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1 JOHDANTO

Opinndytetyon aihe on hiljainen tieto limavoimien Materiaalilaitoksessa. Aihe valikoi-
tui keskusteltuani tyopaikalla opinnaytetydn aiheesta. Kokemuksen tuomasta hiljai-
sesta tiedosta on jo vuosia puhuttu organisaatiossa, mutta mielestani sita ei ole oi-

kein osattu hyodyntaa tai kerata.

Nykyistd tydeldmdd kuvaa osuvasti jo iskulauseeksi tullut toteamus:
vain jatkuva muutos on pysyvdd. Yrityksissé johto puuhaa erilaisten
“ismien” ja johtostrategioiden kanssa. Tyéntekijit tuntevat muutokset
selkénahassaan: tahdin kiristymisend ja vden vihentymisend. (Levonen
2005, 96.)

Hiljaista tietoa poistuu jatkuvasti, kun ihmiset jaavat elakkeelle tai asiantuntijat vaih-
tavat tehtdvia ja tyopaikkaa. Yha useammissa organisaatioissa on havahduttu tilan-
teeseen, jossa henkilston ikaantymisen seurauksena on vaarana tiedon katoaminen.
(Toom, Onnismaa & Kajanto 2008, 255.) Voimaan tulleen eldkeuudistuksen myota
elakkeelle siirtymisen ikaa nostettiin muutamalla vuodella. Tyohyvinvointi, tyoela-
man laatu sekd tydmotivaatio ovat ratkaisevassa asemassa siind, kuinka pitkaan ihmi-
set jaksavat tyoelamassa. Organisaatiossa, joissa kokemuksen ja idn tuomaa osaamis-
ta arvostetaan ja joissa tyossa jaksamiseen kannustetaan, on paremmat edellytykset
toimia tyoelamassa pidempaankin. (Moilanen, Tasala & Virtainlahti 2005, 3.) Puolus-
tusvoimille aiheesta ehdottomasti ajankohtaisen tekee kaynnissa oleva Puolustus-
voimien rakenneuudistus. Puolustusvoimat on todella erilainen tyopaikka. Eron
huomaa varsinkin silloin, jos henkil6 tulee yksityiselta sektorilta téihin puolustusvoi-
miin. Tallaisessa tilanteessa henkilo tarvitsee perehdytystd organisaation tapoihin
seka puolustusvoimissa vallitsevaan kulttuuriin. Opintojen aikana herasi mielenkiin-
toni aihetta kohtaan. Hiljainen tieto ei aina ole helposti mitattavissa tai ymmarretta-
vissa. Tyoskentelin itse usean vuoden osastosihteerina hallinto-osastolla, jossa tyot
lisdantyivat jatkuvasti, mutta henkilostoa ei saatu lisaa. Siella tyoskennellessani mie-
tin usein, kuinka vanhempien sekd nuorempien osaajien tietoa ja taitoa voitaisiin

hyédyntda. Toimeksiantaja on limavoimien Materiaalilaitoksen henkil6stopaallikkod



kapteeni Tuomo Kumpulainen. Opinnaytetyon tavoitteena on lisata hiljaisen tiedon
tietamyksen nykytilannetta ja sitd, kuinka tiedon hyédyntamista voitaisiin kehittaa
[Imavoimien Materiaalilaitoksen hallinto-osastolla. Tutkimuksen tavoitteena on saa-
da kehitysehdotuksia hallinto-osaston esimiehille hiljaisen tiedon hyédyntamisesta.
Tavoitteena on myos, etta tutkimuksen tuloksia voitaisiin hyddyntada laajemmalti
koko llImavoimien Materiaalilaitoksen esimiehille, vaikka varsinainen tutkimus raja-
taankin koskemaan pelkastaan llmavoimien Materiaalilaitoksen hallinto-osastoa.
”"Some think the “knowledge turn” a matter of macro-historial change; citing,
Drucker, Bell, Arrow, Reich or Winter, they assert we have moved into an Informati-
on Age wherein knowledge has become the organization’s principal asset ”. (Hislop
2009, 1.) Yritykset ovat alkaneet ymmartaa tiedon ja hiljaisen tiedon merkityksen

yritystoiminnassa, ja siitd on tullut todella merkittava osa yritysten kehitystyota.

1.1 Tutkimusongelma ja tavoitteet

Opinndytetyon tavoitteena on saada kehitysehdotuksia Ilmavoimien Materiaalilai-
toksen hallinto-osaston esimiehille hiljaisen tiedon hyodyntamisesta. Tutkimuson-
gelmana on selvittaa, kuinka hiljainen tieto tiedostetaan, kuinka se tehdaan nakyvak-
si ja kuinka hiljaista tietoa siirretdaan. Myos mahdollinen tydkalu hiljaisen tiedon ke-

raamiseen tutkimustulosten jalkeen olisi toivottava. Tutkimuskysymyksina ovat:

e Miten hiljaista tietoa voidaan tehda nakyvaksi hallinto-osaston tydntekijéiden
keskuudessa?

e Miten hiljaista tietoa voidaan siirtda ja mitka ovat esteena hiljaisen tiedon
siirtamiselle?

e Minkalainen olisi hyva tyokalu tiedon kerdaamiseen?



1.2 Opinndytetyon rakenne ja aiheen rajaus

Opinndytetyon teoreettisessa viitekehyksessa selvitetdaan aiempaa tutkimusta siita,
kuinka hiljainen tieto syntyy ja kuinka sitd voidaan tunnistaa ja siirtaa. Myos osaami-
sen ja tiedon kasitteet kuvataan teoreettisessa viitekehyksessa, koska jotta voimme
kattavasti kasitella hiljaisen tiedon kasitettd, taytyy tiedostaa osaamisen ja tiedon
kasitteet. Luvussa kolme esitellaan kaytetty tutkimusmenetelma ja teemahaastattelu
yleisena tutkimusmetodina. Tutkimusongelmiin haetaan vastuksia tekemalla teema-
haastatteluita IlImavoimien Materiaalilaitoksen hallinto-osaston avainhenkildille.
Haastateltaviksi henkildiksi on valittu erilaisissa tehtavissa ja erilaisen taustan omaa-
via henkil6ita. On juuri tyduransa aloittaneita, muutaman vuoden tydssa olleita seka

pitkan kokemuksen omaavia tyontekijoita.

Organisaation hajanaisuuden seka tutkimukseen kaytettavien resurssien vuoksi tut-
kimus tehtiin lImavoimien Materiaalilaitoksen hallinto-osastolle Tikkakoskella. Tut-
kimuksesta rajattiin pois my06s kaikki sotilaat, koska heidan virkasuhteensa luonne
poikkeaa paljon siviilityontekijan tyourasta. Sotilailla on usein nopea urakierto, ja

heidat voidaan myds maarata siirtymaan toisiin tehtaviin.

1.3 Kohdeorganisaatio Imavoimien Materiaalilaitos

IImavoimien Materiaalilaitos on aloittanut toimintansa 1.1.2010, kun IImavoimien
Viestitekniikkalaitos, Lentotekniikkalaitos seka llmavoimien Esikunnan Materiaali-
osasto yhdistyivat yhdeksi laitokseksi. Imavoimien Materiaalilaitos on llmavoimien
Komentajan alainen joukko-osasto, jonka ydintehtdavana on toimia puolustusvoimien
ilmailun, erikoismateriaalin elinjakso-vastaavana laitoksena. Imavoimien Materiaali-
laitoksen tehtdvana on tuottaa oikea-aikaisesti, taloudellisesti ja turvallisesti Suomen
sotilasilmailun tarvitsemat ilmailun, erikoismateriaalin tutkimus-, hankinta-, testaus-

ja kunnossapitopalvelut yhteistydssa materiaalia kayttavien joukko-osastojen ja yri-



tysmaailman strategisten kumppaneiden kanssa.(llmavoimien Materiaalilaitoksen

esittely 2012.)

IImavoimien Materiaalilaitoksen tehtdvat kdytdnnossa ovat osallistuminen kehitta-
misohjelmien rakentamiseen, teknillinen tutkimustoiminta, hanketoiminta (materiaa-
lihankkeet), kunnossapito ja tdydennykset, puolustusvoimien koelentotoiminta, kan-
sainvalinen materiaaliyhteistyd seka valmiussuunnittelu. Sen lisaksi lImavoimien Ma-
teriaalilaitos vastaa IlImavoimien sotavarustuksesta ja huollon jarjestelyista kaikissa

valmiustiloissa.(llmavoimien Materiaalilaitoksen esittely 2012.)

IImavoimien Materiaalilaitos toimii kuudella eri paikkakunnalla viidessa virallisessa
toimipisteessa. lImavoimien Materiaalilaitoksen palveluksessa on noin 540 henkil6a.
IImavoimien Materiaalilaitoksen johto, osa hallinto-osastosta, osa suunnitteluosas-
tosta, hankeosasto padsaantoisesti seka muutama henkilo laatu- ja lentokelpoisuus-
osastosta seka viestitekniikkaosasto on sijoitettu Ilmavoimien Materiaalilaitoksen
Tikkakosken toimipisteeseen, joka kuuluu osana Luonetjarven varuskuntaa. Lentoka-
lusto-osasto seka hallinto- ja suunnitteluosaston henkilostoa tydskentelee myos
Tampereen toimipisteessa. Koelentokeskus Hallissa kuuluu myds llmavoimien Mate-

riaalilaitoksen vahvuuteen. Henkilosto varuskunnittain:

e Luonetjarven varuskunta (Tikkakoski Rakennus 300, Viestitorni ja Kennaala):
239 henkilda

e Tampereen varuskunta (Vuores, Linnavuori): 251 henkil6a

e Hallin varuskunta: 59 henkil6a

(lmavoimien Materiaalilaitoksen esittely 2012.)

Henkilosto

IImavoimien Materiaalilaitoksessa tyoskentelee talla hetkelld noin 540 henkilda. Il-
mavoimien Materiaalilaitoksen henkilostosta suurin osa on siviileja. Seuraavaksi suu-

rin henkiléstoryhma ovat erikoisupseerit, sen jalkeen opistoupseerit, aliupseerit. Up-



seerien osuus on pienin. Alla olevassa kaaviossa on esitetty henkilostdjakauma pro-

senttiosuuksina.

HENKILOSTO

4% 2%

M Erikoisupseerit
W Siviilit

[ Opistoupseerit
M Aliupseerit

[ Upseerit

KUVIO 1. llmavoimien Materiaalilaitoksen henkilosto prosenttiosuuksi-

na.(llmavoimien Materiaalilaitoksen esittely 2012)

IImavoimien Materiaalilaitos toimii usealla eri paikkakunnalla ja organisaatio on suu-
ri. Kuviossa 2 on selvitetty IImavoimien Materiaalilaitoksen organisaatiorakennetta.
IImavoimien Materiaalilaitosta johtaa johtaja apunaan apulaisjohtaja. Imavoimien
Materiaalilaitos jakaantuu yhdeksaan eri osastoon. Jokaisen osaston alla on useita eri

sektoreita.
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KUVIO 2. llmavoimien Materiaalilaitoksen organisaatiokaavio (Ilmavoimien Materiaa-

lilaitoksen esittely 2012)

Hallinto-osasto

Hallinto-osasto vastaa laitoksen henkiléstévoimavarojen ja hallinnon tarkoituksen-
mukaisesta kaytosta ja kehittamisesta laitoksen tehtavien ja toiminnan asettamien
vaatimuksien mukaisesti. Hallinto-osasto vastaa my6s IImavoimien Materiaalilaitok-
sen operatiivisesta valmiudesta ja sen ylldpitamisesta seka yleishuollon alaan liittyvis-
ta toiminnoista. Hallinto-osaston johto ja henkil6sto on sijoitettu toiminnan vaati-
musten mukaisesti Tikkakoskelle ja Tampereelle. IImavoimien Materiaalilaitoksen

hallinto-osaston ydintuotteet ovat llImavoimien Materiaalilaitoksen operatiiviset
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suunnitelmat, toimiva henkil6st6-, oikeudenhoito- ja koulutusjarjestelma. Lisaksi
ydintuotteisiin kuuluvat toimivat viesti- ja turvallisuusjarjestelmat kaikissa valmiusti-
loissa, toimiva huoltojarjestelma, toimivat kansliapalvelut, laitoksen viestinta ja jul-
kisuuskuva, kotimaisen ilmaisuteollisuuden turvatut toimintaedellytykset, tarkoituk-
sen mukainen infrastruktuuri seka lainmukaiset ja tehokkaat henkiléstohallinnon

palvelut. (Ilmavoimien Materiaalilaitoksen toimintakadsky 2012.)

o

KUVIO 3. Hallinto-osaston organisaatiokaavio (Ilmavoimien Materiaalilaitoksen toi-

mintakasky 2012)

2 HILJAISEN TIEDON TEORIA

Koska hiljaista tietoa on vaikea yksiselitteisesti kuvata, on syyta ensin perehtya
osaamisen ja tiedon kasitteisiin. Osaaminen ja tieto liittyvat kiintedsti toisiinsa.
Osaaminen perustuu tietoon ja tulee toiminnaksi, kun siihen liitetaan motivaatio ja
taito. (Virtainlahti 2009, 23—32.) Kuviossa 4 on kuvattu hiljaisen tiedon suhdetta

osaamiseen ja tietoon.
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KUVIO 4. Hiljainen tieto suhteessa tietoon ja osaamiseen (Pitkdanen 2010, 8)

Osaamisen kasite

Ammattitaito muodostuu monenlaisista ammatissa tarvittavista taidoista, mutta sen
lisdksi siihen vaikuttavaa myos perimamme. Osaaminen kasitteena voidaan maaritel-
13 erityiseksi tiedoksi tai taidoksi, joka tulee esiin ja jota sovelletaan eri tilanteisiin
tilanteen mukaisella tavalla. Osaaminen on siis tietoa, taitoa ja kokemusta. Siihen
liittyvat kiintedsti henkilon energia ja motivaatio. Oikein motivoituneena kaytamme
omaa osaamistamme tehokkaasti. Yksilon osaamiseen liittyvat esimerkiksi seuraavat
asiat: oman ammattialan osaaminen, lilketoimintaosaaminen, organisaatio-
osaaminen, sosiaaliset taidot, seka henkilén persoonalliset valmiudet. Elamme ajas-
sa, jossa osa osaamisesta vanhentuu auttamattomasti ja uutta osaamista on hankit-

tava sen tilalle.(Virtainlahti 2009, 25-29.)

