia tutkimusongelmien kysymyk-
siin. Haastateltavat saivat tuotua omat mielipiteensa esiin. Tiettyja eroavaisuuksia niissa kavi
ilmi, mutta jotkin asiat olivat hyvinkin yhtenevat. Joissain teemoissa esiintyi myos joitain
paallekkaisyyksia. Tassa luvussa kaydaan vastaukset lapi tyon alussa esiteltyjen tutkimuson-

gelmien mukaan.

Tutkimusongelma 1: Hiljaisen tiedon tunnistaminen

e Miten hiljaista tietoa tunnistetaan?

e Kuinka hiljainen tieto tehdaan nakyvaksi?

Jo pelkista lomakekyselyista kavi ilmi, ettei jakelukeskuksessa ole minkaanlaista jarjestelmal-
lista tapaa tunnistaa hiljaista tietoa. Ylipaansa osaamiskartoitusta tai muita tapoja osaamisen
esille tuomiseksi ei ole harrastettu. Kykya ja halua tutkia ja kehittaa henkilokohtaista osaa-

mista kuitenkin loytyi, joten nain ollen mahdollisuuksia hiljaisen tiedon esille tuomiseksi loy-

tyy.
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Tunnistamistavat olivat haastateltaville vieraita, yhta poikkeusta lukuun ottamatta. Tama
kyseinen haastateltava oli lisaksi itse vakuuttunut, etta osaamiskartoitus toimisi erinomaisesti
jakelukeskuksessa ja toisaalta tama aiheuttaakin ihmetysta, ettei asiaa olla kyetty ottamaan

laajemmin puheeksi.

Jakelukeskuksessa on paljon kriittista hiljaista tietamysta, johtuen siita, etta monet eri tyo-
tehtavat ovat vain yhden tai kahden henkilon hallussa. Tama tietysti on yksi selkea riskitekija,
mikali joku kyseisista henkiloista sairastuu yllattaen tai irtisanoutuu esimerkiksi riitaannuttu-
aan tyojohdon kanssa. Positiivista kuitenkin on, etta kaikilla on tiedossa ne henkilot, jotka
tata kriittista tietamysta omaavat, joten asiaan reagointi on taysin mahdollista, jos vain halua

siihen loytyy.

Tutkimusongelma 2: Hiljaisen tiedon jakaminen

« Miten hiljaista tietoa jaetaan?

« Mita konkreettisia keinoja yritys kayttaa hiljaisen tiedon siirrossa?

Tutkimustulokset osoittivat, etta tietotaitoa jaetaan todella monipuolisin keinoin. Vaikkei
niilla valttamatta tarkoituksenmukaisesti pyrita juuri hiljaista tietoa jakamaan, niin jatkuva
yhteistyo toisten tyontekijoiden kanssa varmistanee hiljaisen tiedon jakamisen, silla monet
tehtavat opetetaan nimenomaan esimerkein. Lisaksi haastateltavat henkilot ovat luoneet uut-

ta hiljaista tietoa itseoppimalla.

Mikali tietoa lahdettaisiin jakamaan systemaattisesti toisille tyontekijoille, vaatisi se vahin-
taan useamman viikon tai enintaan jopa puoli vuotta yhteistyota henkiloiden valilla, riippuen
tietysti tyotehtavan vaativuudesta. Tama puolestaan tarkoittaa sita, etta tyojohdon tulee
kyeta reagoimaan hyvin nopeasti, mikali jakelukeskuksessa on havaittavissa suuremman tyon-

tekijamaaran vaihtuvuusvaihetta.

Osaamista ja sita kautta myos hiljaista tietoa jakelukeskuksessa jaetaan kaikilla jo teo-
riaosuudessa esitellyilla keinoilla eli perehdyttamalla, tyonopastuksella, kehityskeskusteluin,
koulutuksin ja mentoroimalla. Naista tosin kehityskeskustelut toimivat enemman kuluneen
vuoden kuulumisten vaihtona, mutta niissakin harrastetaan palautteenantoa puolin ja toisin
tyontekijan ja esimiehen valilla, joten itsensa kehittaminen tulee sitakin kautta esille. Jokai-
sella haastateltavalla oli kokemusta perehdytyksesta, silla heidat kaikki on perehdytetty yri-
tykseen tulon aikana. Nama perehdytykset ovat olleet haastateltavien mielesta onnistuneita,
joten jatkossakin lienee uusien tyontekijoiden tullessa varmistetaan ainakin osan hiljaisen

