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Toimintaympariston jatkuvan muutoksen myo6ta organisaatioiden on uudistuttava jatkuvasti. Menestyvan or-
ganisaation ytimessa on ammattitaitoinen ja osaava henkildst6. Vaeston ikadntyminen tuo omia haasteita
henkildstén osaamiseen. Vaestdn ikaantymisen myéta on vaarana, ettd kokemukseen perustuva hiljainen tieto
valuu organisaatioista pois elakditymisten my6ta. Hiljainen tieto kertyy ajan myoéta erilaisten kokemusten
kautta ja sen tunnistaminen ja siirtdminen on haasteellista. Maanmittauslaitoksessa on lahivuosina elakaity-
massa useita kiinteistokirjaamisen kirjaamissihteereitd. Uusia kirjaamissihteereita on rekrytoitu kahden viime
vuoden aikana noin 30 henkilod. Tassa opinndytetydssa selvitetadn kiinteistokirjaamisen kirjaamissihteereiden
hiljaisen tiedon jakamisen nykytila ja kartoitetaan keinoja luontevaan ja tehokkaaseen osaamisen ja hiljaisen
tiedon jakamiseen. Ty6n tavoitteena on tunnistaa kirjaamissihteereiden osaaminen ja hiljainen tieto, joka ei
saisi jaada siirtymatta eldkoitymisten vuoksi.

Opinnadytetydn teoreettinen viitekehys koostuu osaamisesta, osaamisen kehittamisesta, osaamisen johtami-
sesta, hiljaisesta tiedosta, hiljaisen tiedon jakamisesta ja hiljaisen tiedon johtamisesta. Viitekehyksessa hyo-
dynnettiin aiheisiin liittyvaa kirjallisuutta, kotimaisia ja kansainvalisia tutkimuksia seka verkkojulkaisuja. Ty6n
tutkimusote on paaosin laadullinen, mutta tyéssa hyddynnettiin myés maarallista aineiston hankintaa. Lahes-
tymistapana oli tapaustutkimus. Aineiston keruumenetelmia olivat kyselytutkimus ja aivoriihi. Kyselytutkimuk-
sen tulokset toimivat pohjatietona laadulliselle tutkimukselle.

Tutkimuksessa kartoitettiin osaamisen, osaamisen kehittdmisen sekd osaamisen jakamisen nykytila. Tutkimus-
tulosten mukaan kirjaamissihteereiden osaamisen nykytila on hyvalla tasolla ja osaamisen koetaan paaosin
vastaavan ty6tehtdvien vaatimuksia. Tutkimustuloksista ilmenee, ettd osaamisen ja hiljaisen tiedon jakaminen
koetaan tarkedksi. Tulosten perusteella voidaan todeta, etta osaamista ja hiljaista tietoa jaetaan avoimesti
toisille, mutta jakaminen ei ole riittavaa eika systemaattista. Tuloksista selvidd my®s osaamiset, jotka pitdisi
siirtda eteenpdin ennen kokeneiden tyontekijoiden elakditymistd. Myos keskeiset keinot, miten hiljainen tieto
saadaan jaettua ja siirrettya luontevasti ja tehokkaasti seka miten hiljaisen tiedon jakamisesta tulisi luonteva
osa osaamisen kehittédmista nousivat esille. Tuloksien pohjalta kohdeorganisaatiolle tehtiin toimenpide-ehdo-
tus, jota hyddyntamalld osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamista voitaisiin kehittda nakyvaksi, suunnitelmal-
liseksi ja systemaattiseksi.
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With the continuous change in the operating environment, organizations must constantly renew themselves.
At the core of a successful organization are professional and competent personnel. The aging of the popula-
tion brings its own challenges to the competence of the personnel. With the aging of the population, there is a
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1 JOHDANTO

Organisaatioiden toimintaympadristd on jatkuvan muutoksen alaisena, joka johtaa organisaatioiden
liiketoiminnan muuttamiseen ja uudistamiseen (Viitala 2021, 254). My®ds julkisella sektorilla muutok-
sesta on tullut normaali tila ja jatkuva uudistuminen koskettaa kaikkia julkisen sektorin organisaa-
tioita (Ahonen ym. 2015, 83). Tyon murros vaikuttaa ammattirakenteisiin, osaamisvaatimusten
muuttumiseen ja monipaikkaisen tydn yleistymiseen (Valtioneuvosto 2023, 95). Tyon murroksen
my6ta osaaminen ja oppiminen muuntuvat enemman kohti jatkuvaa oppimista (Valtioneuvosto
2017, 30). Tyoeldaman muutokset aiheuttavat osaamisen paivittamista kaikenikaisille tyontekijoille
(Paloniemi 2008). Jatkuva osaamisen kehittdminen on valttamaténta muuttuvassa tyelamassa ja
yhteiskunnassa. Uuden oppiminen, luovuus, kokonaisuuksien hahmottaminen ja taidot ovat niita
osa-alueita, joiden arvo kasvaa. Tyourien pidentyessa jatkuvan oppimisen merkitys kasvaa. Muutos-

paineita kohdistuu osaamisen kehittamisen rakenteisiin ja toimintatapoihin. (Sitra 2023.)

Organisaation kilpailukykyyn vaikuttavat organisaation osaaminen, osaamisen hyddyntéaminen ja uu-
den oppimisen nopeus. Osaaminen on organisaatiossa tydskentelevien henkildiden hallussa. Osaami-
nen on ratkaisevassa asemassa tydn luonnistumisessa ja tuloksissa. Ty6ssa vaadittavasta osaami-
sesta kaytetadn monesti termid kompetenssi. Kompetenssit ovat valmiuksia, jotka ovat kehittyneet
koulutuksen, tydn ja muiden sosiaalisten ymparistdjen myotd. Myds persoonalliset ominaisuudet
ovat kompetensseja. Kompetenssivaatimuksiin vaikuttavat tehtavien laatu ja toimintaympariston
vaatimukset. Ne myds muuntautuvat ajan myo6ta. Tydsta suoriutuminen helpottuu, kun henkilén

kompetenssit vastaavat tehtavan vaatimuksia. (Viitala 2021, 40.)