Systeemityolehden (4/2005) artikkelin mukaan tutkijat Stuart Dreyfus ja Hubert
Dreyfus (1999) jakoivat osaamisen viiteen tasoon. Nama tasot ovat vasta-alkaja, edis-
tynyt vasta-alkaja, osaaja, taitaja ja ekspertti. Heidan mukaansa nailla kaikilla on ole-
massa hiljaista tietoa niin, etta vasta-alkajalla hiljaisen tiedon osuus on vield vahainen

ja ekspertilla hiljaisen tiedon osuus on suuri.
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Tiedon kdsite

Tieto kasitteena on perdisin jo Platonin ja Aristoteleen ajasta. Platon maarittelee tie-
don hyvin perustelluksi todeksi uskomukseksi. (Virtainlahti 2009, 31.) Tieto -sanalla
tarkoitetaan osaamisen lisdksi dlyn avulla tapahtuvaa tietdmista. Kaytanndossa tieto
usein sekoitetaan informaatioon tai dataan. N&ihin verrattuna tieto on informaatiota,
johon liittyvat kokemus, intuitio, oivallus, arvostelu seka arvot. Tieto on laaja kasite.
Siihen vaikuttavat ihmisten arvot ja oivallukset seka ihmisten henkiset ominaisuudet.

(Mts.32.)

Tieto on organisaatiolle seké objekti ettd dynaaminen prosessi.
Objektina tietoa voidaan ajatella siten, ettd sitd varastoidaan, etsitddn
ja hyédynnetddn. Kuitenkin témd ei riitd kuvaamaan tietoa
kokonaisuutena, vaan tieto voidaan mddritellé myds prosessiksi, joka on
aktiivisesti dynaamisessa liikkeessdi. ( Pitkdnen 2010, 8.)

2.1 Mita on hiljainen tieto?

Hiljaista tietoa on vaikea kuvata. Kun ihmisilta kysyy, “Mita on hiljainen tieto?”, on
vastauksissa ongelmana, etta tietoa ei osata hahmottaa kdytannon tyohon liittyvana
tietona. (Virtainlahti 2009, 41.) Hiljaista tietoa ei voi opettaa koulussa, se syntyy ko-
kemuksen kautta (Hiljainen tieto on tarkea osa yrityksen ydinosaamista 2005). Hiljai-
nen tieto kasitetddan nakyvan tiedon vastakohtana. Hiljainen tieto kasitetdaan usein
osaamiseksi, joka sisaltad kokemuksia ja tietoa. (Moilanen, Tasala & Virtainlahti 2005,
15.) Mita paremmin jonkin asian osaa, sitda suurempi osa taidosta on automatisoitu-
nut ja siirtynyt ei-tietoiseen ohjaukseen. Suuri osa ihmisten huipputaidoista on juuri
tallaista hiljaista tietoa. (Toivonen & Asikainen 2004, 12.) Todella merkittava osa ih-
misten osaamisen vaikuttavista tekijoita on hiljaista tietoa. Sellaista tietoa, mita han
ei pysty itse kuvaamaan. Esimerkiksi polkupyoralld ajaminen; moni ihminen osaa ajaa
polkupyoralld, mutta vain harva osaa kirjoittaa sen paperille, koska polkupyoralla ajo

opitaan alitajuntaisesti. (Mts. 12.)



13

Jyvaskylan yliopiston kansalaisyhteiskunnan tutkimusportaalin mukaan hiljaista tie-
toa on moneen kertaan analysoitu. Esimerkkeja ovat Nonakan ja Takeuchin (1995)
jaottelu tekniseen, kognitiiviseen ja sosiaaliseen hiljaiseen tietoon, Parviaisen (2000)
analyysi korostamalla sen yhteyksia keholliseen tietoon seka rutiiniin. Myos intuiti-

oon ja viisauteen on sita verrattu.

Hiljainen tieto-kasite perustuu englanninkieliseen termiin tacit knowledge. Tacit-sana
tulee latinankielisesta sanasta tacitus, joka merkitsee sanoja hiljainen, vaitonainen,
puhumatta oleva, rauhallinen, daneton, sanaton ja salainen. Tietoa on kaikissa ihmi-
sissd, mutta sitd ei saada kuvattua eksplisiittisesti eli nakyvasti. Hiljainen tieto-kasite
sisaltaa tiedon seka hiljaisen ulottuvuuden, jota emme pysty tdysin kuvaamaan, vaik-
ka se selvasti ohjaa jatkuvasti toimintaa. (Virtainlahti 2009, 37—-38.) Hiljainen tieto on
hyvin henkilokohtaista tietoa, ja se sisaltaa henkilokohtaisia nakemyksia, intuitioita,
aavistuksia ja kasityksia. Hiljainen tieto sisaltada myos ihmisen omia kokemuksia, tun-
temuksia, ideoita ja arvoja, ja se on painunut syvalle ihmisen sisimpaan. (Mts. 43.)
Hiljaisesta tiedosta puhutaankin usein “ndppituntumana tyohon” (Virtainlahti 2004,
50). Esimerkiksi leipuri tietda jo tuoksusta, ovatko leivonnaiset onnistuneet. Oma
esimerkkini hiljaisesta tiedosta on ihmistuntemus. Tulen mielestani hyvin toimeen
erilaisten ihmisten kanssa ja osaan lukea ihmisia hyvin. Kuitenkin, jos minulta kysyt-
taisiin toimimistani erilaisissa sosiaalisissa tilanteissa, en osaisi toimintaani selittaa.

Tama on hiljaista tietoa.

2.2 Hiljaisen tiedon maaritelma

Hiljaiselle tiedolle ei ole olemassa yhta selkedd maaritelmaa. Ensimmaisena kasitteen
toi esiin unkarilainen Michael Polanyi. Polanyin mukaan ihmiset tietdavat enemman
kuin voivat kertoa, "we know more than we can tell”. (Toivonen & Asikainen 2004,
13.) Polanyi on tutkinut erilaisten asioiden osaajia. Miksi ihmiset eivat osaa kertoa,
kuinka he taitonsa osaavat? Polanyin mukaan hiljainen tieto on se osa osaamisesta,
joka on "artikuloimatonta” eli jota ei voida ilmaista milladn luonnollisella kielella.

(Mts. 13.)
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Auli Toom (2009) kirjoittaa kirjassa Hiljainen tieto, tietdmistd, toimimista, taitavuutta
Rolf:n (1995) ajatuksen Polanyin maaritelmasta: “Kun henkil6 orientoituu todellisuu-
teen, han pohtii tai kasittelee, ohjaa toimintojaan taidolla, joka toimii hiljaisuudessa”.
Eri-ikdiset ihmiset ymmartavat hiljaisen tiedon eri tavalla. Toinen painottaa ihmissuh-
teiden merkitysta ja toinen taas mieltaa hiljaisen tiedon prosessi- ja laitetuntemuk-

seksi. (Moilanen, Tasala & Virtainlahti 2005, 26.)

Suomalainen Hannele Koivunen on myos tuonut oman maaritelmansa hiljaisesta tie-
dosta. Koivusen mukaan hiljaiseen tietoon sisdltyy kaikki geneettinen, ruumiillinen,

intuitiivinen, myyttinen, seka kokemusperdinen tieto, jota ei voi ilmaista verbaalises-
ti. Tama hiljainen tieto kuitenkin ohjaa ihmisten tekemia valintoja. (Virtainlahti 2009,

48.)

Japanilaiset Nonaka ja Takeuchi toivat oman hiljaisen tiedon kasitteen teoksessaan
The Knowledge -Creating Company. He jakavat tiedon kahteen kasitteeseen: tekni-
seen ja tiedolliseen. Tekninen ulottuvuus on vapaamuotoisia ja vaikeasti maariteltyja
taitoja. Tekninen ulottuvuus tunnetaan myds nimella taitotieto “know-how”. Tekni-
nen ulottuvuus eli taitotieto kerdaantyy ihmisille vuosien aikana ja on ammattilaisilla
”sormenpaissa”. Tiedollinen ulottuvuus on kaavoja, malleja, uskomuksia ja odotuksia.
Kaytannodssa nama asiat koetaan usein itsestadn selvand, koska ne ovat niin syvalla

ihmisten sisimmassa. (Virtainlahti 2009, 43-44.)

Hiljainen ja eksplisiittinen tieto

Kuten aiemmin on tullut esille, hiljaisesta ja ndkyvasta tiedosta kaytetaan erilaisia
termeja. Nakyvaa tietoa eli eksplisiittista tietoa voidaan pitaa hiljaisen tiedon vasta-
kohtana. Usein tieto jaetaan kahteen eri ulottuvuuteen: hiljaiseen ja ndakyvaan tie-
toon. Nakyvan ja hiljaisen tiedon viliin on vaikea tehda selkeaa rajaa. Hiljainen tieto
on taustatietoa, jonka avulla ndkyvaa tietoa kasitelldan ja kehitetdaan. Nakyva eli eks-
plisiittinen tieto taas maarittelee kasittelemamme asian ja sen avulla tulemme tietoi-
seksi asiaksi eli olemme fokusoituneet tietdamiseen. Fokusoituneeksi tietoa kutsutaan

sen jalkeen, kun olemme fokusoituneet tietoiseksi ja tietoisia siitd. Nakyva tieto eli
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eksplisiittinen tieto on helpommin tunnistettavissa. Nakyva tieto on kuitenkin hel-
pommin kasiteltavissa esimerkiksi tietokoneella ja tallennettavissa tietokantoihin.
Nakyva tieto on myos jaettavissa kovan datan, tieteellisten mallien, koodattujen me-
nettelytapojen muodossa. Nakyvaa tietoa voidaan myds valittaa elektronisessa muo-
dossa tai perinteisesti paperimuodossa. Hiljainen tieto on vaikeampaa tunnistaa ja
valittaa kuin nakyva tieto, koska se on olemukseltaan abstraktimpaa tietoa. Hiljainen
tieto on henkilokohtaista tietoa, ja siihen liittyy paljon kasityksia, intuitioita ja aavis-
tuksia. (Virtainlahti 2009, 42—-43.) Molempia tiedon tyyppeja tarvitaan, ja ne ovat
toisiaan taydentavia. Nakyva tieto ilman hiljaista tietoa menettada hyvin nopeasti
merkityksensa. (Puusa & Reijonen 2011, 20.) Olennaisinta hiljaisen tiedon tunnista-
misessa ovat yritykset, erehdykset, ruumiillinen kokemus seka toisilta oppiminen.

(Moilanen, Tasala & Virtainlahti 2005, 28 -29.)

TAULUKKO 1. Esimerkkeja nakyvasta ja hiljaisesta tiedosta organisaatiossa (Virtain-
lahti 2009, 46)

HILJAINEN TIETO NAKYVA TIETO
Kaytanto Lait, asetukset, maadraykset,
saannot
Saantojen ja ohjeiden Ohjekirjat, ohjeistukset,
soveltaminen kasikirjat
Niksit Prosessikuvaukset
Psykologinen silma Lomakkeet
Tilanneherkkyys Internet, intranet
Kokemus Kirjallisuus
Aistihavainnot Dokumentit
'Mutu' Teoriat
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Jokainen organisaatio on oman alansa asiantuntijayhteisd. Ihmiset organisaatioissa
ovat kehittaneet omaa osaamistaan ja vieneet osaamistaan kaytantéén. Monilla or-
ganisaatioilla on vuosikymmenien historia ja saman verran hiljaista tietoa. Ihmiset
oppivat tyotaidoistaan 80 % tydssa ja vain 20 % erilaisissa tydpaikan ulkopuolisissa
koulutuksissa. Jos hiljaista tietoa pystyttaisiin paremmin hyédyntamaan organisaati-
oissa, oppiminen ja kehittyminen nopeutuisivat huomattavasti. (Toivonen & Asikai-

nen 2004, 12.)

2.3 Miiten hiljaista tietoa syntyy

Oppimista tapahtuu aina. Toiset asiat opitaan ensin opiskellen, kursseilla ja koulutuk-
sissa, mutta kuitenkin monet asiat opitaan ei-tietoisesti ilman varsinaista opiskelua
tai koulutusta. Ei-tietoista oppimista saadaan tyota tekemalla, kokemalla ja kokeile-
malla, tydssa seuraamalla kokeneempia tyontekijoita. Oppimisen perusajatus on,
ettd jonain paivana tietoisestikin opittu taito automatisoituu ja tulee ei-tietoiseksi.
Silloin ulkoisesta tiedosta on tullut sisdista hiljaista tietoa. (Toivonen & Asikainen

2004, 15-16.)

Hiljaiseen tietoon liitetdan voimakkaasti yksilésidonnaisuus seka kulttuuri- ja kon-
tekstisidonnaisuus. Ihmiset ovat kerdanneet hiljaista tietoa vuosien aikana erilaisissa
tilanteissa tyopaikalla ja vapaa-aikana. Ihmisten omaa henkilokohtaista taustaa, hei-
dan historiaansa ei voida poistaa. Hiljainen tieto liittyy aina henkilon elettyyn ela-
maan, ihmisen omaan historiaan. Ilhmiset myds kokevat asiat omalla persoonallisella
tavallaan. Hiljainen tieto liittyy myos aikaan ja erilaisiin tilanteisiin. Taman vuoksi
esimerkiksi johonkin erityiseen tilanteeseen liittyva hiljainen tieto on vaikeaa siirtaa

eteenpain. (Virtainlahti 2004, 48-49.)