tietamyksen siirtyminen uudelle.
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Yleisin tietotaidon jakotapa oli ylivoimaisesti tyonopastus, jota toteutetaan silloin kun henki-
loita siirretaan yrityksen sisalla toisiin tehtaviin. Tama tapa koettiin olevan kaikkein tehok-
kain ja onnistunein. Myos laajempia vuorovaikutussuhteita eli mentorointia, esiintyy jakelu-
keskuksessa. Tosin vain parissa eri tyotehtavassa. Tasta oli henkiloilla eriavat mielipiteet.
Mentorointisuhteet olivat onnistuneita, silla niissa onnistuttiin kehittamaan mentoroitava hal-
litsemaan taysin uuden tyotehtavan, josta hanella ei edes ollut minkaanlaista aiempaa koke-
musta. Riskitekijoita kuitenkin oli ilmassa, silla mentoroitava koki mentorin hyvin painosta-
vaksi ja kaksikon valinen henkilokemia ei ollut ideaali. Pahimmassa tapauksessa koko mento-
rointisuhde olisi voinut epaonnistua taysin, mikali se olisi johtanut liialliseen aristeluun. Lop-
putulos joka tapauksessa oli onnistunut ja siita saatua kokemusta pystytaan hyodyntamaan

uuden tyontekijan opastuksessa.

Haastateltavia on kaytetty myos erilaisissa koulutuksissa ja enimmakseen ne ovat otettu ilolla
vastaan. Kuitenkin joidenkin haastateltavien tulevaisuuden kuvaan ei kuulu enaa jakelukes-
kuksessa tyoskentely tai koko tyoura on jo loppuvaiheessa, niin naissa tilanteissa ei kiinnos-

tusta loydy enaa itsensa kehittamiseen.

Tutkimusongelma 3: Hiljaisen tiedon jakamisen kehittaminen

e Miten tiedon jakamista voidaan kehittaa?

* Minkalainen ilmapiiri yrityksessa vallitsee?

Jotta tietoa kyetaan jakamaan, niin talloin tyoyhteison ilmapiirin tulisi olla mahdollisimman
avointa. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettei jakelukeskuksessa ole yhtenaisyyden henkea kaikkien
tyontekijoiden kesken. Ihmiset viihtyvat enemman omissa kuppikunnissaan ja haluavat tehda
asiat mieluummin omalla tavallaan. Organisaatiokulttuuri ei haastateltavien mielesta tue
omatoimista tiedon jakamista talla hetkella. Tasta on paateltavissa, ettei avointa keskustelu-

yhteytta ole tai ei ainakaan kaikkien kollegoiden kanssa.

Haluttomuus uuden oppimiseen on tuonut myos ongelmia yrityksen kehityksessa. Jakelukes-
kuksessa on havaittu suoranaista muutosvastustusta, joka hairitsee erityisesti vanhan tyotavan
poisoppimisessa. Tasta paatellen osa kokeneemmista tyontekijoista toimivat suorastaan sa-

malla kehityksen jarruna.

Jakelukeskuksen laaja ikarakenne ei tuota suuremmin ongelmia, vaikka poikkeuksiakin loytyy.
Suurimmalta osin nuoret auttavat mielellaan vanhempia tyokollegoitaan fyysisissa haasteissa
ja yhteistyo on muutenkin mutkatonta. Ilmeisesti jakelukeskuksessa on myoskin hieman han-

kalampia persoonia, jolloin yhteistyo vaikeutuu.
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7 Kehitysehdotuksia

Teemoissa oli havaittavissa tiettyja ongelmia. Suurimmat ongelmat esiintyivat hiljaisen tiedon
tunnistamisessa ja yhteistyoilmapiirin puutteellisuudessa. Tassa luvussa on esitelty kunkin

teeman ongelmaan kehitysehdotuksia.