Organisaation on asetettava henkiléston osaamisen kehittdmisen suunta ja luoda edellytykset ja
mahdollisuudet oppimiselle (Viitala 2021, 123). Soveltamisen taidon harjoitteleminen on erityisen
tarkeda osaamisen kehittamisessa (Kamensky 2015, 187). Osaamisen kehittédmista voidaan kuvata
jatkuvana prosessina. Osaamisen kehittdmisen lahtdkohtana on tarpeiden maarittely. Erilaiset osaa-
misen hankinnat ja kehittamisen vaihtoehdot ja keinot ovat paikannettavissa, kun osaamisen lisdys-
tarpeet ovat tiedossa. Keinojen valintojen ldhtékohtana on yrityksen tilanteen arviointi keinojen ver-
tailun ja soveltuvuuden suhteen. Kehittamistoimiin osallistumisen pitdisi tuntua helpolta ja hyddylli-
seltd. (Viitala 2021, 122.)

Jotta tuleviin muutoksiin ja haasteisiin voitaisiin edes jollain tasolla varautua, on niiden ennakoimi-
nen tarkedd. Ennakointia voi tehda esimerkiksi seuraamalla megatrendeja. Vaestdn ikaantyminen on
yksi megatrendeistd. Suomessa vaestdn ikadntyminen on varsin voimakasta. (Viitala 2021, 254—
255.) Suomessa on vuoden 2010 jalkeen tullut uusia tyontekijoité tydmarkkinoille vdhemman kuin
jaanyt elakkeelle (Ahonen ym. 2015, 107). Suomessa yli 65-vuotiaita on koko ajan enemman verrat-
tuna muihin ikdryhmiin (Sitra 2023). Monet organisaatiot ovat heranneet henkiléston ikdantymisen
seurauksena tilanteeseen, jossa kokemukseen perustuva, organisaatioon sidoksissa oleva kulttuuri-
nen ja sisélléllinen, tieto valuu pois henkiléstdvaihto-tilanteissa (Paloniemi 2008). Tallaista kokemuk-

seen perustuvaa tietoa kutsutaan hiljaiseksi tiedoksi.

Hiljaisesta tiedosta on puhuttu jo kauan ja Suomessa hiljainen tieto on ollut esilla siitd lahtien, kun

suuret ikaluokat alkoivat Idhestymaan elakeikaa (Kurttila, Laane, Saukkola & Tranberg 2010, 107).
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Hiljainen tieto on taitavaa toimintaa tai intuitiivista ongelmanratkaisukykyd, joka ndyttdytyy uudessa
tilanteessa tai kontekstissa (Haldin-Herrgdrd & Salo 2008). Moilasen (2008) mukaan hiljainen tieto
on taitoa selviytya sujuvasti omista tyétehtavistaan. Hiljainen tieto kertyy ian myéta erilaisten tilan-
teiden ja kokemusten kautta. (Moilanen 2008.) Organisaatioissa on huolestuttu siitd, etta tietopaa-
joka koostuu koko organisaation yhteisesta ja yksildiden henkildkohtaisesta osaamisesta, tiedoista ja
taidoista. Elakkeelle jaavien henkildiden mukana lahtee tietoa. Yllattavia tilanteita voi olla edessd, jos
hiljaista tietoa ei ole pyritty siirtdmaan ja jos seuraava tydpaikalla oleva sukupolvi on kokematon.
(Kurttila ym. 2010, 107-108.)

Opinnaytety6n toimeksiantaja on Maanmittauslaitos/ Kiinteistéjen omistuksen palvelut. Maanmit-

tauslaitoksessa on ldhivuosien aikana eldakditymassa useita kiinteistokirjaamisen kirjaamissihteereita.
Uusia kirjaamissihteereitd on rekrytoitu kahden viimeisen vuoden aikana noin 30 henkiléa. Opinnay-
tetyon aihe valikoitui siksi, koska kokeneet, kauan tyéskennelleet, kirjaamissihteerit omaavat paljon
osaamista ja hiljaista tietoa. Tdma osaaminen ja hiljainen tieto olisi erittdin tarkeaa tiedostaa ja siir-
taa ennen kuin se katoaa. Tasta syysta kiinteistdkirjaamisen kirjaamissihteereiden osaamista ja hei-

dan omaavaa hiljaista tietoa ja sen jakamista ja siirtamista on tarpeellista tutkia tarkemmin.

1.1 Opinnaytetyon aihe, tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinnaytety6n aiheena on hiljainen tieto osana osaamisen jatkuvaa kehittamista. Tavoitteena on
selvittéa kiinteistdkirjaamisen kirjaamissihteereiden osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen nykytila.
Lisaksi kartoitetaan keinoja, miten kiinteistokirjaamisen kirjaamissihteereiden hiljainen tieto saadaan
jaettua ja siirrettya luontevasti ja tehokkaasti seka miten hiljaisen tiedon jakamisesta tulisi luonteva
osa osaamisen kehittamista. Tavoitteena on my6s tunnistaa, mikd osaaminen ja hiljainen tieto on

avainasemassa kiinteistokirjaamisen kirjaamissihteereiden tydssa.

Opinnaytetyon tutkimusongelma on, miten kiinteistdkirjaamisen kirjaamissihteereiden hiljainen tieto
saadaan jaettua ja siirrettyd luontevasti ja tehokkaasti. Ei mydskaan tarkalleen tiedetd, mika hiljai-

nen tieto on sellaista, minka ei saisi antaa valua pois elakditymisten tai tydpaikan vaihdosten myéta
ja mita keinoja hiljaisen tiedon jakamiseen voitaisiin kdyttaa. Opinndytetydssa selvitetdan naita on-

gelmia ja etsitdan keinoja osaamisen seka hiljaisen tiedon jakamiseen. Tutkimuskysymykset ovat:

- Miten kiinteistdkirjaamisen kirjaamissihteerit ndkevat oman osaamisen, osaamisen kehitta-
misen seka osaamisen jakamisen nykytilan?

- Millainen hiljainen tieto ei saisi jaada siirtymatta elékditymisen tai tydpaikan vaihdoksen
vuoksi?

- Miten hiljainen tieto saadaan jaettua ja siirtymaan luontevasti ja tehokkaasti?

- Miten hiljainen tieto kytkeytyisi luontevaksi osaksi osaamisen jatkuvaa kehittédmista?

Opinnédytetydn tutkimusongelma on valittu, koska tutkimusongelman selvittéminen vastaa tarpee-
seen, ettd kirjaamissihteereiden osaamista ja hiljaista tietoa pystyttdisiin hyddyntamaan jatkossa
paremmin. Tutkimuskysymykset on valittu siksi, etta niiden avulla saadaan kartoitettua osaamisen,
osaamisen kehittdmisen seka osaamisen jakamisen nykytila seka selvitettya osaamiset, jotka pitdisi

siirtda eteenpain ennen elakoéitymista. Tutkimuskysymysten avulla selvitetdan myds keinoja, miten
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hiljainen tieto saadaan jaettua ja siirrettya luontevasti ja tehokkaasti seka miten hiljaisen tiedon ja-

kamisesta tulisi luonteva osa osaamisen kehittamista.