Hiljaista tietoa syntyy monella eri tavalla. Toivosen ja Asikaisen (2004, 16) mukaan
hiljaista tietoa syntyy kolmella eri tavalla: sosiaalistumisella, automatisoitumisella

seka tyokalun tai kdyton sisaistamiselld.
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Sosiaalistuminen

Sosiaalistumisessa ihminen oppii seuraamalla ymparist6daan seka samaistumalla kiin-
nostaviin ihmisiin. Sosiaalistumisessa omaksutaan kokonaisuuksia, ei niinkdaan analy-

soitua ja valikoitua aineistoa, kuten ihminen kouluopetuksessa oppisi. Sosiaalistumi-

sessa oppiminen on ei-tietoista. Sosiaalistumista tapahtuu organisaatiossa esimerkik-
si silloin, kun uusi tydntekija tulee toihin. Han seuraa kokeneempia tyontekijoita ja

omaksuu jo kdytdssa olevia tydtapoja ja malleja. (Toivonen & Asikainen 2004, 16.)

Toiminnan automatisoituminen

Kun toiminta automatisoituu, taito siirtyy paperilta sanoiksi ja sen jalkeen mieleen
mielikuviksi. Jokin asia opitaan niin hyvin, etta toiminta lyhenee niin paljon, etta se
on vain mielikuvan vilahdus, melkeinpa salamannopea refleksi. Voidaan sanoa, etta
taidon oppimisessa on kaksi vaihetta: ensin taito opitaan, mutta se opitaan kunnolla
vasta sitten, kun se on oppimisen jalkeen kertaalleen unohdettu. Vasta sen jalkeen
osataan hyvin, ja silloin taito on siirtynyt hiljaiseksi tiedoksi. Hyvana esimerkkina tal-

laisesta oppimisesta on autolla ajaminen tai kdvelemaan oppiminen. (Mts. 17.)

Tyokalun tai kdsitteen kayton sisdistyminen

Alkaessamme kdyttda jotain uutta valinetta tai konetta, kiinnitdmme huomiomme
ensin vdlineeseen. Kun opimme kayttamaan valinettda, huomiomme siirtyy valineesta
valineen kaytdn kohteeseen ja toiminnan tavoitteisiin. Autolla ajamaan opettelu on
tassakin hyva esimerkki. Aluksi kiinnitdmme huomion hallintalaitteisiin emmeka pys-
ty seuraamaan muuta. Vahitellen opimme ajamaan ja pystymme keskittymaan ympa-
rilla oleviin asioihin. Tama sama tapahtuu myos kasitteiden kohdalla. Kun opimme
uuden kasitteen, se on aluksi ulkopuolellamme. Yritdmme ymmartaa sita ja vahitel-
len alamme kokeilla sita. Alkaessamme kayttaa sita, huomiomme siirtyy vahitellen

pois kasitteesta ja kiinnitimme huomiomme tuloksiin. (Mts. 18-19.)

Myos erilaiset uskomukset ohjaavat hiljaisen tiedon syntya. Toivonen ja Asikainen

kirjassaan Usko tai dla kuvaavat uskomuksia, totena pidettyja oletuksia itsesta ja
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maailmasta. Nama uskomukset voivat virheellisesti ohjata toimintaa. Esimerkiksi
erdassa yrityksessa uusi tyontekija ei uskaltanut kysya neuvoa kokeneemmalta tyon-
tekijalta, koska luuli, ettei neuvoa voisi kysya. Asian selvittelyn jalkeen selvisi, ettei
asia ollut nain, vaan uudella tyontekijalle itselladan oli virheellinen uskomus, etta neu-

voa ei saa kysya. (Mts. 18-19.)

Nonakan ja Takeuchin SECI-malli kuvaa hiljaisen tiedon muuttumista nakyvaksi ja
spiraalin tavoin muuttumista nakyvasta tiedosta uudelleen hiljaiseksi tiedoksi. SECI-

malli on esitelty tarkemmin luvussa 2.6.

2.4 Hiljaisen tiedon tunnistaminen

Alettaessa kehittaa hiljaista tietoa, on tieto ensin tunnistettava. Hiljaista tietoa ei
voida jakaa tai hyddyntaa, jos sita ei ensin tunnisteta. (Virtainlahti 2009, 81-85.) Hil-
jaisesta tiedosta on hankalaa saada kiinni, koska se on kasitteena epamaarainen ja
abstrakti. Sen vuoksi hiljaista tietoa on my6s hankalaa tunnistaa tyéelamassa. Hiljai-
sen tiedon tunnistamisessa on tarkedaa ymmartaa, ettd kyseessa on kokemukseen
perustuva tietamys, ei dokumentoitu teoriatieto. Haasteelliseksi hiljaisen tiedon tun-
nistamisen tekee myos se, etta tiedon omistaja ei valttamatta aina itse tunnista
omaa tietdmystaan, koska se on hanelle automaattista ja rutiininomaista. Tiedon
tunnistamisessa voisi auttaa, jos pysahtyisi pohtimaan omaa osaamistaan. (Mts. 81—
87.) Mitd mina osaan, mitda mina tiedan, mista tiedan ja miten teen (Moilanen, Tasala
& Virtainlahti 2005, 31)? Hiljaisen tiedon tunnistamisessa on tarkeda erottaa, mita
tietoa tulee jakaa tai tuoda esille toisille. Tarkoituksenmukaista ei ole jakaa kaikkea
tietoa vaan tuoda esiin ne asiat, jotka voidaan konkreettisesti merkita muistiin tai

jakaa muille. (Virtainlahti 2005, 81-87.)

Mya0s erilaisuuden arvostaminen on tarkeaa. Organisaatiossa kaikki tyontekijat eivat
ole samanlaisia: on eri sukupuolta, eri taustoja ja henkilot ovat eri-ikdisia. Esimiesten
olisi hyva korostaa, etté eri tyourien ja erilaisten taustojen omaavat ihmiset voivat

auttaa toistensa osaamista. Organisaatiossa tarvitaan niin innokkaita nuoria kuin
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vanhoja konkareitakin. Hiljaisen tiedon tunnistamisessa ovat avainasemassa esimies
seka hiljaisen tiedon haltija: esimies osaa ohjata asiantuntijoita tuomaan tietoa esiin,
ja haltija osaa siten jakaa tietoa muille. Valitettavasti liilan usein kuitenkin on niin,
etta hiljainen tieto tunnistetaan vasta sitten, kun on liilan myohaista. Esimerkiksi ih-
minen on jadnyt jo eldkkeelle. (Virtainlahti 2009, 81-87.) Esimiesten tulisi miettia
omaa johtamis-tyyliaan. Eri-ikdisten johtamisessa toimivat erilaiset tavat. Esimerkiksi
asiajohtaminen ei valttamatta ole hyva kaikille. Yleensa voi olla, ettd nuoret tarvitse-
vat enemman tukea tyon tekemiseen kuin vanhemmat, ja taas vanhemmat voivat
tarvita enemman tukea muutostilanteiden hyvaksymiseen ja ymmartamiseen. Myos
esimerkiksi tietotekniikan kaytto ei valttamatta aina ole yhta hyva nuorilla kuin van-
hemmilla tyontekijéilld. Usein myds nuorten koulutustausta on parempi kuin van-
hempien tyontekijoiden. Esimiehet ovat avainasemassa tunnistamaan tavan, jolla
johtaa tyontekijat parempaan tulokseen. Muutoskeskeista ja ihmislahtoista johtamis-
ta tullaan tarvitsemaan tulevaisuudessa tyontekijoiden johtamisessa. (Moilanen, Ta-

sala & Virtainlahti 2005, 19-21.)

Hiljaisen tiedon tunnistamisen apuna voidaan kayttaa osaamiskartoitusta. Tunnista-
misessa tulisi kiinnittad huomiota myds hiljaisen tiedon luonteeseen kuuluvaan intui-
tiiviseen ja keholliseen piirteeseen. Olennaisin osa tyon tekemista ovat aistinvaraiset
havainnot ja aavistukset. Ndiden esille tuomisessa ei ole olemassa yhta tiettya mene-
telmaa. Hiljaisesta tiedosta osa on syvallista intuitio- ja aistitietoa, jonka tunnistami-

nen ja esille tuominen vaatii kokeilemista ja harjoittelemista. (Virtainlahti 2009, 91.)

Olennainen, kriittinen tieto

Organisaation kriittinen hiljainen tieto on sellaista tietoa, jota ilman koko organisaa-
tion toiminta vaarantuu. Organisaation tulisi siis ensin tarkastella, minkalaista erityis-
osaamista loytyy. Kriittisen hiljaisen tiedon kannalta olisi tarkeaa ensin tunnistaa ne
osaamiset ja tietamyksen alueet, joiden tehtdvat ovat vain yhden tai muutaman hen-
kilon hallussa. Organisaation toimintakyvyn kannalta on ensin tunnistettava, mika
tieto on olennaista, kenella tata tietoa on, ja miten ja kuinka nopeasti tata tietoa voi-

daan jakaa. (Puusa & Reijonen 2011, 19.) Organisaation toimivuuden seka liiketoi-



20

minnan kannalta mikdan toiminta ei saisi olla vain yhden ihmisen hallussa. Jotta kriit-
tinen tieto sailyisi organisaatiossa, tulisi organisaation laatia toimintasuunnitelma.

Toimintasuunnitelmassa tulee yksiloida kriittisen tiedon omaavat henkil6t. Sen lisdksi
on selvitettdava, miten, sen jakaminen muille tyontekijoille varmistetaan. (Virtainlahti

2004, 88-89.)

Organisaation on suunnattava katse tulevaisuuteen ja mietittava, mita osaamista
tulevaisuudessa tarvitaan. Sen lisdksi on kyettava tunnistamaan, milla osaamisella ja
tietamyksella naihin tuloksiin paastaan. Organisaation on kyettava tunnistamaan
vanhentuneet toimintatavat, joista olisi opittava pois. Poisoppiminen on myds tieta-
myksen kehittamista: vanhentuneista tai toimimattomista tavoista luodaan uusia

toimintamalleja. (Virtainlahti 2004, 88—89.)
Kuinka tuoda hiljaista tietoa nakyvaksi?

Osaamiskartoitus

Hiljaisen tiedon johtamisen Iahtokohtana on osaamisen ja tietdmyksen tunnistami-
nen. Hiljaisen tiedon tunnistamisessa voidaan ensin tehda osaamiskartoitus tyonteki-
joiden osaamisesta. Osaamiskarttaan kuvataan kaikki ne osaamiset, joita organisaa-
tiossa on nyt, ja mitd tarvitaan tulevaisuudessa. Osaamiskartat voidaan tehda henki-
[6ittdin tai koko organisaatiosta. Tarkeinta on kuitenkin keskittya ydinosaamiseen eli
siihen kriittisen tietoon, jota yrityksessa on. Tyypillisesti kehityskeskusteluita hyo-
dynnetdan osaamiskartoitusten tekemisessa. (Moilanen, Tasala & Virtainlahti 2005,
31.) Nadiden osaamiskuvausten avulla voidaan tuoda myds hiljaista tietoa nakyvaksi
kuvaamalla arvoja, asenteita ja kasityksia. Kuitenkin varsinainen hiljaisen tiedon esille
tuomisen tyokalu osaamiskartoitus ei ole. Tarkeinta on kuitenkin, etta tyontekijoita
autetaan tuomaan esille omaa osaamistaan ja pohtimaan sita. (Virtainlahti 2004, 93—

94.)
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Dokumentointi ja mallintaminen

Dokumentoinnilla tarkoitetaan kaikkien tyovaiheiden ja menetelmien kirjaamista
paperille. Kun tieto kirjoitetaan, se tuodaan avoimeksi tydntekijalle seka muille orga-
nisaation tyontekijoille. Dokumentointi on hyva tapa saada hiljaista tietoa jaetuksi.
Kuitenkin dokumentointi koetaan usein tyoladksi, eika sita sen vuoksi hyddynneta
hiljaisen tiedon jakamisen keinona. Dokumentteja hiljaisesta tiedosta saadaan mal-

lintamalla. (Mts. 93-94.)

Mallintamisella tarkoitetaan ihmisten toiminnan jasentamista jonkin sovitun kasite-
jarjestelman mukaan. Mallintamisen avulla voidaan pelkistaa jonkin jarjestelman
olennaiset asiat tarkasteltavan kysymyksen nakdkulmasta. (Moilanen, Tasala & Vir-
tainlahti 2005, 32.) Mallintamisen avulla saadaan hiljainen tieto nakyvaan muotoon.
Taman prosessin avulla tieto tulee nakyvaksi myos tyontekijalle itselleen. ”"Mallin
tarkoituksena on jasentaa johonkin taitoon liittyvat olennaiset asiat tiiviisti, lyhyesti
ja kayttokelpoisesti.”(Toivonen ja Asikainen 2004, 45). Mallintamisessa kuvataan il-
midn prosessi tai rakenne. Esimerkkeja tyoelamassa ovat tekniset piirustukset tai
organisaation rakenteesta olevat kuvat. Tarkeinta mallintamisessa on tehda sellainen
malli, joka kuvaa asiantuntijan osaamista ja sitd missa ovat olennaiset asiat. Mallin-
tamista voidaan kayttaa, kun halutaan erottaa, toimivan ja toimimattoman prosessin
ero tai kun tydntekija haluaa mallintaa omaa osaamistaan, jota muut voivat sitten
hyodyntaa oppimisessaan. Mallintamista voidaan toteuttaa haastattelemalla, ha-
vainnoimalla tai itse kokeilemalla. Haastattelussa voidaan kysya esimerkiksi seuraavia
asioita: miten han tekee jonkin asian, mita ulospain nakyvia tekoja siina tapahtuu,
miten tekoihin paadytdan ja minkalaisiin asioihin mallitettava kaiken taustalla uskoo.
(Virtainlahti 2004, 95.) Havainnoinnin avulla voidaan huomioida esimerkiksi, mita ja
missa jarjestyksessa henkilo tekee asioita, ja miten eleet ja ilmeet, vaikuttavat. (Mts.