7.1 Hiljaisen tiedon tunnistamisen kehittaminen

Kokemusperainen tietotaito kyettaisiin tekemaan nakyvaksi yksinkertaisin keinoin. Osaamis-
kartoitus saattaisi olla helpoin tapa lahtea liikkeelle. Se tarkoittaisi kaytannossa, etta esimies
ja tyontekija ottaisivat hetken aikaa kiireistaan ja pysahtyisivat keskustelemaan tyotehtavaan
liittyvista osaamisalueista. Olennaiset tyotehtavat, johon osaamiskarttoja tulisi tehda, ovat
nimenomaan nama, joita hallitsevat vain yksi tai kaksi henkiloa. Naiden tyotehtavien osaami-
sen selvittaminen on erityisen tarkeaa, mutta kartoitusta voidaan kayttaa lisaksi muissa tyo-
tehtavissa tai laajemmin koko organisaatiossa. Talla tavoin saataisiin tuotua esille tyotehta-
van vaatimat osaamisalueet ja ennen kaikkea osaamistasot. Tama kun tehtaisiin edes kerran,
niin talla tavoin varmistettaisiin tyotehtavissa riittava jatkuvuus, koska tiedettaisiin samalla,
minkalaisen henkilon tyotehtava vaatii nyt ja tulevaisuudessa. Tarvittaessa selviaa mahdolli-
nen rekrytointitarve, mikali yrityksen sisalta ei loydy riittavaa osaamista. Osaamisen puuttee-
seen ei osaamiskartoituskaan jaa, silla jakelukeskuksessa on henkilo, joka on tata tehnyt ja
on huomannut siita saatavat hyodyt. Kyseinen henkilo olisi nain ollen avainasemassa keskuste-

lun avaamisessa.

Mallintaminenkin voisi olla varteenotettava toimintatapa, joissakin yksinkertaisemmissa tyo-
tehtavissa. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta moni tehtava kyettaisiin jakamaan eri tyovaiheisiin,
joten naiden vaiheiden mallintaminen on taysin mahdollista. Ensiksi tulisi havaita joku osaaja
ja lahtea hanen kanssaan kaymaan lapi hanen tekemiaan tyovaiheita haastattelemalla ja do-
kumentoida ne talteen. Naista dokumenteista saataisiin toimiva tyomalli, joka ei ainoastaan
toisi hiljaista tietoa nakyviin, vaan se helpottaisi uusien tyontekijoiden tyohon opastusta ja

perehdyttamista eli heidan ei tarvitsisi oppia kaikkia asioita niin sanotusti kantapaan kautta.

7.2 Hiljaisen tiedon jakamisen kehittaminen

Kaikki jakamisen keinot ovat kaytossa, joten mahdollisuuksia olisi vaikka mihin. Jarjestelmal-
lisyys kuitenkin puuttuu, osittain tama on seurausta hiljaisen tiedon tunnistamisen olematto-
muudesta. Osaamisen oletetaan ikaan kuin siirtyvan automaattisesti henkilolta toiselle ja
osittain nain varmasti tapahtuukin, koska keinot ovat kunnossa. Kehittamisen paikka on ryhtya
jarjestelmallisesti ja aktiivisesti jakamaan nimenomaan kokemusperaista tietotaitoa nuo-

remmille ja kokemattomille kollegoille. Talla hetkella tietoa jaetaan vain koska on pakko,
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muuten se tapahtuu hyvin laiskasti ja epaaktiivisesti. Kaytannossa se tarkoittaisi sita, etta
konkari tyontekijalla on jatkuvasti joku nuorempi kollega opastuksen kohteena. Kyseisella
keskuksessa olisi aina tarvittava osaaja tuuraamaan sairastumisia tai muita yllattavia poissa-

oloja.

Mentoroinnissa oli oma ongelmansa eli sopimaton henkilokemia, joka riskeerasi koko mento-
rointisuhteen. Nain ollen tulevaisuudessa tulisi paremmin ottaa huomioon henkiloiden keski-
naiset ominaisuudet, jotta vastaavanlaisilta ongelmilta valtytaan. Kaytannossa se vaatisi pa-

rempaa ihmistuntemusta, joka kaytannossa tarkoittaisi avointa keskusteluyhteytta.

7.3 Hiljaisen tiedon jakamisen mahdollistavan ilmapiirin luominen

Tutkimuksessa kavi ilmi tietynlaisia kehitysongelmia, johtuen osan tyontekijoiden muutosvas-
tustuksesta ja tyontekijat mielellaan tukeutuvat vanhaan tyomalliin. Tama kaytannossa tar-
koittanee sita, ettei muutosta koeta hyodylliseksi. Nain ollen tehtavia muutoksia ei olla kyet-
ty perustelemaan riittavan selvasti tyontekijoille. Jakelukeskuksen tyontekijoille tulisi selvit-
taa miksi muutoksia tehdaan ja miten se hyodyttaa myos heita. Tata ollaan todennakoisesti

myos yritetty, mutta kommunikointi on selvastikin puutteellista.