1.2 Kohdeorganisaation esittely

Maanmittauslaitos on yksi maa- ja metsatalousministerién hallinnonalalle kuuluvista valtion viras-
toista. Maanmittauslaitos on toiminut yli 200 vuotta. Laissa Maanmittauslaitoksesta saadetdan Maan-
mittauslaitoksen perustehtdvat. Maanmittauslaitoksen yksikét ja niiden tehtavien jarjestaminen on
maaritelty Maanmittauslaitoksen tydjarjestyksessa. Maanmittauslaitoksen 36 toimipaikkaa sijaitsevat
ympdri Suomea, Maarianhaminasta Ivaloon asti. Tyontekijoitd Maanmittauslaitoksella on noin 1700.

(Maanmittauslaitos julkaisuaika tuntematon.)

Maanmittauslaitoksen toimintaan kuuluvat erilaiset maanmittaustoimitukset, kuten lohkomiset ja ti-
lusjarjestelyt. Naiden lisaksi laitoksessa tuotetaan kartta-aineistoja ja edistetdan niiden kayttéa. Lai-
toksen toimintaan kuuluvat myds maanomistuksen ja luototusjérjestelman turvaaminen, jotka toteu-
tetaan kiinteistdjen ja osakehuoneistojen rekisteritietojen yllapidolla seka omistusoikeuksien rekiste-
réinneista ja kiinnityksisté huolehtimalla. Myds paikkatiedon tutkimus ja soveltaminen kuuluvat lai-
toksen tehtaviin. Maanmittauslaitoksen roolia yhteiskunnan toimijana on hahmotettu kuvassa 1.

(Maanmittauslaitos julkaisuaika tuntematon.)

= |
MAANMITTAUSLAITOKSEN VAIKUTUS

PALVELUT ASIAKKAILLE —
—

MAANOMISTUS JA HUONEISTOT

PAIKKATIEDOT JA PAIKANNUS LA

TUTKIMUS
IT-PALVELUTUOTANTO SISAISET WAHDOLLIg p AT
JA KEHITYSPALVELUT PALVELUT

L
LAKISAATEISET PERUSTEHTAVAT, TULOSOHJAUS, (IS
MAANMITTAUSLAITOKSEN STRATEGIA :

KUVA 1. Maanmittauslaitoksen rooli yhteiskunnan toimijana (Maanmittauslaitos julkaisuaika tunte-
maton)

Maanmittauslaitoksen missio, ja toiminnan kivijalka, on "Tietoa Maasta”. Visio "Yhteiseen Suuntaan”
ilmaisee yhdessa tekemistd. Maanmittauslaitoksen kuin verkostojenkin suunta on yhteinen. Strategia
viestii siitd, miten asioita tehdaan. Strategian nelja tarkeinta strategista tavoitetta on: 1) tarjota laa-
dukkaita ja turvallisia palveluita asiakkaille, 2) olla ekosysteemien ja verkostojen aktiivinen vaikut-
taja, 3) hyddyntaa innovaatioita ja tutkimusta laajasti ja 4) olla kiinnostava tydpaikka, jonne halu-
taan. Arvojen "1. luotettava kumppani, 2. halu palvella, 3. rohkeus ja kyky uuden luomiseen, 4. eri-
laisina yhdessa” tehtavana on ohjata ja muokata organisaatiokulttuuria. (Maanmittauslaitos julkaisu-

aika tuntematon.)

Kuvassa 2 on kuvattuna Maanmittauslaitoksen missio, arvopohja ja strategiset tavoitteet seka visio.
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MISSIO ARVOPOHIA JA STRATEGISET TAVOITTEET VISIO

KUVA 2. Missio, arvopohja ja strategiset tavoitteet seka visio (Maanmittauslaitos 2021, 3)

Maanmittauslaitos on vahvistanut vision "Yhteiseen suuntaan” mukaista toimintaa tukien ja rohkais-
ten henkiléstéa uudistumaan. Talld on varmistettu tuleviin muutoksiin sopeutuminen. Tavoitteena on
tunnistaa tulevaisuuden kyvykkyydet, osaamisen kehitystarpeet ja vahvuudet, jotta valmistautumi-
nen ja sopeutuminen muutokseen kohti asiakas- ja palvelulahtdisempaa toimintaa onnistuu. (Maan-
mittauslaitos 2021, 4.)

Maanmittauslaitoksen 170 kiinteistdkirjaamisen kirjaamissihteeria tydskentelee kuudella vastuualu-

eella, joita ovat Eteldinen, Lantinen, Keskinen, Itdinen, Pohjoinen ja Vaasa. Kirjaamissihteerit kasit-

televat erilaisia kirjaamisasioita, joita ovat muun muassa lainhuudot eli kiinteistéjen omistusoikeuk-

sien kirjaukset, erityisten oikeuksien kirjaamiset seka kiinnitykset. Vuonna 2022 vireille tuli yhteensa
337757 kirjaamisasiaa (kuva 3).

VUONNA 2022 VIREILLE TULLEET KIRJAAMISASIAT
ANHANGIGGJORDA INSKRIVNINGSARENDEN 2022

Lainhuutoasia Erityinen oikeus Kiinnitys Yhteensi
Lagfart Sdrskild rattighet Inteckning Summa

100 521 kpl / st. 27 753 kpl / st. 209 483 kpl / st. 337 757 kpl / st.

KUVA 3. Vuonna 2022 vireille tulleet kirjaamisasiat (Maanmittauslaitos 2022, 13)

Vuonna 2022 kirjaamissihteerit ratkaisivat yhteensa 361256 kirjaamisasiaa (kuva 4). Ratkaistujen
lukumaara on suurempi kuin samana vuonna vireille tulleiden hakemusten maard, koska ratkaista-
vissa on ollut myds vuodelta 2021 vuodelle 2022 siirtyneita kirjaamisasioita. Kiinnitys- ja lainhuuto-

hakemuksia tulee eniten vireille, joten siksi niitd myods ratkaistaan enemman kuin erityisia oikeuksia.

VUONNA 2022 RATKAISTUJEN KIRJAAMISASIOIDEN LUKUMAARA
ANTALET AVGJORDA INSKRIVNINGSARENDEN 2022

Lainhuutoasia Erityinen oikeus Kiinnitys Yhteensd
Lagfart Sdrskild rdttighet Inteckning Summa

115 641 kpl / st. 27 312 kpl / st. 218 303 kpl / st. 361 256 kpl / st.