96.)

Jo faaraoiden aikaan, kun rakennettiin pyramideja, on toimittu prosessimaisesti,
vaikka varsinaisia kirjallisia kuvauksia ei toiminnasta tehtykdan. Miksi siis nykyaan,

kun ovat olemassa koneet ja laitteet, ei tdta osata tehda? Nykyaan tyotehtavat eivat
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ole enaa niin fyysisia, mutta tyontekijat ovat olennainen osa yritysten toimintaa. Yri-
tykset ovat kylla tunnistaneet taman, mutta silti mallinnusta ei tehda. Organisaatiot,
jotka kykenevat mallintamaan ja kuvaamaan toimintansa, pystyvat myds paremmin
suunnittelemaan tulevaisuuden tarpeet. (Lehtiluukku, Hetky 1/ Prosessimallinnusta

mihin sitd tarvitaan.)

2.5 Hiljaisen tiedon siirtaminen

Aina jos jotain tekee, on myos toisille annettavaa (Moilanen, Tasala & Virtainlahti
2005, 34). Uusi tieto alkaa aina yksilosta. Hyva vuorovaikutus, ja osaamisen ja taidon
valittamista edistavien toimintatapojen kehittaminen organisaatiossa lisaavat hiljai-

sen tiedon siirtamista ja osaamisen jakamista. (Puusa & Reijonen 2011, 61.)

Hiljaisen tiedon johtamisen ndakokulmasta hiljaisen tiedon jakaminen on olennaisin
osa. Hyvan vuorovaikutuksen avulla luodaan uutta tietoa. Virtainlahden (2009) mu-
kaan hiljaisen tiedon jakaminen on tarkeaa, jotta voidaan varmistaa organisaation
toimintakyky, ja jaetun tiedon avulla voidaan tuoda organisaation historiaa kaikkien
tietoisuuteen. Tiedon jakaminen tekee toiminnan nakyvaksi ja siten myds mahdollis-
taa toiminnan kehittdmisen. Harvoin sanotaan, etta tietoa olisi liikaa dokumentoitu

tai jaettu. (Virtainlahti 2009, 108-111.)

Erityisesti hiljaisen tiedon jakaminen on tarkeaa silloin, kun henkilésto vaihtuu. Silloin
tulee varmistaa, etta tieto sdilyy yrityksen sisalla. Nama henkiléston vaihtumistilan-
teet tulevat ldhivuosina lisdantymaan, koska yrityksia lakkaa ja organisaatioita karsi-
taan. Myos suuret ikdluokat siirtyvat elakkeelle. Myds henkiloston jaksamisen kan-
nalta olisi tarkeaa jakaa hiljaista tietoa. Monilla tyopaikoilla tyékuormat eivat ole ja-
kaantuneet tasaisesti, ja muutamien tyontekijoiden harteilla on erittdin suuri tyo-
taakka. Hiljaisen tiedon jakamisella autettaisiin myos tasaamaan tyokuormaa. (Mts.

108-111.)
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Nonaka ja Konno (1998) puhuvat ba-tilasta, joka on hiljaisen tiedon jakamisen paikka.
Ba-tilalla tarkoitetaan fyysistd, virtuaalista tai henkista tilaa, jossa luodaan yhteyksia
ihmisten valille. Heidan mukaansa siihen sisaltyy myos yksildiden kokemuksen kautta
hankittua hiljaista tietoa. Ba-tila on esimerkiksi suomalainen sauna. Sielld ihmiset
avoimesti jakavat tietoaan. Ba-tila voidaan siis ymmartaa areenaksi tai foorumiksi,
jossa tietoa yhdistetdan ja kerataan. Tulevaisuudessa organisaatioiden olisi tarkeaa
luoda ba-tilan kaltaisia tilanteita, jotta organisaation tyontekijat oppisivat paremmin
tuntemaan toisensa. Nailla tilanteilla myds vahennettaisiin jannitteita ja synnytettai-
siin luottamusta. (Moilanen, Tasala & Virtainlahti 2005, 34—-35.) Hiljaisen tiedon syn-
tymisen kannalta on tarkedaa ymmartaa, etta tieto muodostuu paaasiallisesti henki-
I6iden valisen vuorovaikutuksen seurauksena. Yleisesti on ymmarretty vaarin, etta
hiljainen tieto on ihmisten ominaisuus. (Laivuori 2009, 4-5.) Alla olevassa kuviossa on

listattu syita, miksi hiljaisen tiedon jakaminen on tarkeda (Kuvio 5).

HIUAISTA TIETAMYSTA PITAISI JAKAA

e Tyotehtavat tulevat nakyviksi ja niita voidaan kehittaa.
e Hyvat kdytannot voidaan jakaa kaikille.

e Erilaista tietamysta voidaan hyddyntaa.

e TyOyhteison jasenten hyvinvointi paranee.

e Yhteisollisyytta voidaan edistaa.

e Voidaan luoda osaamista arvosta ilmapiiri.

KUVIO 5. Hiljaisen tiedon jakamisen hyodyt. (Virtainlahti 2009, mukailtu.)

Vaikka hiljaisen tiedon siirtdminen onkin tarkeaa, on olemassa tilanteita, joissa orga-

nisaatioissa on mietittdva, kannattaako hiljaista tietoa jakaa. Esimerkiksi joidenkin
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yrittdjien ja freelancereiden voi olla aiheellista pitaa tieto itselldadn varmistaakseen
toimintansa. Lisaksi esimerkiksi tietosuoja-asiat ja luottamuksellisen tiedon sailymi-
nen oikeiden henkildiden hallussa on tarkeaa huomioida. Kuitenkin on tarkeaa erot-
taa se, etta silloin on yleensa kyseessa organisaation ulkopuolella jaettava tieto.
Tyontekijan oma osaaminen ei siis vahene, vaikka tietoa jaettaisiinkin organisaation
sisalla toisille. Hiljaisen tiedon jakajan ja vastaanottajan on siis oltava hyvin selvilla
jaettavasta tiedosta. Mita kannattaa siirtdaa, mika on sen arvo, jotta ns. "vaaranlaista”
hiljaista tietoa ei siirtyisi eteenpdin. (Mts. 113—-114.) Alla olevassa kuviossa on esi-
merkkeja syistd, minkalaisissa tilanteissa hiljaisen tiedon jakamista tulisi harkita (ku-

vio 6).

HILJAISTA TIETOA EI PITAISI JAKAA

e Se houkuttelee innovaatioiden ja liikeideoiden vaarinkdyttoon.

e Oma osaaminen on henkilokohtainen menestystekija ja oman toimeen-
tulon perusta.

e Hiljainen tietdmys on vanhentunutta ja vaaraa.

o Tietamys sisaltaa ennakkoasenteita ja huonoa asennetta, ennakkoluulo-
ja.

KUVIO 6. Hiljaisen tiedon jakamisen esteet (Virtainlahti 2009, mukailtu.)

Tulevaisuudessa organisaatioiden tulisi luoda puitteet ja mahdollisuudet hiljaisen
tiedon jakamiseen. Hiljaisen tiedon jakamisesta on hyotya paitsi organisaatiolle myds
henkildlle itselleen. Tdaman avulla tiedosta tulee nakyvaa. Kun tyontekijat tekevat
tyotaan nakyvaksi itselleen, he myos samalla auttavat esimiehien tietoisuutta alais-
tensa toista. Todella tarkedksi hiljaisen tiedon jakaminen tulee henkilostén vaihtu-

vuus tilanteessa. Kun hiljaisen tiedon siirtyminen on hyvin johdettu ja organisoitu, ei
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tallaisesta ole ongelmaa. Myo0s sijaisuus- ja varamiesjarjestelylla varmistetaan riittava
osaaminen. Organisaatioissa joissa on avoin ilmapiiri ja jossa tietamysta jaetaan, koe-
taan usein myos hyvaa yhteisollisyytta. Useissa organisaatioissa kuitenkin on havait-
tavissa kulttuuri, jossa apua saa vain kysyttaessa. Hiljaisen tiedon jakamisessa on
myos tarkeaa rohkeasti kyseenalaistaa, koska kaikki tietamys ei valttamatta ole aina
parasta tai ajankohtaista tietoa. Tiedon vastaanottajan on osattava olla kriittinen

saamansa tiedon suhteen. (Virtainlahti 2009, 110-111.)

Myds Puusa (2011) painottaa kriittisyytta siirrettdessa hiljaista tietoa. Hiljaiseen tie-
toon liittyy asenteita ja kaikkia asenteita, ei kannata siirtaa tyontekijalta toiselle. Pit-
ka tyokokemus on myos tuonut mukanaan vanhanaikaisia tyotapoja ja rutiineja joita
jo pitkaan tyossa ollut tyontekija ei halua muuttaa. Uudella tyontekijalla on tilaisuus
havainnoinnin avulla kyseenalaistaa nama toimintavavat. Koska kaikki tieto vanhe-

nee, tulee myos hiljaisen tiedon suhteen olla kriittinen. Hiljaisen tiedon siirtamisessa
tulisikin olla kriittinen ja miettid, mika kunkin organisaation kannalta on arvokasta

tietoa, jota tulisi siirtaa. (Puusa & Reijonen 2011, 60-61.)

Hiljaisen tiedon panttaaminen

Ennen ajateltiin tiedon olevan henkildiden valtaa. Ihmiset pitivat tietoa omanaan,
oman aseman sailyttamiseksi. Oppipoika saatettiin [ahettda pois silloin, kun tehtiin
vaikeimpia tehtavia, jotta hanelle ei siirtyisi hiljaista tietoa. Kuitenkin vuosien aikana
tilanne on parantunut. Kiristyneessa markkinatilanteessa ovat organisaatiot ymmar-
taneet, ettd tyontekijat ovat avain parempaan parjaamiseen markkinoilla. Tanaan
siirretty tieto on valtaa. (Virtainlahti 2009, 111.) Perinteisesti tyontekijat ovat samais-
tuneet organisaatioonsa, jossa tyoskentelevat. Organisaation arvot on omaksuttu
osaksi omaa toimintakulttuuria. Nykyaan, kun organisaatioissa on niin paljon epa-
varmuutta, ei tallaista kiinnekohtaa enaa ole. Tietoa ei enda uskalleta siirtaa, koska
sen peldtaan vahvistavan toisen tyontekijan asemaa ja tekemadan oma osaaminen
tarpeettomaksi. Tyontekijat vahvistavat omaa asemaansa edeté urallaan panttaamal-
la tietoa. Organisaatiokulttuurilla on suuri osuus siina, kuinka tyontekijat jakavat tie-

toa. Huono ilmapiiri estda tehokkaasti hiljaisen tiedon siirtymisen. Nykypaivan orga-
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nisaatiossa tulisikin keskittya siihen, etta ilmapiiri olisi hyva, jotta tietoa siirtyisi avoi-
mesti. (Puusa & Reijonen 2011, 87—-88.) Tiedon panttaaminen voi myos olla tahaton-
ta. Hiljaisen tiedon haltija ei aina valttamatta tunnista, ettd hanelld on halussaan hil-
jaista tietoa. Esimies on tarkedssa osassa, koska han voi jatkuvasti tuoda esille kaikki-

en tyontekijoiden osaamista. (Virtainlahti 2009, 115-116.)

Hiljaisen tiedon siirtamisen ja kehittamisen menetelmia

Oppimista tapahtuu jatkuvasti niin tyoelamassa kuin vapaa-ajallakin. Usein oppimi-
nen tapahtuu yrityksen ja erehdyksen kautta. Asioita joudutaan kokeilemaan mo-
neen kertaan, kunnes virheiden korjausten kautta toiminta hioutuu haluttuun muo-
toon. On kuitenkin tarkeaa huomata, etta kaikkea ei tarvitse opetella vaikeimman,
monimutkaisimman tien kautta. Hiljaisen tiedon jakamisen kautta tiedon kulku hel-
pottuu. On olemassa erilaisia keinoja, joiden avulla hiljaista tietoa voidaan jakaa. Yh-
teistyd on avainsana kaikissa menetelmissa, kuten esimerkiksi tiimit ja tydoryhmat,
mentorointi, sijaisuus- ja varamiesjarjestelyt ja verkostot. (Mts. 116—118.) Erityisesti
sosiaalisiin tilanteisiin tulee kiinnittda huomiota. Kaytavakeskustelut ja kahvipoyta-
keskustelut ovat toimiviat tilanteita hiljaisen tiedon siirtymiselle. Suuri osa oppimi-
sesta tapahtuu epavirallisissa ja vapaamuotoisissa tilanteissa. (Moilanen, Tasala &

Virtainlahti 2005, 81.)
Mentorointi

Mentorointi on kahdenkeskinen vuorovaikutussuhde. Mentorointi on nykyaan suo-
sittu menetelma hiljaisen tiedon jakamiseen. Mentoroinnissa kokeneempi tyontekija
siirtaa tietoa ja kokemustaan kehityshaluiselle henkilélle. Mentoroinnin pohjana on
avoin ja luottamuksellinen suhde, johon molemmat ovat sitoutuneita. Mentoroinnin
tavoitteena on edistdd mentoroitavan henkilon tyouraa ja kehittdd ammatillista
osaamista. Mentorointi on hyva tapa siirtda hiljaista tietoa, koska sen avulla voidaan
siirtda organisaatiossa olevia toimintaperiaatteita, asenteita seka tapoja. (Mts. 119-
120.) Osapuolten vilinen henkilokemia ja yhteinen intressi, mentoiroitavan arvosta-

ma mentor ja mentroitavan oma-aloitteinen liikkeellelahto ovat luottamuksen ensisi-
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jaiset edellytykset (Puusa & Reijonen 2011, 66). Mentori-mentoroitava-suhde on ta-
sa-arvoinen. Yleensa mentorina ei toimi esimies. Mentori-mentoroitava suhteessa
tietoa siirretdadan molempiin suuntiin, eli suhde ei ole yksipuolinen.( Osaamisen siir-

tdminen 2007.)