Varsinainen kehityksen paikka loytyy siis parempien keskustelukanavien luomisessa tai avoi-
mempaan keskusteluun rohkaisevan ilmapiirin luomisessa. Kaytannossa ihmisille tulee tarjota
mahdollisuus tuoda omakin mielipide kuuluviin ja lahtea sita kautta perustelemaan muutosten
tarpeellisuus. Kaytannossa se tarkoittaisi henkilokohtaisten keskustelutilanteiden lisaamista,

joko suunnitelmallisin ratkaisuin tai muuten aktiivisesti kontaktia ottamalla.
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8 Yhteenveto

Hiljaisen tiedon ja tietamyksen maailma osoittautui erittain laajaksi kokonaisuudeksi, mika ei
kuitenkaan tullut yllatyksena. Kasitteistoon paasi hyvin kasiksi, kun lahti liikkeelle perusasi-

oista eli tiedon ja osaamisen kasitteellisen maailman selvityksesta. Hiljaisen tiedon abstrakti-
suus takasi sen, ettei ollut yhta tiettya tapaa tutkia asiaa. Paaasia oli kuitenkin ottaa ihmisla-
heinen lahestymistapa, silla hiljainen tieto on nimenomaan ihmisten kokemuksiin, tuntemuk-

siin ja ajatteluun liittyvaa tietamysta.

Tutkimusaineistoa jouduttiin keraamaan tutkittavien etatyoskentelylla lomakkeilla. Etukateen
ajateltuna tama tuntui hyvinkin riskialttiilta tavalta, silla ei ollut varmuutta haastateltavien
motivaatiosta tehda kyseista lomaketta vapaa-ajallaan. Loppujen lopuksi tuo lomake osoit-
tautuikin erittain onnistuneeksi. Samaa ei voida sanoa teemahaastattelujen suhteen, jossa
litterointi oli erittain haastavaa. Teemahaastatteluista saatu materiaali, kun oli kaikki tilan-
teen aikana kirjoitettua nopeita muistiinpanoja, joten litteroidessa jouduin nojautumaan
muistiinpanojen ja henkilokohtaisen muistini varaan. Jalkikateen ajateltuna, minun olisi pita-
nyt hankkia jostain jokin tallennuslaite, nauhuri tai jokin. Lopulta nama haastattelut toimivat
enemman taydentavana tutkimusmenetelmana. Teemoittelukin osoittautui hankalaksi, lahin-
na kolmannen teeman suhteen, jonka alkuperainen tarkoitus oli taydentaa hiljaisen tiedon
jakamisen teemaa ja vieda se enemman kehitysmahdollisuuksien suuntaan. Ongelmaksi muo-

dostui taman jalkeen kyseisen teeman paallekkaisyys kehitysehdotusten kanssa.

Tyon tavoitteena oli selvittaa kohdeyrityksen nykyinen hiljaisen tiedon tunnistamisen ja ja-
kamisen taso, samalla asiaan liitettyna kehitysmahdollisuudet. Naiden lisaksi tarkoitus oli
saada aikaan kehitysehdotuksia, jotta yritys saisi varmistettua kokemusperaisen tietotaidon
sailymisen yrityksessa. Naissa tavoitteissa onnistuin mielestani hyvin. Erityisesti lomake-
kyselyn vastaukset antoivat hyvin selkean kuvauksen yrityksen nykytasosta, jota pystyin sitten
taydentamaan henkilokohtaisin teemahaastatteluin. Onnistuin luomaan vapautuneen haastat-
teluympariston, jossa haastateltavat kykenivat tuomaan varauksetta mielipiteensa selvaksi.
Jokaisella haastateltavalla oli sanansa sanottavana aiheesta, vaikka saattaisi kuvitella aiheen

olleen hyvinkin hankalaa ymmartaa.