KUVA 4. Vuonna 2022 ratkaistujen kirjaamisasioiden lukumaara (Maanmittauslaitos 2022, 13)
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2 OSAAMINEN

Osaaminen on sitd, kun yksild parjaa tehtdvassdan, parantaa ja jalostaa tytaan seka ratkoo ongel-
mia (Otala 2008, 47). Osaaminen koostuu koulutuksen ja kokemuksien yhteisvaikutuksesta. Osaami-
sessa hallitaan tietamisen lisaksi tekemistd. Osaamisessa tarvitaan sosiaalista vuorovaikutusta, jous-
tavuutta, epdavarmuuden sietdmista ja muutoshalukkuutta. Organisaatiotasolla tarkasteltuna osaami-
nen muodostaa organisaation toiminnan kokonaan. (Virtainlahti 2009, 26.) Sumkin ja Tuomi (2012,
26) mainitsevat, etta tiedot, taidot ja kokemus muodostavat osaamisen. Sydanmaanlakka (2019,
120) maarittelee osaamisen tiedon siirtdmisena kaytantodn. Hanen mukaansa tiedot, taidot, asen-

teet, motivaatio, kokemus ja kontaktit muodostavat osaamisen. (Sydanmaanlakka 2019, 120.)

Salojarvi (2009) kuvaa osaamisen kasitettd moni-ilmeiseksi. Osaamisella voidaan tarkoittaa koko or-
ganisaation tapaa toimia seka osaamista, joka kasittaa yksildiden ja ryhmien osaamisen. Osaaminen
voi myds merkita yksilén tai ryhman kykyja, tietoja ja taitoja. (Salojarvi 2009.) Myds Kamenskyn
(2015, 159) mukaan osaamisen kasite on monitahoinen. Osaamisen tarkastelussa tulee huomioida
muun muassa liiketoiminta ja organisaation sekd henkiléiden kehittéminen (kuva 5). (Kamensky
2015, 159.)

Tiedot, taidot,
nikemys, halu ja
rohkeus

Teknis-taloudellis-

Osaamisen taso ja
sosiaalinen

muutos

Kehittdmisen keinot osaaminen

Yksil- ja
joukkueosaaminen

Vuorovaikutus-

osaaminen

Ydinosaaminen

KUVA 5. Osaamisen tarkeimmat ndakokulmat (Kamensky 2015, 159)

Suppeasti ajateltuna osaamiseen yhdistetadn usein vain tiedot ja taidot. Tiedot ja taidot ovat osaa-
misen perusta, jonka liséksi osaamisen perusjoukko sisaltdd nakemyksen, halun ja rohkeuden. Tieto
on kaiken toiminnan ja paatéksenteon ytimessa ja koko osaamisen l&dhtékohta. Tiedon lisdksi etenkin
taitoja tarvitaan ty6elamassa. Taidot kertyvat luonnostaan tydskentelyn myéta. Nakemys on ratkai-
seva osa osaamista jatkuvasti mutkistuvassa maailmassa. Nakemyksen avulla néhdaan ja ymmarre-
taan, mista tarkalleen ottaen on kysymys, asiakokonaisuudet asettuvat oikeaan kontekstiin ja nah-
daan myds osat ja niiden keskindiset vuorovaikutussuhteet, jotka muodostavat asiakokonaisuuden.
Halu, tahto ja motivaatio ovat merkityksellisia kayttdytymisen ja aikaansaannosten suhteen. Roh-

keutta tarvitaan paatdsten ja toimenpiteiden tekemiseen. (Kamensky 2015, 159-162, 164, 169.)
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Organisaatio muodostaa teknis-taloudellis-sosiaalisen kokonaisuuden. Kaikki nama elementit tulee
tiedostaa ja ymmartaa niiden sisalté. Niiden merkitysta pitaa painottaa ja niiden vuorovaikutussuh-
teet tulee ymmartaa. Teknologisten innovaatioiden myéta ihmisten elama on muuttunut. Talous
kuuluu koko organisaatiolle ja jokaisen tyontekijan toiminta vaikuttaa siihen. Talouden merkitys tu-
lee ndkya my6s organisaation arvoissa ja kulttuurissa: kannattavuuden, jatkuvuuden ja kehittymisen
seka taloudellisten hydtyjen aikaansaaminen sidosryhmille tulee olla toiminnan tavoitteina. Sosiaali-
nen osaaminen sisaltaa yksilon henkilokohtaisen osaamisen lisaksi myds yhteisty6taidot. Yksilon tu-
lee tehda tyotaan padasiallisesti koko organisaation hyvaksi. Tiimien valilla on oltava hyvaa sosiaa-
lista osaamista, koska yksittdiset hyvin toimivat tiimit eivat riita hyvaan kokonaissuoritukseen. (Ka-
mensky 2015, 170-172, 174.)

Yksil6- ja joukkueosaamisen merkitykset tulee ymmartad. Organisaation menestys pitda huomioida
koko ajan. Organisaatiossa tulee ottaa huomioon, minkalainen joukkueosaaminen takaa menestyk-
sen. Ydinosaamista on vaikea jaljitella tai ostaa, koska ne ovat tulos pitkdaikaisesta oppimisesta ja
kokemuksesta. Vuorovaikutusosaaminen on merkityksellistd monimutkaisessa ja verkostoituneessa
maailmassa. Monimuotoiset ja monesti monimutkaiset sidonnaisuudet, riippuvuudet ja vuorovaiku-
tukset muodostuvat yrityksen, ymparistdn ja yksildn valille. Vuorovaikutussuhteita tapahtuu Iahinna
verkostoissa, joita on myds organisaation sisalla runsaasti. Osaamisen kehittdminen koskee koko
organisaatiota. Ymparistossa tapahtuneet muutokset ovat kaikkien muutostarpeiden ytimessa. (Ka-
mensky 2015, 174-175, 183, 185, 199.)

2.1  Osaamisen merkitys organisaatiolle

Organisaation perustehtavassa menestymisen edellytyksena on osaaminen (Ahonen ym. 2015, 89).
Organisaation osaamisella tarkoitetaan organisaation yhteistd omaksuttua toimintatapaa ja yhteista
nakemysta tai kasitystd asiasta, joka on tarkea toiminnan kannalta. Yksilén osaaminen muuttuu yh-
teiseksi organisaation osaamiseksi jakamisen ja yhdistamisen kautta seka silloin, kun osaamista ke-

hitetdan ja muunnetaan yhdessa yhteiseksi ndkemykseksi ja menettelytavaksi. (Otala 2008, 53.)