Verkostot

Verkostoitumisen avulla voidaan tietoa valittda niin organisaation sisa-kuin ulkopuo-
lellakin. Verkostoituessa luodaan tilanteita, joissa syntyy vuorovaikutussuhteita, jois-
sa tietoa ja kokemuksia siirretdadn. Organisaation tulisi antaa tyontekijoille mahdolli-
suus luoda verkostoja myos osastorajojen yli. Esimerkiksi erilaiset tydpaikan tyohy-
vinvointia edistavat tapahtumat, ovat tilanteita, missa ihmissuhteet saavat alkunsa.
Naissa tapahtumissa ihmiset yleensa tutustuvat, verkostoituvat sellaisten ihmisten
kanssa, joiden kanssa heilla on yhteista. Verkostoituminen on tarkeaa, jotta voidaan

jakaa tietoa ja saadaan uusia ideoita. (Virtainlahti 2009, 122-123.)

Tiimit ja tyoryhmat

Tiimi on itseohjautuva tydéryhma eli ryhma ihmisia, jotka vastaavat kokonaisuuden
hoitamisesta alusta loppuun. Tiimilla on yhteiset toimintatavat ja tavoitteet. Jotta
tiimi saavuttaisi tavoitteensa, tarvitaan siina jokaisen jasenen osaamista ja tietamys-
ta. Tiimit voivat olla pysyvia tai valiaikaisesti esimerkiksi tiettyyn projektiin muodos-
tettuja tiimeja. Tiimissa tieto siirtyy yhteisten keskustelujen ja kokemusten havain-
noinnin kautta. Hyvaa tiimityota pidetdaan hyvana keinona siirtaa tietoa ja luoda uut-
ta. Nonakan ja Takeuchin SECI-mallin mukaan hiljaisen tiedon jakaminen tapahtuu

juuri tiimeissa. (Moilanen, Tasala & Virtainlahti 2005, 39.)

Sijaisuus- ja varamiesjarjestelyt

Sijaisuus- ja varamiesjarjestelyn etuna on, etta sen avulla valittyy myos hiljaista tietoa
ja osaamista. Saman tehtavan hallitsee useampi kuin yksi henkild. Talléin myds teh-
tavaan liittyvaa tietoa jaetaan jatkuvasti sijaisparin tai porukan kesken. Sijaisuusjar-
jestely on todella toimiva juuri olennaisissa tai kriittisissa tyotehtavissa, koska sen

avulla voidaan varmistaa tiedon siirtyminen, eika tieto silloin olen kenenkaan yksit-
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taisen ihmisen varassa. Sijaisuus- ja varamiesjarjestelyssa on kuitenkin tarkeaa se,
etta parin tai porukan valilla on jatkuva vuorovaikutussuhde, jossa ilmoitetaan tyo-

hon liittyvistda muutoksista. (Virtainlahti 2009, 122.)

Tyonkierto

Tyonkierrossa tyontekija vaihtaa tehtavia organisaation sisalla sovituksi ajaksi ja pa-
laa sitten takaisin omaan tehtdavaansa. Tydnkierron avulla voidaan kehittaa tyonteki-
joiden osaamista ja tietoa muista tehtavista. Tyonkierron avulla voidaan my6s saada
vaihtelevuutta tyontekijoiden tyohon ja sen avulla voidaan luoda uusia verkostoja.

(Moilanen, Tasala & Virtainlahti 2005, 40.)

Perehdyttaminen

Uusi tyontekija alkaa tutustua uuteen tyopaikkaan usein perehdyttamisen avulla.
Perehdyttamisessa autetaan uutta tyontekijaa alkuun, kunnes han itse pystyy toimi-
maan omassa tehtavassaan. Perehdyttamisen aikana uusi tyontekija tutustuu uuden
tyopaikan toimintatapoihin, koneiden ja laitteiden kdyttoon, tyotehtavien sisaltoon,
toiden jarjestelyyn seka paatoksentekotapoihin. Perehdyttdjana voi olla yksi henkild,
tai sitten vastuu voi olla jaettu useammalle henkildlle. Perehdyttaminen vaikuttaa
kokonaisvaltaisesti uuden henkilén sosiaalistumiseen uuteen tyéyhteisoon. Pereh-
dyttdjalle on tarkea rooli myos hiljaisen tiedon siirtymisen kannalta. Han voi heti pe-
rehdytystilanteessa valittaa hiljaista tietoa perehdytettavalle ja sen avulla luoda posi-
tiivinen kuva hiljaisen tiedon siirtamisesta organisaatiokulttuurin seka tyoyhteison

tuloksen saavuttamiseksi. (Virtainlahti 2009, 132.)

Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelu on alaisen ja esimiehen valinen vuorovaikutustilanne. Yleensa ke-
hityskeskustelu kdydaan kerran vuodessa. Kehityskeskustelussa kdaydaan lapi men-

neen kauden suoritukset seka tehddan suunnitelmat tulevalle vuodelle. Kehityskes-
kustelussa tuodaan organisaation visiot tyontekijan tasolle hdnen osaamistavoittei-

siinsa. Kehityskeskusteluissa esimiehet voivat ohjata tyontekijoita kehittamaan tietty-
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ja osaamisia ja syventamaan tietamystaan tarkeilla alueilla. Kehityskeskustelussa oli-

sikin hyva miettia keinoja, joilla tietoa saataisiin jaettua eteenpain. (Mts. 134.)

Kokouskaytannot

Epavirallisena hiljaisen tiedon siirtdmisen kaytantona voisi pitda kokouskaytantoa.
Kokouksia tulisi pitaa saanndllisesta ja ndin edesauttaa tietojen ja taitojen siirtymista
eteenpadin. Kokouksissa voitaisiin myos kayda lavitse ongelmallisia tilanteita tai eri-
tyistapauksia. Tapauksiin kohdistuvat ratkaisut voitaisiin kayda avoimesti lapi, ja ndin
kaikki saisivat apua kdaytannon toimintaan. Nain hiljainen tieto siirtyisi eteenpain.
Hyvana esimerkkina hiljaisen tiedon siirtymisesta voisi olla se, etta kun joku tyénteki-
joista on kaynyt jonkin koulutuksen tai kurssin, han voisi kokouksissa heti jakaa tata

tietoa muille. (Mts. 135.)

2.6 Nonakan ja Takeuchin SECI-malli

Japanialaiset Nonaka ja Takeuchi (1998) esittivat kirjassaan The Knowledge -Creating
Company hiljaisen tiedon syntymisen mallin. SECI-malli on tiedon luomisen proses-
simalli, mutta se kuvaa myo6s hyvin hiljaisen tiedon muuntamisen nelja askelta hiljai-
sesta tiedosta nakyvaksi tiedoksi ja jalleen spiraalin tavoin hiljaiseksi tiedoksi. Tar-
keinta SECI-mallissa on, etta organisaation jasenet oppivat vuorovaikutussuhteissa,
milloin hiljainen tieto siirtyy sosiaalisessa kanssakaymisessa tyontekijalta toiselle.
SECI-mallin nelja askelta ovat sosialisaatio (sosialization), ulkoistaminen (externaliza-
tion), yhdistaminen (combination) ja sisdistiminen (internationalization)(kuvio 7).
(Virtainlahti 2009, 98.) Nonakan ja Takeuchin (1998) mukaan tiedon luominen on
jatkuvaa ja dynaamista nakyvan ja hiljaisen tiedon valilld. Heiddn mukaansa tieto |ah-
tee aina yksilosta ja on tarkeda yrityksen strategian toteutumiselle ja tuottavuudelle.
Japanilaisissa yrityksissa on olemassa monta menestystarinaa nakyvan ja hiljaisen
tiedon yhdistamisestd. (Nonaka & Takeuchi 1995, 60—70.) Heidan mukaansa perin-
teinen organisaation ymmartaminen informaatiota prosessoivaksi jarjestelmaksi on

riittdmaton kuvaamaan tiedon luomista dynaamisena prosessina. He ymmartavat
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organisaation kokonaisuutena, joka luo tietoa vuorovaikutuksella ja toiminnalla. (

Uuden tiedon jakaminen ja luominen 2012.)

DIALOGI

SOSIAALISAATIO ULKOISTAMINEN

EKSPLISIIT-
KAYTANNOT TISEN TIEDON
LINKITTAMI-
NEN
SISAISTAMINEN YHDISTAMINEN
TEKEMALLA OPPIMINEN

KUVIO 7. SECI-malli (SECI-malli 2012)

Sosialisaatio

Ensimmainen hiljaisen tiedon kehittymisen mallin vaihe on sosialisaatio. Sosialisaatio
on kokemuksen jakamisen prosessi, ja siten se luo hiljaista tietoa, esimerkiksi koke-
muksia ja teknisia taitoja. Hiljaista tietoa voidaan saada suoraan tarkkailemalla muita
taysin danettomasti. Kokemuksen valittyminen on kaikista tarkein asia. Yleisin sosiali-
saation valittymismuoto on perinteinen oppipoikakoulutus. Siind oppipoika oppii
ty6honsa tarvittavan tiedon kaytannon esimerkeilld, matkimalla ja havainnoimalla.
Parhaiten sosialisaatiota tapahtuu tyontekijoiden yhteistyossa esimerkiksi pareittain
tai palavereissa. Avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri auttaa tietojen ja kokemusten
siirtdmista. Esimerkiksi epdmuodolliset sosiaalisen kanssakdaymisen tilanteet auttavat

hyvan ilmapiirin luomista. (Nonaka & Takeuchi 1995, 62-63.)
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Ulkoistaminen

Toinen hiljaisen tiedon kehittymisen mallin vaihe on ulkoistaminen. Tdssa vaiheessa
hiljainen tieto muuttuu nakyviksi kasitteiksi ja sanoiksi. Ulkoistamisessa hiljainen tie-
to muutetaan nakyvaan muotoon kayttaen mielikuvia, kasitteita, oletuksia ja malleja.
Mielikuvia ilmaistaan kielen avulla, minka vuoksi ne usein jaavat ristiriitaisiksi. Sita
huolimatta kielikuvien avulla voidaan auttaa vuorovaikutusta yksildiden valilla. Tata
tietoa ei voida suoraan kayttaa, vaan se taytyy ensin jalostaa ja dokumentoida. Esi-
merkkitilanteita, joissa ulkoistamista voidaan kayttaa, ovat kehitys-, ja suunnittelupa-

laverit. (Mts. 64—67.)

Yhdistaminen

Kolmas vaihe on yhdistaminen. Siina keratty eksplisiittinen tieto kerataan kokonai-
suudeksi dokumentoimalla se nakyvaksi. Yhdistamisessa on keratty tietoa organisaa-
tion sisalta ja ulkoa. Yhdistamisvaiheessa tieto yhdistetadan aiemmin olemassa ole-
vaan nakyvaan tietoon. Esimerkiksi kokousten tai palavereiden jalkeen dokumentoi-
daan sielld paatetyt asiat. Tieto tehdaan saanndiksi, ohjeiksi, kuvioiksi ja kaavioiksi.

(Mts.67-69.)

Sisdistaminen

Viimeinen vaihe tiedon kehittymisen mallissa on tiedon sisdistdminen. Tassa vaihees-
sa tieto on muuttunut hiljaiseksi ja tullut osaksi yksilon henkil6kohtaista tietopohjaa.
Ndin olemme spiraalin loppuvaiheessa, missa hiljainen tieto alkaa taas kehittya uu-
delleen. Jokaisen tekemisen ja oppimisen yhteydessa syntyy aina uutta hiljaista tie-
toa. Tassa spiraalin vaiheessa helpottaisi, jos tieto olisi jollain tapaa dokumentoitu
esimerkiksi ohjeisiin tai tarinoihin. Dokumentointi helpottaa kasittelemaan hiljaisen
tiedon syntya. Silloin kun tydntekijat ovat avoimin mielin ja valmiita kehittymaan, he

omaksuvat parhaiten uuden tiedon. (Mts. 69-70.)
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksen avulla oli tavoitteena selvittaa hiljaisen tiedon nykytilanne [Imavoimien
Materiaalilaitoksessa. Tavoitteena oli myds selvittaa, kuinka hiljainen tieto tiedoste-
taan, miten hiljaista tietoa voidaan tehda nakyvaksi seka kuinka hiljaista tietoa voi-
daan siirtda. Myos mahdollisia esteita hiljaisen tiedon siirtymiselle tutkittiin. Tutki-
muksessa tarkoituksena oli myds l6ytaa mahdollinen tydkalu hiljaisen tiedon keraa-
miseksi. Haastattelumuotona kaytettiin teemahaastattelun menetelmaa. Tutkimus-
aineiston analysoinnissa kaytettiin sisallén analyysia, jolla pyrittiin kuvaamaan aineis-

toa sanallisesti tiiviissa ja yleisessa muodossaan.