Aiheen hankaluus nakyi myos selvasti omassa tyoskentelyssakin. Jalkikateen kun asiaa miettii,
niin olisin saattanut paasta helpommalla valikoimalla aiheesta, vaikkapa yhden hiljaisen tie-
don jakamisen menetelman ja tutkinut sita. Nyt otin aiheen kasittelyyn koko laajuudessaan,
mika aiheutti sen, etta tutkin asiaa lopulta enemman laajasti, mutta pintapuolisesti, kuin oli-
sin pureutunut syvalle yhteen asiaan. Toisaalta talla tavalla tutkimalla sain selville paremmin

kokonaiskuvan, joka oli tyon kannalta se olennainen osa-alue.
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8.1  Mahdolliset jatkotutkimukset

Tama tyo antaa yritykselle laajan kokonaiskuvan kokemusperaisen tietotaidon tunnistamisesta
ja jakamisesta ja tarjoaa niihin myos kehitysehdotuksia. Jatkossa kyettaisiin panostamaan
johonkin yksittaisen tyotehtavan yksittaisen tyovaiheen tutkimiseen, vaikkapa esitettyjen
tunnistuskeinojen avulla. Talla tavoin saataisiin selville, kuinka kyseista tyotehtavan hoitoa

voitaisiin parantaa.

Muitakin tutkimisen osa-alueita lOytyy, kuten esimerkiksi eri tiedon jakamisen menetelmien

toimivuus. Pintapuolisesti naita kaytiin jo tassa tyossa lapi, mutta kohdeyrityksen fokusoides-
sa tahan enemman resursseja saatettaisiin saada selville yllattaviakin seikkoja, esimerkiksi en
ole varma onko tyonjohdolla tietoa mentoroinnissa olleen henkilokemia ongelmia. Luultavasti

laajemmalla tutkimuksella lOydettaisiin samankaltaisia asioita muista jakamismenetelmista.

8.2 Oma oppiminen

Opinnaytetyon tekeminen osoittautui erittain haastavaksi prosessiksi. Todennakoisesti se on
yksittaisena tehtavana ollut kaikkein haastavin, mita olen opiskeluaikanani tehnyt. Toisaalta
se on samaan aikaan ollut hyvin palkitsevaa, kun on huomannut sen lopulta edistyvan toivot-
tuun suuntaan, vaikeuksista huolimatta. Aiheen valinta kavi lopulta hyvinkin helposti, mutta
sen rajaaminen tuotti omat hankaluutensa. Tama aiheutti selvia kaynnistymisvaikeuksia. Nai-
hin ongelmiin auttoi aiheesta lukeminen. Luin paljon erilaisia teoksia hiljaisesta tiedosta ja
lopulta loysin punaisen langan. Yksittaisista asioista olen oppinut eniten nimenomaan kasitel-

tavasta aiheesta eli hiljaisesta tiedosta.

En kokenut oikeastaan missaan vaiheessa tehneeni minkaanlaisia ennakkoasetteluja aiheeseen
liittyen. Tama johtunee osittain siita, etta itse aihe on kasitteellisesti niin abstrakti, ettei
aihetta huomioida arkipaivaisessa tekemisessa. Tosin en ennakkoon ajatellut kohdeyrityksen
omaavan nainkin laajoja osaamisen jakamisen keinoja, silla en ole itse ollut osallisena kovin-
kaan moneen niista. Naiden asioiden julkituleminen oli enemmankin positiivinen yllatys ja se

toi tunteen myos itse tutkimuksen hyodyllisyydesta.

Tiedonkeruumenetelmista teemahaastattelut olivat taysin uusi tuttavuus. Sain niista kallisar-
voista kokemusta ja uskaltaisin vaittaa, etta tulevaisuudessa teemoittelukin kay kivuttomam-
min. Lomakekyselyista minulla oli jo aiemmin kokemusta, mika helpotti selvasti riittavan kat-
tavan lomakkeen tekemista. Lopulta tama kokemus osoittautui kullanarvoiseksi. Voitaneen

siis sanoa, etta kaytin omaa hiljaista tietamysta taman tyon aikaansaamiseksi.
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Liitteet

Liite 1: Kyselylomake

Perustiedot

Nimi:

lka:

Tyovuodet yrityksessa:

Tyotehtava:

Hiljainen tieto ja osaaminen:

1. Millaista erityisosaamista sinulla on?

2. Mista ominaisuuksista ja taidoista on hyotya tyotehtaviesi hoidossa? Mita tyotehtaviisi liit-
tyvia taitoja voi oppia vain tyoskentelyn kautta?