Osaaminen on merkittdva menestystekija joka alalla (Otala & Meklin 2021, 13). Organisaatio voi
erottautua kilpailijoista osaamisresursseillaan, joita ovat asiantuntijoiden osaaminen ja kokemus.
Jokaisen osaaminen on tarkeaa saada hyddynnettya organisaatiossa yhta yksikkda laajemmin.
(Otala 2018, 221.) Organisaation kilpailukyky on riippuvainen etenkin siitd, mita osaamista organi-
saatiossa on, miten osaamista sovelletaan kaytannéssa ja miten nopeasti onnistutaan oppimaan
uutta. Koko organisaation osaamisen kulmakivend, edellytyksena ja kriittisena tekijana on yksildiden
osaaminen. (Viitala 2013, 170.) Ristikankaan, Aaltosen ja Pitkdsen (2008, 22-23) mukaan henkilds-
tdn asianmukainen osaaminen muodostaa organisaation menestyksen perustan. (Ristikangas, Aalto-
nen & Pitkanen 2008, 22-23). Otala (2008, 16) mainitsee, etta oppimiskyky, osaaminen ja luovuus

vaikuttavat suuresti yrityksen arvoon.

Suomessa vaeston ikadntymistd voidaan kuvata tydeldman kannalta merkittavaksi muutosvoimaksi,
joka etenee taustalla koko ajan. Vaikka ikdrakenne on ollut varsin hyvin tiedossa ja sen kehitysta

pystytdan ennakoimaan, sen vaikutukset ovat kuitenkin ilmenneet vahitellen. (Ranki 2023, 9.) Suur-
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ten ikaluokkien eldkoityminen vaikeuttaa tydvoiman saatavuutta. Nykyadn merkittdva haaste jokai-
selle organisaatiolle on osaavan henkildston rekrytointi ja osaajista kiinnipitaéminen, koska organisaa-
tion tarpeet eivadt valttamatta vastaa tyémarkkinoilla olevien ihmisten osaamista. (Otala 2008, 25.)
Osaajapula on nykyaan krooninen, taloussuhdanteesta rijppumaton ongelma, joka supistaa tuotan-
toa ja talouskasvua (Ranki 2023, 10). Patevan tekijan saaminen poislahteneen tydntekijan tilalle voi
olla erittdin haasteellista. Jos organisaation tyéllistamat henkilét ovat kilpailijoiden tydntekijoitad pa-
rempia, niin organisaatiolla on parempi mahdollisuus pitkan aikavélin menestykseen (Lewis & Bel-
lerby 2013, 8). Uuden tydntekijan rekrytointi, perehdytys ja kouluttaminen vie resursseja seka suu-
rentaa kustannuksia. Tydntekija on tuottava vasta sen jalkeen, kun uudet tytehtavat on opittu ja
omaksuttu.

Julkisen organisaation osaamista voidaan tarkastella kahdesta eri nakékulmasta: organisatorisesta ja
individualistisesta ndkdkulmasta. Yksildiden osaamisen kokonaismaara muodostaa organisaation
osaamisen. On mydskin kysymys siitd, minkalaisia osaamisvaateita organisaatio on asettanut sen
toimintastrategian kannalta katsottuna, miten osaamisvaatimukset on asetettu, miten osaamisvaati-
muksia korostetaan ja miten tyontekijoiden henkilékohtainen osaaminen sopii yhteen organisaation

itselleen maaritettyjen osaamisvaatimuksien kanssa. (Virtanen & Stenvall 2014, 181-182.)

2.2 Organisaation osaaminen

Viitala (2013, 175) esittaa kuvion (kuva 6), joka pohjautuu Longin ja Vickers-Kochin (1995) jaotte-
luun yrityksissa olevasta osaamisesta, joka siséltéa kaikkien alan toimijoilla olevat samankaltaiset
kynnysosaamiset ja varsinaiset ydinosaamiset (Viitala 2013, 175). Kuviossa organisaatiossa oleva
osaaminen on eritelty eri tyyppeihin strategisen kilpailukyvyn kriittisyyden mukaan (Viitala & Jylha
2019, 210).

Kehittyméssé olevat uudet osaamiset

- taidot ja toimintamallit, joita on kehitettiva ®
tulevaisuuden kilpailuedun saavuttamiseksi .®

%
Kriittiset osaamiset %
- ratkaisevia asiakkaille f%’
N

- tarjoavat kilpailuetua

Perusosaamiset
- yhteisia kaikille alan yrityksille
- valttamattomia

Z
2.
Z,
[
%
)
)
EX
5,
e
Tukevat osaamiset

- HR, taloushallinto ym.
- palvelevat I3hinna sisdisid asiakkaita

KUVA 6. Organisaation erityyppiset osaamiset (mukailtu Viitala 2013, 175 mukaillen Long & Vickers-
Koch 1995)
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Kynnysosaamiset ja perusosaamiset ovat organisaatiossa olevaa osaamista, joka on kaikille alan toi-
mijoille samankaltaista. Jotta organisaatio pystyy toimimaan, on kynnysosaamisten oltava kunnossa.
Kynnysosaamisiin kuuluvat perusosaamiset ja tukevat osaamiset. Kaikkien kilpailijoiden perusosaa-
miset ovat hyvin samankaltaisia. Perusosaaminen ei juurikaan tarjoa asiakkaille lisdarvoa. Perus-
osaaminen on kuitenkin valttdmaton toimintaedellytys kyseiselld toimialalla, vaikka se ei kuitenkaan
tuota kilpailuetua. Tukevat osaamiset palvelevat padasiassa yrityksen sisdista toimintaa. Eri yrityk-
sissa tukipalveluihin liittyvda osaaminen on hyvin samankaltaista. Tukeva osaaminen sisaltaa talous-
hallintoa, henkiléstdhallintoa ja kiinteistépalveluita. Ydinosaaminen tuottaa asiakkaalle sellaista lisa-
arvoa, joka erottuu kilpailijoiden tuottamasta lisaarvosta. Organisaatio on yleensa tunnettu lisaarvos-
taan ja asiakas on halukas maksamaan siitd. Ydinosaamista voi olla esimerkiksi ylivoimainen teknolo-
ginen tietotaito, prosessi tai erityinen tapa hoitaa suhteita asiakkaisiin. Prosesseihin liittyva ydinosaa-
minen voi olla esimerkiksi tuotekehittelyn tai materiaalivirran tehokasta hallintaa, joka tuottaa huo-
mattavaa lisdarvoa asiakkaalle. Ydinosaamisiin kuuluvat my®s osaamiskarjet, jotka ovat kehitty-
massa olevia uusia osaamisia, joilla on potentiaalia markkinoilla menestymiseen tulevaisuudessa,
mutta ne eivat viela ole liiketoiminnassa mukana. Organisaatiot eivat pysty keskittymaan kaikkiin eri
osaamisen tyyppeihin, eika sille ole tarvettakaan. Jotta menestys pystytaan turvaamaan, kannattaa
kovimmat ponnistelut kohdistaa organisaation ydinosaamisalueille. (Viitala 2013, 174-175; Viitala &
Jylha 2019, 210-211.)