3.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Laadullinen tutkimus tarkoittaa mita tahansa tutkimusta, jonka avulla pyritaan ”16y-
doksiin” ilman tilastollisia menetelmia tai muita maarallisia keinoja. Tarkoituksena on
ilmion kuvaaminen, ymmartaminen ja mielekkdan tulkinnan antaminen. Laadullinen
tutkimus tutkii yksittaista tapausta. Laadullinen tutkimus antaa uuden tavan ymmar-
taa ilmiota. Laadullinen tutkimus tehddan suorassa kontaktissa tutkittavan kanssa.
Tutkimus tehdaan esimerkiksi haastattelemalla ja havainnoimalla. Laadullisessa tut-
kimuksessa kohdejoukko valitaan tarkasti. Siind maaraa tarkedmpi on laatu. (Kana-

nen 2008, 24-35.)

Laadullisessa tutkimuksessa on kolme peruskysymysta joihin tutkija joutuu vastaa-

maan:

1. Milla menetelmalla tietoa kerataan?
2. Paljonko tietoa tarvitaan?
3. Montako osallistujaa ja havaintoyksikoita tarvitaan?

(Kananen 2008, 33.)
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Oikeaa vastausta naihin kysymyksiin ei ole, vaan tutkija joutuu tekemaan ratkaisut,

jotka riippuvat tutkimusotteista ja tutkimusmenetelmista.

Aineiston analyysi

Kananen ehdottaa tutkimuksen arviointiperusteiksi Makelan (1990) mallia, joka on
jaoteltu kolmeen: aineiston riittavyys, analyysin kattavuus seka analyysin arvioita-
vuus ja toistettavuus. Aineistoa on riittavasti, kun aineisto kyllaantyy, eika siihen tule
enaa mitdan uutta. Kattavuus tarkoittaa sitd, etta tutkija ei perusta havaintojaan sa-
tunnaisiin aineiston osiin. Arvioitavuudella tarkoitetaan sitd, etta tutkimuksen kaikki

osat on dokumentoitu tarkasti. (Kananen 2008, 124-125.)

3.2 Kohdejoukko

Tutkimuksen kohdejoukko valittiin etukateen. Kohdejoukko muodostui yhdesta yli 30
vuotta puolustusvoimissa tyoskennelleesta henkilosta, yhdesta yli kaksikymmenta
vuotta tyoskennelleesta henkilosta, kolmesta kolme - viisi vuotta tyoskennelleesta
seka yhdesta juuri aloittaneesta henkil6sta. Haastatteluun haluttiin ottaa mahdolli-
simman monipuolinen kohdejoukko, joka koostui kokeneista tyontekijoista seka va-
han pidempaan olleista ja juuri aloittaneesta. Talla jaottelulla haluttiin saada lisda
nakymaa hiljaisen tiedon siirtymisesta liImavoimien Materiaalilaitoksessa. Taustakou-
lutuksena haastatelluista kolmella oli ammattikorkeakoulututkinto ja kolmella opisto-
tasoinen tutkinto. Kahdella haastateltavista oli myos Valtion hallintotieteiden tutkin-
to. Haastateltavista kolme henkil6a oli henkilostosektorilta ja kolme henkilda kansli-
asta. Haastateltavat tiesivat etukateen vain aiheen. Haastatteluissa apuna kaytin

haastattelurunkoa, joka on opinnaytetyon liitteena (liite 1).

Haastattelut suoritettiin kahdenkeskeisina haastatteluina Tikkakoskella Rak300:n
seka Viestitornin tiloissa maaliskuun 2012 aikana. Haastattelut kestivat 30—60 mi-

nuuttia ja kaikki haastattelut nauhoitettiin. Nauhoitettu aineisto otettiin vain tulos-
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ten kasittelyn helpottamiseksi. Haastatteluiden tuloksissa ei kdyteta nimia, jotta

haastateltavien henkil6llisyys ei paljastu. Haastattelut on numeroitu 1-6.

3.3 Haastattelu

Haastattelut ovat yleensa teemahaastatteluja, silla ne tarjoavat tutkijalle riittavan
valjyyden, mutta toisaalta antavat mahdollisuuden kayttaa rajaamismahdollisuuksia

teemoittelulla (Kananen 2008, 74).

Teemahaastattelu on yleisin kvalitatiivisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmista
(Kananen, 2010, 53). Teemahaastattelussa on ennakkoon maaritelty haastateltavan

kanssa kaytavat aihealueet ja teemat.

Haastattelutyyppeja on nelja. Naita ovat strukturoitu haastattelu, puolistrukturoitu
haastattelu, teemahaastattelu ja avoin haastattelu. Teemahaastattelu on struktu-

roidun ja avoimen haastattelun valimuoto. (Kananen 2008, 73.)

4 TUTKIMUSTULOKSET

Haastattelurunko muodostui neljasta eri teemasta, jotka noudattivat opinndytetyon
teoreettista viitekehysta. Naita haastattelun teema-alueita voidaan verrata tyossa
esiteltyyn Nonakan ja Takeuchin SECI-malliin. Ennen varsinaisia tutkimuskysymyksia
kartoitettiin tyontekijoiden koulutustaustaa seka tydhistoriaa lImavoimien Materiaa-
lilaitoksella. Talla haluttiin selvittda, mita koulutus sekd kokemus merkitsevat hiljai-
sen tiedon olemassaolosta seka siirtdamisessa. Haastatellut olivat kaikki sitd mielta,
ettd koulutus on ollut hyva pohja ty6lle, mutta varsinaisen tyon on oppinut vasta
tydelamassa. Varsinaisissa tutkimuskysymyksissd ensimmaisena aloitettiin yhteistyo-
hon ja tyoilmapiiriin tyontekijoiden keskuudessa liittyvilla kysymyksilla. Kysymyksissa
kysyttiin esimerkiksi tydilmapiiriin ja yhteistyon sujuvuutta, maaraa ja laatua. Sen

lisaksi esitettiin kysymyksia liittyen kokous- ja palaverikaytantoihin seka kysymyksia
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yhteisesta vapaa-ajan vietosta. Nailla kysymyksilla kartoitettiin SECI-mallin sosialisaa-

tio seka ulkoistamisvaiheen toteutumista.

Toisessa teemassa kasiteltiin hiljaista tietoa yleensa. Mita on hiljainen tieto, minka-
laista on tyontekijan hiljainen tieto, onko hiljaista tietoa kaytetty hyvaksi hallinto-
osastolla? Myds hiljaisen tiedon dokumentoinnista keskusteltiin tdman teeman yh-
teydessa. Taman teeman kysymyksilla pyrittiin kartoittamaan SECI-mallin yhdistamis-

vaiheen kysymyksia.

Kolmannessa teemassa olivat hiljaisen tiedon siirtamiseen liittyvat aiheet. Kysymyk-
sissa kasiteltiin hiljaisen tiedon siirtymista hallinto-osastolla. Onko hiljaista tietoa
siirretty, kuinka sijaisuusjarjestelyt on hoidettu, miten hiljainen tieto siirtyy tyonteki-
jan elakoityessa ja miten hiljainen tieto siirtyy, kun uusi tyontekija tulee taloon? SECI-

mallin sisdistdminen kuvaa taman kysymysalueen teemaa.

Viimeisena kyselyn teema-alueena oli hiljaisen tiedon siirtdamisen onnistuminen. Mita
mahdollisia ongelmia on hiljaisen tiedon siirtymiselld, ja onko hiljaisen tiedon siirty-
minen tarkeaa? Haastatelluilta kyseltiin my0s kriittisia tehtavia hiljaisen tiedon kan-

nalta. Myds ideoita hiljaisen tiedon kerdamiseen kysyttiin haastatelluilta.

4.1 Tyoilmapiiri ja yhteistyo

Haastatelluista kaksi kertoivat tekevansa jonkin verran yhteisty6ta ja nelja kertoivat
tekevansa paljon yhteisty6ta muiden tyontekijoiden kanssa paivittdin. Yhteistyo ja
vuorovaikutus koettiin padsaantoisesti hyvaksi. Esille nousi kuitenkin selkeasti se,
ettd hallinto-osaston johto ei aina oikein ole tietoinen tyontekijoiden asioista ja etta
tietoa ei jaeta oikein eika tarpeeksi tyontekijoille. Tama koettiin haastatteluissa nega-
tiiviseksi asiaksi. Myds tulevien puolustusvoimien organisaatiomuutosten koettiin
vaikuttavan ilmapiiriin. Kahvi- ja ruokatauoille kokoonnutaan yhdessa, ja nédma tauot
olivat kaikkien mielesta erityisen tarkeita. Vaikka yhteisty6 tyontekijoiden valilla ko-

ettiin padsaantoisesti hyvaksi, oli kuitenkin hallinto-osaston johdon osuus selkeasti



36

asia, joka nousi esille. Koettiin, ettd hallinto-osaston johto “ei ole tarpeeksi perilla

asioista”, ja sen vuoksi tyontekijat kokevat olevansa osittain “tuuliajolla”.

Keskusteltaessa osastopalavereista seka pienemmista sektori-tasoisista palavereista,
tuli esiin pienempien palavereiden puute. Hallinto-osastolla pidetaan osastopalave-
reita noin kaksi kertaa vuodessa. Osittain ne ovat videoneuvotteluja, ja yhden kerran
vuodessa pyritaan pitamaan osastopaivat, jolloin tydntekijat tapaavat kasvokkain.
Osastopalavereissa kasitellaan hallinto-osaston yleisia asioita seka llmavoimien Ma-
teriaalilaitoksen yleisia asioita. Naita palavereita koettiin olevan tarpeeksi. Pienem-
piin sektoritasoisiin palavereihin toivottiin saannéllisyytta esimerkiksi viikoittain tai
joka toinen viikko. Ndissa palavereissa olisi hyva kayda lapi sektoreiden sisdiset asiat
ja tyotilanne. Esteeksi ndiden palavereiden jarjestamiselle koettiin paasaantoisesti

esimiesten puute sekd myos esimiesten kyky “nahda alaisten asiat”.

Yhteistyota vapaa-aikana ei juuri ole. lImavoimien Materiaalilaitoksella jarjestetdaan
yhteisia tyohyvinvointitapahtumia, mutta hallinto-osastolla tai sektoritasolla ei kysei-
sid tapahtumia ole. Taman asian haastateltavat kokivat eri tavoin. Nuoremmat haas-
tatellut kokivat, ettd tapahtumia oli riittavasti, ja kertoivat paasaantoisesti osallistu-
vansa lImavoimien Materiaalilaitoksen yhteisiin tapahtumiin. Vanhemmat taas koki-
vat, ettd eivat tarvitse enempaa tyopaikan yhteisia vapaa-ajan tapahtumia ja etta
heille riittaa hyvin vain tydpaikalla tapahtuva yhteisty6. He kertoivat myos, etta eivat

aktiivisesti ole osallistuneet jarjestettyihin tapahtumiin.

4.2 Hiljainen tieto- kasitteen tunteminen

Kasitteena hiljainen tieto oli kaikille haastatelluille tuttu. He kuvailivat hiljaista tietoa
seuraavasti ” Ihmisellad on tietoa, mika on vuosien kuluessa kertynyt ja mita ei ole
kirjoitettu mihinkaan”, "Tata tietoa ei valttamatta osaa jakaa”. Vanhemmat haasta-
tellut kertoivat oman hiljaisen tiedon liittyvan organisaation tuntemiseen seka ihmis-
ten toimintatapojen tuntemiseen. Nuoremmilla tyontekijoilla hiljainen tieto liittyy

toiden organisointiin ja jarjestelykykyyn. Nuoremmat kokivat myos sen asian hiljai-
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seksi tiedoksi, etta “voi katsoa asioita taysin ulkopuolisen silmin ja sita kautta loytaa

uusia menettelytapoja”.

Kaikki haastatellut kokivat hyddyntdaneensa omaa tai toisten hiljaista tietoa. Nuo-
remmat kertoivat hyodyntaneensa hiljaista tietoa kysymalla kokeneemmilta tyékave-
reilta. Tassda oma aktiivisuus koettiin merkittavaksi asiaksi. My6s vanhemmat tyonte-
kijat kertoivat jakaneensa omaa hiljaista tietoa, aina kun siihen on ollut mahdollisuus.
Molemmat niin nuoremmat kuin vanhemmatkin tyontekijat kokivat, etta heidan hil-

jaista tietoaan ei aina kuitenkaan oikein ole osattu tarpeeksi hyodyntaa.

Hiljaista tietoa ei haastatelluiden mukaan ole mitenkdaan dokumentoitu hallinto-
osastolla. Jokaiselle tyontekijalle on kirjoitettu tehtavankuvaukset, mutta tehtavia ei
ole kirjoitettu auki. Haastatellut kertoivat itse tehneensa jonkin verran “omia ohjeita
itselleen kaytanteistd”, mutta virallista dokumentaatiota ei haastatelluiden mukaan
ole. Syyksi tassa koettiin jatkuvat kiire ja se ettd “"en ole koskaan ajatellut, etta sita

voisi dokumentoida”.

4.3 Hiljaisen tiedon siirtaminen ja siirron onnistuminen

Haastatelluista lahes kaikki olivat siirtaneet hiljaista tietoa. Oma aktiivisuus ja halu
etsia tietoa koettiin todella tarkedksi. Nuoremmat tyontekijat arvostivat sita, etta
kokeneempi tyontekija voisi oma-aloitteisesti jakaa hiljaista tietoa. Vanhemmat tyon-
tekijat taas kokivat tarkedksi sen, ettd nuoremmat tyontekijat kysyisivat itse tietoa.
Syyksi tahan koettiin, etta “he eivat aina hoksaa, etta heilla olisi sellaista tietoa, mita

tulisi jakaa”.