3. Mita taitoja olet oppinut tyossasi?

4. Hiljainen tieto, on sellaista tietoa tai osaamista, jotka ovat kertyneet kokemusten ja te-
kemisen avulla. Se nakyy yleensa toiminnassa erilaisina rutiineina, tapoina tai kaytanteina ja
tyossa se saattaa nakya jonkun tyotehtavan perusteellisena hallitsemisena.

Milla tavoin hiljainen tieto eli kokemuksesi nakyy sinun tyotehtavissasi?

5. Osaamista kartutetaan usein hankkimalla tietoa koulutusten ja kurssien kautta tai kehitta-
malla taitojaan, asioita kaytannossa tekemalla.

Milla tavoin olet kartuttanut tyotehtavissasi tarvittavaa osaamista?

6. Olisitko halukas hankkimaan lisaa osaamista, jotta tyopanoksesi paranisi?

a) Jos olet, niin milla tavoin haluaisit itseasi kehittaa (esim. opiskella iltakoulussa tai kayda
hankkimassa trukkikortin)

b) Jos et, niin onko siihen jotain tyoyhteisoon liittyvaa syyta? (Huono ilmapiiri, kannustama-
ton tyoymparisto)

7. Mihin tyoyhteisosi tyotehtavaan tarvittavaa tietotaitoa on vain yhdelle tai kahdella henki-

lolla? Ketka nama henkilot ovat?

Tietojen ja taitojen siirtaminen:

8. Milla tavoin olet oppinut tyossasi vaadittavat tiedot ja taidot?
9. Kuinka kauan uskoisit uudella tyontekijalla menevan, jotta han oppisi tyotehtaviesi tarvit-
semat taidot ja milla tavoin mielestasi nuo tiedot pitaisi hanelle opettaa?

10. Mentoroinnilla tarkoitetaan vuorovaikutusprosessia, jossa kokenut ja senioriasemassa
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oleva henkilo antaa ohjausta ja tukea kehityshaluiselle nuoremmalle kollegalleen.

a) Jos sinulla on kokemusta mentorina tai mentoroitavana olemisesta, niin kerro mielipiteesi
ja kuvaile kyseista prosessia (hyodyt, haitat jne.)

b) Jos sinulla ei ole kokemusta kyseisesta asiasta, niin olisitko kuitenkin valmis ja halukas ja-
kamaan tietotaitoasi mentoroinnilla?

11. Miten mentorointi soveltuisi mielestasi tyopaikallasi tiedon siirron valineena? Kaytetaanko
tai onko mentorointia kaytetty tyopaikallasi?

12. Oletko jakanut tietojasi tai osaamistasi jollain muilla tavoin kuin mentoroinnilla esimer-
kiksi perehdyttamalla, jos olet niin milla tavoin ja mielestasi kuinka onnistuneesti?

13. Mita taitojasi tulisi mielestasi jakaa muille, jos olisit siirtymassa toisiin tyotehtaviin tai
lahtemassa yrityksesta (esim. elakkeelle tai muusta syysta johtuen)?

14. Milla tavoin uskoisit pystyvasi tehokkaimmin jakamaan hiljaista tietoasi (kokemuksella
kartuttamaasi tietoa)?

15. Osaamiskartoituksissa tuodaan tyossa tarvittavia tietoja ja taitoja esille luomalla osaamis-
karttoja, johon on listattu tyossa tarvittavia osaamisia ja mitattu tyontekijoiden osaamisen
tasoa. Oletko sina osallistunut tyopaikallasi osaamiskartoitukseen?

a) Jos olet, niin kerro mielipiteesi ja kokemuksesi kyseisesta tavasta

b) Jos et, niin olisitko kiinnostunut ja halukas osallistumaan osaamiskartoitukseen

16. Mallittamisella tarkoitetaan tiedon ja osaamisen tuomista tyoyhteison jasenten nakyviin
tekemalla tyokuvasta tarkka malli, kuten haastattelemalla ja kirjaamalla tuotetut tiedot
esiin.

Minkalaisia kokemuksia sinulla on mallittamisesta?

17. Miten mielestasi yhteistyo eri-ikaisten valilla toimii tyoyhteisossasi?

Tahan loppuun sana on vapaa, joten mikali sinulla on jotain kysyttavaa tai sanottavaa aihee-

seen liittyen, niin lisaa se tahan.