Sumkin ja Tuomi (2012, 51) toteavat, etta yksildiden ja ryhmien osaamisten yhdistelmat muodosta-
vat organisaation osaamisen kokonaisuuden (kuva 7). Yksilon osaamisen kehittyminen jalostuu ryh-
man osaamiseksi ja sita kautta organisaation osaamiseksi, jolloin organisaation osaamisen koko-
naisuus kehittyy. Organisaatiossa pitéa maaritelld, miten organisaation tarvitsema osaaminen profi-
loituu suhteessa yksilon ja ryhman tarvitsemaan osaamiseen. Tassa kohtaa pitda ajatella organisaa-
tion tarvitsemaa tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista, joka vastaa asiakkaiden tarpeisiin. Tulevai-
suuden organisaatioissa aiemmin opitut mallit, jotka kohdistuvat vain yksildiden kehittymiseen, eivat
saa aikaan riittdvad osaamista. Tietoinen toiminnan kehittdminen ja opittujen toimintamallien ja ra-
kenteiden muuttaminen ovat organisaation osaamisen johtamisen edellytyksid. Organisaation kehit-
tamisen kannalta on merkittavaa, ettd vuorovaikutuksen ja viestinnan tulee olla yksiléiden, ryhmien
ja organisaation toimien valilld riittdvaa ja piirteeltddn kannustavaa. Myos yksilén, ryhman ja organi-
saation tavoitteiden tulee olla samansuuntaisia ja tiedostettuja. Lisaksi ryhmatoimintaan ja organi-

saation tavoitteisiin sitoutumista on vahvistettava. (Sumkin & Tuomi 2012, 51-52.)

Organisaatio

Ryhma/Tiimi

Yksilo Organisaation
osaaminen

KUVA 7. Organisaation osaamisen kokonaisuus (mukaillen Sumkin & Tuomi 2012, 51)
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2.3 Ammattitaidon rakentuminen, osaamispyramidi

Ammattitaito on vaikeasti pilkottavissa oleva kokonaisuus. Tydssa tarvittavista valmiuksista voidaan
kayttaa kasitetta tydelamakvalifikaatio. (Viitala 2005, 114.) Nama valmiudet voivat olla persoonallisia
ominaisuuksia tai sitten ne ovat kehittyneet esimerkiksi koulutuksen ja tyoskentelyn tuloksena. Am-
mattitaito muodostuu monista eri kvalifikaatioista, joita ovat muun muassa yleiset kvalifikaatiot, am-
mattikohtaiset kvalifikaatiot ja tehtavakohtaiset kvalifikaatiot. (Viitala 2013, 179-180.) Esimerkiksi
ongelmanratkaisutaitoja, sosiaalisia taitoja ja sopeutumiskykya kutsutaan yleisiksi kvalifikaatioiksi
(Viitala 2005, 114). Ammattikohtaisten kvalifikaatioiden ytimessa on substanssiosaaminen. Tehtava-
kohtaiset kvalifikaatiot koskevat tiettya tehtdvankuvaa. Asenne ja motivaatio liitetdén usein tiedon ja
taidon lisdksi kvalifikaatioihin eli osaamisiin. Asenne on melko stabiili perusvire, joka muuttuu aika
hitaasti. Motivaatio on hetkellinen ja tilannekohtainen. Arvostukset heijastuvat yksilon asenteista.
Toiminnan suunta ja voima tulee motivaatiosta. Asenne ja motivaatio ratkaisevat sen, milla tasolla
yksil6 soveltaa ja kayttaa tietojaan ja taitojaan toimessaan. Myonteinen asenne ja motivaatio tuo
osaamisen parhaiten esille. Tydmotivaatio laskee, jos osaaminen on riittdmatonta. (Viitala 2013,
180-181.)

Organisaatiossa osaamista ja ammattitaitoa tarkastellaan laajasti; se sisdltaa koko organisaation toi-
minnan. Pelkka substanssiosaaminen ei riita tydyhteisdssa menestymiseen. (Virtainlahti 2009, 26.)
Yksilon ammattitaitoa voidaan luonnehtia erilaisten valmiuksien yhdistelmang, jota voidaan kuvata
osaamispyramidin mukaisesti (kuva 8). Henkilé menestyy tyéssaan ja tehtavassaan, kun han hallit-
see erilaisia valmiuksia. (Viitala 2013, 180.) Kukin pyramidin kerros edustaa erityyppistda ammattitai-
don osa-aluetta. Pyramidin perustan lahelld olevat osaamiset ovat osa henkilén persoonallisuutta ja
metavalmiuksia. Metavalmiuksia tarvitaan tydelamdssa, oli toimiala tai tehtava mita tahansa. Pyrami-

din huippua lahella olevat osaamiset liittyvat henkilon tyétehtavaan. (Viitala 2005, 116-117.)

Substanssiosaaminen

Liketoiminta-
osaaminen

Organisaatio-osaaminen

Sosiaaliset taidot

Luovuus ja innovatiivisuus

Normatiiviset kvalifikaatiot

esim. paineensietokyky, proaktiivisuus, padtoksentekokyky,
riskinottokyky, itsetuntemus, itsensé kehittdmisen taito

KUVA 8. Yksilosaamiset (Viitala 2013, 180)
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Oman ammattialan osaaminen on substanssiosaamista. Liiketoimintaosaamista tarvitsee kaikki yri-
tyksen toimijat erityisalasta riippumatta. Liiketoimintaosaamista voidaan kutsua yleissivistykseksi,
jota vaaditaan jokaiselta organisaatiossa toimivalta henkil6lta. Henkiloston tulee tuntea organisaa-
tion liikeidea, strategia, historia, rakenne ja systeemit, tétd kutsutaan organisaatio-osaamiseksi.
My®és yrityksen ulkoiset ja sisdiset verkostot tulee tuntea, jotka my®os liittyvat organisaatio-osaami-
seen. Organisaatio-osaaminen kertyy kokemuksen kautta, mutta myds perehdyttaminen, tyokierto,
sisdinen koulutus, yhteistyOprojektit ja sisdinen viestintd tukevat sen kertymisessa. Sosiaalisiin taitoi-
hin sisaltyy muun muassa vuorovaikutustaidot, toisen tunnetilojen tunnistamisen kyky ja kyky rat-
kaista ristiriitoja. Sosiaaliset taidot takaavat erilaisten vuorovaikutussuhteiden onnistumisen. Luotta-
muksen voidaan katsoa toimivan ihmisten valisen vuorovaikutuksen vélikappaleena. Luovuuden ja
innovatiivisuuden vaatimukset ovat viime aikoina kasvaneet eri organisaatioissa. Normatiiviset kvali-
fikaatiot sisdltavat henkiléston henkildkohtaisia ominaisuuksia, joita ovat esimerkiksi motivaatio,
oma-aloitteisuus, proaktiivisuus ja pysyvyyteen luottaminen. Epavarmuuden ja paineen sietokyky
korostuvat nykyisessa tydeldmassa. Normatiivisiin kvalifikaatioihin ei voida vaikuttaa ulkopuolelta
niin hyvin kuin kognitiivisiin taitoihin. (Viitala 2005, 117-118; Blomqvist ym. 2020, 7.)