Nuoremmat tyontekijat kertoivat, ettd perehdytys tehtavaan oli ollut aika pinta-
puolista. Kun uusi tyontekija tulee llmavoimien Materiaalilaitokseen to6ihin, ei van-
hemmilla tyontekijoilld ole ollut aikaa perehdyttda uutta tyontekijaa tehtavaan, vaan

jokainen joutuu itse opettelemaan tehtavaan. Uusille tyontekijoille annetaan t6ihin
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tultaessa perehdytystd, mutta perehdytykseen kuuluu yleensa erilaisten kdaytannon

kdaytanteiden opettaminen.

Tutkimuksessa haluttiin ottaa esiin my0s sijaisuusjarjestelyt, koska llmavoimien Ma-
teriaalilaitoksessa on ollut useita pitkia sairauslomia. Sen lisaksi sijaisuusjarjestelyja
haluttiin selvittda, koska henkil6stoa vahennetaan jatkuvasti ja tyota tehddan entista
vahemmilla resursseilla. Sijaisuusjarjestelyt eivat missaan tehtadvissa olleet toimivat.
Haastatellut kertoivat, etta vaikka heille kdytannossa olisi maaratty sijainen, ei pe-
rehdytysta tehtaviin ole kiireen vuoksi ehditty jarjestaa. Tama koettiin todella suu-
reksi ongelmaksi. Hallinto-osastolla lomasuunnitelmat oli suunniteltu niin, etta sijai-
set olisivat ristiin lomalla. Kuitenkin tdma jarjestelma koettiin huonoksi, koska sijaiset

eivat kuitenkaan kaytannossa osaa sijaistamaansa tehtavaa.

Kriittisen tiedon tehtaviksi haastatellut nimesivat palkkahallinnon, rekrytoinnin ja
matkahallinnan. Naiden tehtavien sujumisesta oltiin selvasti huolissaan. Nama tehta-
vat vaativat erityisosaamista, jota ei ole kenelldkdan muulla kuin kyseisen tehtavan

hoitajalla.

4.4 Mahdolliset esteet hiljaisen tiedon siirtymiselle ja tiedon tarkeys

Hiljaisen tiedon siirtdminen koettiin todella tarkeadksi. Tiedon siirtdminen mainittiin
olevan koko organisaation etu, ja siita hyotyvat kaikki. Haastatelluiden mukaan ei
saisi olla niin tiiviisti “minun tehtavani” -ajattelua, ettd ei sen vuoksi olisi halukas siir-

tamaan hiljaista tietoa.

Hiljaisen tiedon siirtamisen suurimmaksi esteeksi koettiin jatkuva kiire. Haastatellut

kokivat, ettd nykyisessa tyotilanteessa vaan mennaan "tulipalosta toiseen” eika ehdi-
ta kiinnittdamaan huomioita nain tarkeaan asiaan. Myos henkilokemia koettiin joissain
tapauksissa esteeksi tiedon siirtymiselle. Jos henkilokemia ei toimi, ei oma-aloitteista
tiedon siirtamista synny. Hallinto-osaston johdolla koettiin my&s olevan yhteys hiljai-

sen tiedon siirtymiseen. Haastatellut kokivat, etta hallinto-osaston johto ei ole tar-
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peeksi selvilld asioista eikd myoskaan aina niin kiinnostunut tyontekijoiden tilanteis-
ta. Taman koettiin vaikuttavan tyontekijoiden mahdollisuuksiin siirtda hiljaista tietoa.
My0s sen, ettd hallinto-osaston johto ei tunne niin hyvin tehtavien sisaltoa, koettiin

vaikuttavan tiedon kulkuun.

Hiljaisen tiedon panttaaminen nousi myds esiin haastatteluissa. Koettiin, etta kdyn-
nissa oleva puolustusvoimauudistus vaikuttaa siihen, etteivat ihmiset uskalla jakaa
tietoa, koska pelkadavat oman tehtdavansa puolesta. Haastatellut kuitenkin kokivat,
ettd he eivat itse olisi tallaista tehneet. Alla olevassa kuviossa on koottu teemahaas-

tatteluihin tuloksia (kuvio 8).

TEEMAHAASTATTELUIDEN TULOKSET

HYVAT

Avoin hyva tydilmapiiri

Kiireesta huolimatta, kiva tulla toihin KEHITETTAVAA

Voi ja uskaltaa avoimesti kysya asioita Palavereita enemman

lhmisten tunteminen Johdon tietamysta alaisten tehtavista kehitettava
HUONOT Perehdytysta on kehitettdva

Jatkuva kiire || Lupien saantia jarjestelmiin nopeutettava

Johdon tuen ja tietdmyksen puute || Kriittisten tehtdvien tietojen siirtyminen
Perehdytysta ei kdaytdnnodssa ole Hiljaisen tiedon siirtdminen tyontekijan elakoityessa
Tietoa ei ehdita jakaa Tiedon siirtamista ja dokumentointia suunniteltava
Palavereita ei ole

Sijaisuusjarjestelmaa ei ole

Hiljaista tietoa ei ole dokumentoitu

KUVIO 8. Teemahaastatteluiden tuloksia

4.5 Kuinka kerata hiljaista tietoa?

Haastatteluissa kysyttiin haastatelluilta, kuinka hiljaista tietoa tulisi kerata Ilmavoimi-

en Materiaalilaitoksessa. Tassa koettiin tarkedksi ihmisten suora kanssakdayminen.
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Sen tulisi olla vuorovaikutteista ja avointa. Sita tulisi tapahtua niin kokeneemmilta
tyontekijoilta vanhemmille kuin vanhemmilta tyontekijoilta nuoremmille. Aina kun
ongelma tulee esiin, avoimesti kysyttaisiin neuvoa ja tietoa myds annettaisiin avoi-

mesti.

Uusien henkildiden perehdyttamista tulisi kehittda. Haastatteluissa tuli esiin, etta
jokaiselle uudelle tyontekijalle tulisi maarata oma mentori, joka neuvoisi tyontekijaa
uudessa tyotehtavassa. Nykyisen mallin mukaan perehdyttdja neuvoo uudelle tyon-
tekijalle tyopaikan kaytanndn asiat, esimerkiksi kuinka leimata kulunvalvontapistees-
sa. Myos jarjestelmiin saatavien oikeuksien saamisen uuden henkilon téihin tullessa

koettiin olevan liian hidasta ja vaikuttavan perehdytysprosessiin.

Ihmisen vaihtaessa tehtavia tulisi siirtyneelle henkilélle mahdollistaa tyossa oma
mentori, joka perehdyttdisi hanet tydhon. Taman olisi haastateltavien mukaan hyva
tapahtua niin, etta kdaytanndssa uuden ihmisen apuna olisi kyseisesta tehtavasta

poislahtenyt henkild antamassa vierihoitoa tehtavan hoidossa.

Sektoripalavereita voisi olla useammin, jotta my06s niissa voitaisiin siirtaa hiljaista
tietoa. Kehityskeskusteluista myos keskusteltiin haastateltujen kanssa, mutta kaikki
olivat sitd mieltd, ettad ne etenevat jo vanhan kaavan mukaan, eika niissa oikeasti pe-
rehdyta ihmisten kehittdmiseen tai osaamisen kehittamiseen yksilétasolla. Kehitys-
keskusteluita voitaisiin myds paremmin hyédyntaa, koska niiden kautta esimiehet

saisivat arvokasta tietoa tyontekijéiden osaamisen tasosta.

Rekrytointiprosessi koettiin hitaaksi. Byrokratia vaikeuttaa uuden ihmisen tyohon
tuloa, ja tama koettiin suureksi ongelmaksi. Kaytanndssa on melkein aina niin, etta
kun henkilo elakoityy tai lahtee muusta syysta pois tehtdvasta, ei uutta henkiléa saa-
da palkattua, ennen kuin vasta sitten, kun vanha tyontekija on jo poistunut. Tahan
haastatellut ehdottivat jokaisen tekevan omasta tehtavastdaan “omat apinaohjeet”.
Lahes kaikki haastatellut olivat sitd mielta, etta paras tapa olisi jokaisen kerata itsel-
leen naistd "apina-ohjeista” oma kansio. Tassa kansiossa olisivat kriittiset tehtavat

avattuina tarkasti, ja tehtdavanhoitaja itse paivittaisi sitda muutosten tullessa. Tama
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toimisi loistavasti apuna my0s sijaisjarjestelyissa, ja henkilon eldakoityessa kansio voisi

toimia uuden henkilon tyon aloituksen pohjana

Kysyttdessa haastatelluilta mahdollisen tietokannan perustamista esimerkiksi in-
tranetiin, kokivat haastatellut sen hankalaksi. Haastatteluissa selkedsti nousi esiin,
ettd "muutenkin tietoa on jo niin paljon r-levylld”, ettd todennakoisesti tama tieto

hautautuisi sinne.

4.6 Hallinto-osaston hiljainen tieto ja kehitysideoita

Tutkimustuloksissa saatuja tuloksia on hyva verrata tutkimustyon teoreettisessa
osassa esitettyyn Nonakan ja Takeuchin hiljaisen tiedon siirtymisen malliin. Mallin
mukaisesti olisi tarkeaa, etta tieto siirtyisi spiraalin omaisesti vaiheesta toiseen. Jos
jokin osio ei toimi, se vaikeuttaa tai jopa estaa tiedon siirtymisen seuraavaan vaihee-
seen. Alla olevassa kuviossa (kuvio 9) on kuvattu tutkimuksessa esiin tulleita asioita

hiljaisen tiedon siirtymiseen liittyen.



42

syhteiset kahvitauot
ehyva paritydskentely

eHyva, avoin ilmapiiri

eNeuvon kysyminen, avun
antaminen

ehyva paivittdinen
yhteistyo

-

e Dokumentointia ei
juuriole
joitain "omia ohjeita" omiin
vihkoihin
ejonkun verran ohjeistuksia

¢Ollaan avoimia ja inno
ottamaan uusia asioita
vastaan

KUVIO 9. Hallinto-osaston SECI-malli

Ensimmaisena hiljaisen tiedon mallissa on sosialisaatio. Hallinto-osastolla sosialisaa-
tio toteutuu melko hyvin. Paivittdinen yhteistyd toimii, ja osastolla on hyva ja avoin
ilmapiiri. Yleisesti koettiin, etta téihin on mukava tulla. Neuvoa uskalletaan kysya ja
sita saa kysyttdessa. Tassa kehitettavaa kuitenkin olisi se, ettd vanhemmat tyonteki-
jat jakaisivat tietoaan myds oma aloitteisesti, koska nuoremmat kokivat, etta ns. “va-
paaehtoista” auttamista ei juuri ole. Hallinto-osastolla ei ole yhteisid vapaa-
ajantilaisuuksia. llmavoimien Materiaalilaitoksella kylla on omia tilaisuuksia esimer-
kiksi tyohyvinvointipdivid, mutta osasto- tai sektoritasolla naita ei ole jarjestetty.
Vaikka suurin osa koki, etta tallaisia tilaisuuksia on tarpeeksi, voisi kuitenkin olla pai-
kallaan kehittda myds osaston ja sektoreiden omaa toimintaa. Nain osaston tai sekto-
rin ilmapiiri lahenisi ja tyontekijat oppisivat paremmin tuntemaan toisensa ja osaami-

sensa.

SECI-mallin ulkoistamisvaiheessa hiljainen tieto kulkee hyvin samalla tavoin kuin en-
simmaisessa vaiheessa. Tassakin vaiheessa hallinto-osastolla tieto kulkee parhaiten

kahdenkeskisina keskusteluina ja kahvitauoilla. Sektoritasoisia palavereita ei ole, ja
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tama koettiin suureksi ongelmaksi tiedon siirtamisessa. Naita palavereita saisi olla
useammin, jotta tyontekijat saisivat tietoa saanndllisesti. Osastokokouksia koettiin
olevan riittavasti. Ndita osastotasoisia kokouksia pidetdan muutaman kerran vuodes-
sa. Naiden palavereiden ei tarvitsisi olla suuria tai aikaa vievia, silla kun saanndllisesti
kokoonnuttaisiin, jaettavaa tietoa tulisi aina, kun sita olisi jakaa. Myds ihmiset oppisi-
vat palaverikaytantoihin ja ndin uskaltaisivat kysya ja jakaa omaa tietamystaan myds
palavereissa. Helposti muuten uraudutaan “omiin rooleihin” ja ei valttamatta aina
jaeta tietoa. Tahan vaiheeseen, kuten ensimmaiseen vaiheeseenkin, olisi hyva lisata
verkostoitumista myos muiden joukko-osastojen kanssa. Ndin osaamisen ja koke-

muksien vaihto myds liikkuisi yli osaston rajojen.

SECI-mallin yhdistamisvaiheessa tieto dokumentoidaan ja yhdistetdan jo olemassa
olevaan. Haastatteluissa selvisi, ettd dokumentointia ei juuri ole hallinto-osastolla.
Jotkut olivat kirjoittaneet omia ohjeitaan omiin muistiinpanoihin, mutta mitaan
saannollista dokumentointia ei ole. Kaikki haastatellut kertoivat, etta kaikille on tehty
tehtavankuvaus, mutta tarkemmin tehtavia ei ole avattu. Suurimmaksi syyksi tahan
dokumentoinnin puutteeseen haastatellut kokivat ajan puutteen seka sen, ettei do-
kumentoinnin tarkeydesta ole puhuttu. Tama dokumentoinnin puute on selva puute
hiljaisen tiedon siirtymisessa. Jos jokainen tekisi “omat apinaohjeet” kriittisista tois-

taan, olisi se jo alku hyvalle dokumentoinnille.