2.4  Osaamisen jatkuva kehittaminen

Tyon luonne muuttuu nykyaan nopeasti (Lewis & Bellerby 2013, 8). Osaamista pitaa kehittaa jatku-
vasti, jotta organisaatio pystyy vastaamaan toimintaympariston muuttuviin haasteisiin (Virtainlahti
2011). Organisaatiossa oleva osaaminen vanhenee vauhdilla. Uutta osaamista on hankittava, etta
kilpailukyky sailyy. (Kallonen & Kuhmonen 2021, 135.) Jokaisen tydntekijan on omaksuttava uusia
taitoja ja ndkokantoja kaiken aikaa (Juuti 2008). Organisaatiot menestyvat perustehtdavassdan nyt ja
tulevaisuudessa kehittamalla osaamista. Organisaation tulos ja kilpailukyky varmistetaan tyontekijoi-
den osaamisen yllapitamisella ja kehittdmiselld. Jotta organisaatio ja henkildéstdé menestyy ja voi hy-
vin, tulee osaamista kehittda@ ennakoivasti. Osaamisen kehittdmisessa on huomioitava seka yksilén
ettd organisaation nakékulma. (Ahonen ym. 2015, 89, 114.) Osaamisen kehittyminen on jatkuva

prosessi, jossa uuden oppiminen ja vanhasta poisoppiminen ovat lasna (Viitala & Jylha 2019, 246).

Osaamisen kehittamiselld investoidaan samalla yrityksen osaamispddaomaan. Osaamisvajeen tunnis-
taminen on osaamisen kehittdmisen perustana. Osaamista kehitetddn organisaation kilpailukyvyn
varmistamiseksi. Taman liséksi tydnantajan velvollisuutena on kehittda henkiloston osaamista. Osaa-
misen kehittaminen alkaa jo rekrytointiprosessin aikana. Perehdyttamisohjelma tulisi olla hyvin suun-
niteltu, jotta se antaisi hyvat valmiudet uuden tydn aloittamiseen. Tyon tekemista oppii parhaiten
tekemalla. Tehtavakentta tulisi raamittaa jollain muotoa, jotta tydntekijat tiedostavat mité heilta
odotetaan ja mitd osaamista ty6ssa tarvitaan. Osaamisen kehittdmisen hyvdana menetelmana on esi-
merkiksi erilaisten osaajien yhdessa tydskentely, jossa opitaan toinen toiselta. (Kaijala & Tolvanen
2020, 175, 177-178.) Ratkaisevaa henkildstén kehittdmisessa on, ettd jokainen on itsedan kiinnosta-
vassa ja omalle kehitysvaiheelleen ja potentiaalilleen oikeassa tehtdvassa (Alahuhta, Haikio & Sep-
panen 2015, 149). Kun tydpaikalla olevia ihmisia ja toimintaa kehitetaédn, samalla kehitetddn myds
oppimisen lahteitd ja organisaation muistia. Jotta organisaatio ei olisi liian riippuvainen yksilékohtai-
sesta osaamisesta, kannattaa osaamista ja kehittymistéd dokumentoida ja systematisoida riittavasti.
(Kupias & Peltola 2019, 18.)
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Osaamisen kehittamista voidaan nimittaa jatkuvaksi prosessiksi (kuva 9), jonka ensimmainen vaihe
on tarpeiden madarittely. Kun osaamisen lisdystarpeet ovat tiedossa, alkaa erilaisten osaamisen han-
kinnan ja kehittamisen vaihtoehtojen ja keinojen selvittdminen. Kun vaihtoehtoja ja keinoja on ver-
tailtu ja soveltuvuutta arvioitu, siirrytadn keinojen valintaan. Hyva laatu, taloudellisuus ja tehokkuus
on pidettava mielessa, kun keinoja toteutetaan. Keinojen vaikuttavuus ja osaamisen riittavyys ja
laatu ovat jatkuvan arvioinnin kohteena. (Viitala 2021, 122.)

Tarvekartoitus:
mitd osaamista

Qrvitaan? |

Osaamisen o
. Mita
maaran ja

vaihtoehtoja

laadun
. on olemassa?
arviointi /

P

Osaamisen
hankinnan ja
kehittdmisen

keinojen
valinta

KUVA 9. Osaamisen kehittamisen prosessi (Viitala 2021, 123)

Yrityksen tarvittavan osaamisen lisédmisen ja varmistamisen mahdollisuudet ovat karkeasti luokitel-
tuna: olemassa olevan ja tulevaisuudessakin arvokkaan osaamisen sitouttaminen (esimerkiksi avain-
henkildpolitiikka), osaamisen kehittdminen eli investoiminen henkiléstén osaamisen kehittamiseen,
osaamisen ostaminen (esimerkiksi yrityksen tai sen osan ostaminen tai uusien osaajien rekrytointi),
osaamisen lainaaminen (esimerkiksi konsultit ja partnerit) ja tarpeettomaksi kdyneen tai vanhentu-
neen osaamisen pois siitdminen (esimerkiksi toimintojen myyminen tai irtisanomiset). (Kuva 10.)
(Viitala 2013, 186.)