Viimeisena vaiheena hiljaisen tiedon mallissa on sisdistaminen. Tassa vaiheessa hil-
jainen tieto on muuttunut nakyvaksi, ja tdman jalkeen kehitys alkaa alusta. Hallinto-
osastolla oltiin selvadsti valmiita ottamaan vastaan uusia ideoita, mutta tassakin koet-
tiin, etta aikaa siihen ei ollut riittdvasti. Usein juuri ajan puutteen vuoksi mennaan
vaan “niin kun on aina tehty”. Myd&s byrokratian koettiin tassa kohtaa vaikuttavan
asiaan. llmavoimissa kaikki on niin tarkkaan maaritelty ja kaiken uuden lapivieminen

vie niin paljon aikaa, ettd sen vuoksi siihen ei usein ryhdyta.
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4.7 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tieteellisen tutkimuksen luotettavuus ja laatu pitaa aina varmistaa (Kananen,
2010,68). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa parhaiten tutkimuksen laatua ja luotetta-
vuutta voidaan arvioida dokumentoinnin avulla. Tarkka dokumentointi mahdollistaa
ratkaisujen ja paatelmien jalkikateisen tarkastelun ulkopuolisen arvioijan toimesta
(Kananen, 2008, 125). Dokumentaatio on yksi tarkeimmista asioista, joka luo tyolle

uskottavuutta (Kananen, 2010, 69).

Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa kdytetaan termeja validiteetti ja reliabili-
teetti. Néama ovat luonnontieteiden luotettavuuskasitteita. Validiteetti tarkoittaa sita,
ettd tutkitaan oikeita asioita. Validiteetista puhuttaessa voidaan puhua ulkoisesta ja
sisdisesta validiteetista. Ulkoinen validiteetti ymmarretdan tulosten siirrettavyytena
muihin vastaaviin tilanteisiin, ei yleistettavyytena. Sisdinen validiteetti tarkoittaa tul-
kinnan ja kasitteiden virheettomyytta. Reliabiliteetti tarkoitetaan tulosten pysyvyytta

eli toistettavuutta. (Kananen, 2008, 123.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuskriteerit ovat arvioitavuus/dokumentaatio,
tulkinnan ristiriidattomuus, luotettavuus tutkitun kannalta seka saturaatio (Kananen,
2010, 70-71). Parhaiten tutkimuksen luotettavuuden voi varmistaa luetuttamalla
aineisto ja tulkinta silla, jota se koskee. Laadullisessa tutkimuksessa puhutaan aineis-
ton saturaatiosta. Uusia havaintoyksikkoja otetaan tutkittavaksi niin kauan, kuin ne
tuova jotain uutta tutkimusta. Jos vastauksen alkavat toistaa itsedan, on saavutettu

kylladntymispiste. (Mts. 70.)

Haastattelin kuutta tyéntekijaa, mika oli riittava maara saturaation saavuttamiseksi.
Haastatteluissa vastaukset alkoivat toistaa itsedan. Nauhoitin kaikki haastattelut,
jotta tieto olisi mahdollisimman autenttista. Kaikki haastattelut on dokumentoitu.
Analysoinnissa jaoin aiheet haastattelun mukaisiin teemoihin, jotta minun oli hel-

pompi kasitella tuloksia.
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5 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Valitsin opinndytetyoni aiheeksi hiljaisen tiedon, koska hiljainen tieto, sen tunnista-
minen ja siirtaminen lImavoimien Materiaalilaitoksella on todella ajankohtainen aihe.
Puolustusvoimissa on meneilldan suuri rakennemuutos, joka koskettaa suuresti myos
IImavoimien Materiaalilaitosta, joka yksikkona lakkaa ja siita tulee osa suurta Puolus-
tusvoimien Logistiikkakeskusta. Tama vaikuttaa vaajaamatta myos henkilostoon, kos-
ka tehtavia lakkautetaan ja siirretdaan eri paikkakunnille. Tassa henkiloston motivointi
seka osaamisen kehittaminen tulee olemaan avainasemassa. Myos henkiloston ela-
kdityminen seka esimerkiksi pitkat sairauslomat ovat asioita, joihin on hyva varautua
etukateen. Todella arvokasta hiljaista tietoa tulee poistumaan lahivuosina todella
paljon. Tasta syysta hiljaisen tiedon tiedostamista, kehittamista ja siirtamista olisi
syyta suunnitella yhd enemman hallinto-osastolla. Esimiesten ja tydyhteison tukea
tullaan tarvitsemaan eri-ikdisten tyontekijoiden ikddntymiseen ja oppimiseen liitty-
vissa asioissa. Erityisesti ikdantyvien kohdalla tukea tarvitaan uusien asioiden sovel-
tamiseen. Nuoremmilla esimiehen tukea tarvitaan erilaisissa asioissa, kuten kuinka
soveltaa koulussa oppimaansa kdytantoon. Kiireet tyoelamassa seka tulospaineet
suoriutumisessa saattavat esimiehilla seka johdolla johtaa siihen, etta kaikkeen ei
aina ehdita puuttua. Esimiesten vuorovaikutus koetaan tarpeelliseksi riippumatta
koulutuksesta tai taustasta. Vuorovaikutusta tulisikin kehittaa ja lisata, koska asioista
keskustelu, tiedottaminen, palautteen anto seka tyontekijoiden kuunteleminen ko-

rostuvat ikaldahtoisen henkiléston johtamisessa.

Tyontekijan nakdkulmasta asiat kehittyvat niin oman kehittymisen kuin tydyhteisén
kehittymisenkin kautta. Kokonaisuuden muuttuminen koko organisaatiossa on tarke-
aa, koska silloin tydyhteison ilmapiiri muuttuu tyontekijoita arvostavaksi. (Moilanen,

Tasala & Virtainlahti 2005, 9-12.)

Opinndytetyon teoreettisessa osassa kasiteltiin hiljaisen tiedon osaamisen, tiedon ja
hiljaisen tiedon peruskasitteitd seka sellaisia hiljaisen tiedon asioita, jotka koettiin

tarkedksi hallinto-osaston hiljaisen tiedon hyédyntamisen kannalta. Avaamalla osaa-
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misen, tiedon ja hiljaisen tiedon kasitteita seka haastattelemalla ihmisia koen saa-
neeni erinomaisen kuvan hiljaisen tiedon nykytilanteesta seka kehitysideoita hiljaisen
tiedon hyddyntamiseen tulevaisuudessa. Myos aikaisempi tyoskentelyni hallinto-
osastolla on auttanut taman tiedon keraamisessa ja siihen tutustumisessa. Haastatte-
lut olivat erinomainen keino pdasta sisdlle hallinto-osaston tapoihin seka henkildihin
eri nakdkulmista. Haastatteluiden aikana huomasin, kuinka paljon ihmisilla oli ajatuk-
sia liittyen hiljaiseen tietoon. Uskon, etta haastattelujen aikana ihmisten arvostus
omaa tyotaan kohtaan kasvoi ja he saivat paljon ajattelemisen aihetta hiljaiseen tie-
toon liittyen. Usein haastatteluissa kommentoitiinkin “eipa ole ennen tullut ajateltua,

ehdottomasti tarkea asia”.

Haastatteluiden aikana selvisi, etta hiljainen tieto oli tuttu kasite tyontekijéille, mutta
siitd ei ollut kasitteena puhuttu hallinto-osastolla. Haastateltavat kokivat siirtdneensa
ja vastaanottaneensa jollain tavalla hiljaista tietoa, mutta eivat olleet ajatelleet sita
hiljaisena tietona. Hiljainen tieto kasitteena oli kuitenkin haastatelluille tuttu. Tar-
keinta olisi siis ottaa hiljainen tieto-kasitteena kasittelyyn, jotta voitaisiin tarkemmin
miettia hiljaisen tiedon siirtdmisen keinoja. Esimerkiksi sijaisuusjarjestelyt tai se, kun
henkild siirtyy elakkeelle, olisivat kriittisia tilanteita hiljaisen tiedon siirtymisessa.
Ensin hallinto-osastolla olisi hyva tehda esimerkiksi osaamiskartoitus, jolla hahmotet-
taisiin osaston taman hetkinen osaamisen taso. Sen jalkeen olisi hallinto-osaston hy-

va tehda suunnitelma, kuinka naissa tilanteissa hiljaista tietoa siirretaan.

Hallinto-osaston tydilmapiiri koettiin melko hyvaksi, avoimeksi ja luottamukselliseksi.
Tama on todella tarkeda, koska avoimessa ja kannustavassa ilmapiirissa tieto siirtyy
parhaiten. Myos tyohyvinvointi lisdantyy tata kautta ja uskalletaan nayttda oma per-
soon. Haastatteluissa tuli esille jonkin verran tiedon panttausta. Tahan tulisi esimies-
ten erityisesti kiinnittda huomiota, koska joissain ollaan jo siina tilanteessa, etta tie-
don siirtdmisesta on tullut erimielisyyksida. Nama ongelmat tulisi selvittda mahdolli-

simman nopeasti.

Ajan puute koettiin yhdeksi suurimmaksi ongelmaksi, kun puhuttiin hiljaisen tiedon

siirtamisesta. Aikaa ei ole siirtaa tietoa saati sitten dokumentoida sita. Dokumentoin-
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tia ei juuri ole ollut ollenkaan. Tarkeinta olisi siis 16ytaa aikaa hiljaisen tiedon siirtami-
selle ja kehittamiselle. Taman jalkeen voitaisiin ryhtya miettimaan keinoja, jotka toi-
misivat parhaiten hallinto-osastolla. Verkkolevya eivat haastateltavat olleet innokkai-
ta tahan tarkoitukseen ottamaan. Verkostoitumista voisi mielestani lisata, koska sen
avulla saataisiin jaettua kokemuksia puolustusvoimien sisalla. Verkostoitumisesta
hyvana esimerkkina oli viime syksyna Ilmavoimien Esikunnan jarjestama risteily SAP-
HCM-ihmisille. Risteilyyn osallistui ihmisia eri joukko-osastoista, ja siella jaettiin yh-
dessa kokemuksia ja hiljaista tietoa. Tydnkierto ei mielestani ole mahdollista lIma-

voimien Materiaalilaitoksessa johtuen tehtavien luonteesta.

Kehitysehdotuksia esittelin kappaleessa 4.6, ja ne ovat kaikki kdytannossa toteutta-
vissa. Byrokratian hitauteen todennakdisesti ei voida vaikuttaa. Muiden ehdotusten
toteuttaminen tietysti vaatii aikaa, mutta esimerkiksi toimistopalavereiden lisaami-
sella ja jokaisen henkilokohtaisten "tydohjeiden” tekemiselld paastaisiin jo pitkalle.
Talla myos helpotettaisiin hallinto-osaston tyontekijoiden kiiretta, kun ohjeet olisivat
valmiina ja niiden opettamiseen ei tarvittaisi enda niin paljon aikaa. Hallinto-osaston
johto ja esimiehet ovat avainasemassa tahan hiljaisen tiedon kerdaamisen ja siirtami-
sen mahdollistamisessa seka avoimen ilmapiirin luomisessa jokaista tyontekijan

osaamista huomioivaksi.
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LITTEET

LIITE 1. Teemahaastattelun runko

HAASTATELTAVAN TAUSTATIEDOT

Tybkokemus
Koulutustausta

1. TYOILMAPIIRI JA YHTEISTYO = SOSIALISAATIO=ULKOISTAMINEN

g

Miten kuvailet hallinto-osaston ty6ilmapiiria?

Minkalaista yhteistyota teet yhteistyota toisten tydntekijoiden kanssa?
Minkalaisia kokouksia tai palavereita hallinto-osastolla on?

—onko palavereita riittavasti?

— Minkalaisia palavereita toivoisit olevan?

Onko hallinto-osastolla tapana pitaa yhteisia kahvi- tai ruokataukoja?
Minkalaista muuta yhteistoimintaa teilld on?

- vapaa-ajalla? onko riittavasti?

2. HILJAINEN TIETO-KASITE= YHDISTAMINEN

© 0N

10

Tiedatko mita hiljainen tieto on?

Millaista on sinun hiljainen tietosi?

Mista hiljaista tietoa mielestdsi saa?

Miten olet hyddyntdanyt omaa tai tyokavereiden hiljaista tietoa?
Kuinka hallinto-osastolla on dokumentoitu hiljaista tietoa?

3. HILJAISEN TIEDON SIIRTAMINEN=SISAISTAMINEN

11.
12.
13.
14.
15.
16.

17.

Oletko siirtanyt hiljaista tietoa toiselle?

Kenelle olet siirtanyt hiljaista tietoa?

Miksi olet siirtanyt hiljaista tietoa?

Miten sijaisuusjarjestelyt on hoidettu?

Kun uusi henkil6 tulee téihin, kuinka hanelle siirretaan hiljaista tietoa?

Kun henkild elakoityy niin kuinka silloin on hiljaisen tiedon siirtaminen hoidet-
tu?

Minkalaisia hiljaisen tiedon siirtamisen keinoja on kaytetty?

4. HILJAISEN TIEDON SIIRTAMISEN ONNISTUMINEN=SISAISTAMINEN

18.
19.

Kuinka koet tiedon siirron onnistuneen?
Mitka asiat ovat sinun mielestasi esteena hiljaisen tiedon siirtymiselle?
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MAHDOLLINEN TYOKALU TIEDON KERAAMISEEN

20. Mitka tehtdvat koet tarkeadksi hiljaisen tiedon siirtymiselle?
- Onko hiljaisen tiedon siirtyminen mielestasi tarkeaa?
21. Minkalaisen tiedon siirtdmista tulisi edistaa?
22. Miten mielestasi tulisi hiljaista tietoa kerata ja siirtaa?
- Koetko, etta esimerkiksi yhteinen tiedon tietokanta tiedon mallintamiseen
voisi toimia? Perustele?