Tarpeettomaksi
jédva/uudistettava
osaaminen

Tarvittava Olemassa oleva
kayttékelpoinen
osaaminen

osaaminen

esim. vuoden

janteella Kehitettdva osaaminen

111

Ulkoa hankittava
osaaminen

KUVA 10. Tulevaisuudessa tarvittavien osaamisten ennakointi (Viitala 2005, 88)
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Kivirannan (2010, 134) mukaan osaamisen kehittdmisen ytimessa on yhteistd tulevaisuutta osoittava
strategia. Yhteisen suunnan tulisi osoittaa mitd osaamista kehitetdan ja mihin suuntaan. Henkildstén
pitdisi kyetd ennakoimaan tulevaisuuttaan oman osaamisensa kannalta. (Kiviranta 2010, 134.) Stra-
tegian onnistuminen varmistetaan parhaiten henkiloston jatkuvalla kehittédmisellda. Henkiloston nake-
mysten kuunteleminen paljastaa strategian toteuttamisen puutteet nopeammin. (Kesti 2010, 20.)
Osallistava osaamisen kehittdminen on lisdantynyt viime aikoina. Siind johto valmistelee strategian,
jonka jalkeen henkilostd otetaan mukaan selvittdmaan, mitd uutta osaamista strategian toteuttami-
nen vaatii. (Kallonen & Kuhmonen 2021, 20.) Strategian ja siihen liittyvien valintojen selkedan vies-
tintadn on panostettava, koska vain sen myéta tyontekijoilla on mahdollisuus kehittad omaa osaa-
mistaan strategian suuntaisesti. Huomioitavaa on, ettd suurin osa strategian viestinnasta hoituu esi-
miesten toimesta jokapdivaisen tydskentelyn lomassa. (Aarnikoivu 2013, 42.) Myds Hiila, Tukiainen
ja Hakola (2019, 41) painottavat organisaation vision, merkityksen ja strategian selkedd ymmarret-
tavyytta, jatkuvaa kommunikaatiota ja innostavaa kertomista, jotta kaikki organisaatiossa tietavat
organisaation suunnan ja keinot, miten sinne paastaan yhdessa. Tama motivoi henkildstda. (Hiila,
Tukiainen & Hakola 2019, 41.)

2.5 Osaamisen kehittdminen yksilén nakdkulmasta

Yksildlle osaaminen on valttamatdn keino selviytya ja itse asiassa ainoa tydsuhdeturva. Yksildon on
huolehdittava hyvin omasta osaamisestaan, silld tavalla voi taata oman tydllistettavyytensa. (Sydan-
maanlakka 2012, 169.) Oman osaamisen yllapitaminen ja kehittdminen ovat tyéelamassa menesty-
misen edellytyksid (Salminen 2015, 193). Osaamista on kehitettava koko ajan, koska valitettavasti
joskus aikoja sitten opittu asia ei valttamattd kanna kauas (Kaijala & Tolvanen 2020, 25). Tydeldaman
ja teknologian jatkuva muutos vaikuttaa siihen, ettd jokaisella tydntekijalla pitaa olla valmiuksia

haastaa oma aikaisempi osaaminen ja pitaa uskaltautua uuden oppimiseen (Ahonen ym. 2015, 114).

Kaijala ja Tolvanen (2020, 194) kehottavat tydntekijoita ottamaan vastuun omasta kehittymisesta ja
tydnantajia tukemaan tydntekijéiden ammatillista kehittymistd. Myds Otalan (2008, 97) mukaan
tyontekijan on itse vastattava omasta osaamisestaan ja osaamisensa yllapitamisesta. Tydntekijén
vastuulla on my6s huolehtia osaamisen hankkimisesta, jota tulevat tehtavat vaativat. (Otala 2008,
97.) Tyontekijén on otettava vastuu omaehtoisesta kehittdmisestd. Yksilon tulee havaita oman osaa-
misensa kehittamistarpeet, hakea tietoa omaehtoisesti ja hakeutua tarpeellisiin koulutuksiin. Ihmis-
ten tulee ymmartaa, ettd tydntekijan arvo muodostuu siitd, miten omaa osaamista pystytédan uudis-
tamaan tydn, organisaation liikeidean ja tavoitteiden mukaisesti. Esimiehen tulee ymmartaa ja suh-
tautua henkiléston omaehtoiseen kehittamiseen kannustavasti. Esimiehen tehtéva on motivoida
tyontekijoita osaamisen ylldpitdmiseen ja kehittémiseen. Seka tydnantaja etta tyontekija hyotyvat
omaehtoisesta kehittamisesta pitkalla aikavalilla. (Kesti 2005, 116—117; Viitala 2005, 17; Kesti 2010,
134.)

Kupias ja Peltola (2019, 82—84) ilmaisevat, ettd omat vahvuudet ja osaaminen on hyva tunnistaa.
Osaamisen tarkastelun avulla voidaan huomata, riittdaké nykyinen osaaminen nykyisessa tydssa tai
millaista osaamista tulevaisuudessa tarvitaan, kun tyd kehittyy. Oman osaamisen tarkastelun kautta

voi siis tulla esiin myds osaamisvajeita. Esimerkiksi osaamisen kasi on tydkalu, jonka avulla omaa
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osaamista voi jasentda ja ndin oma osaaminen tulee nakyvaksi. (Kupias & Peltola 2019, 82-84.) Col-

lin (2009) kuvaa luentomateriaalissaan ammatillisen osaamisen kaden (kuva 11).

Kiinnostus, suhtautumistapa

Opinnot, tutkinnot,
asiantuntemus

Harjaantuminen, kaytanndssa
foteuttaminen, tfekeminen

Kokermus Tyokokemus, harrastukset

elamankokemukset

Yhteydet, yhdistykset,
asintuntijaverkostot,
asioiden seuraaminen

KUVA 11. Ammatillisen osaamisen kasi (Collin 2009)

Asenteella ja tahdolla on suuri merkitys osaamiseen ja sen kehittdmiseen. Osaaminen rakentuu, kun
tyotehtdvien mukaisia tarpeellisia tietoja hankitaan koulutuksista, tutkintojen ja kurssien suorittami-
sen kautta. Taidot kehittyvat ty6ta tehdessa, kun asioita toteutetaan kaytanndssa. Kokemusta kart-
tuu tydn ja muiden elamanalueiden mydta kohdanneista erilaisista tilanteista. Kontaktien, esimer-
kiksi erilaisten verkostojen, kautta oman alan osaaminen lisdantyy omassa tehtdvassa. (Virtainlahti
2009, 24-25.)

2.6 Nakokulmia osaamisen kehittamisen menetelmiin

Osaamisen kehittamisen menetelmia on valtavasti (Salojarvi 2009). Tassa luvussa tarkastellaan joi-
takin erilaisia osaamisen kehittdmisen menetelmia. Osaamisen kehittdmisen perinteisesti mielletty
menetelma on taydennyskoulutus, vaikka todellisuudessa valtaosa osaamisen kehittamisesta tapah-

tuu tyopaikoilla (Salojarvi 2009).

Tehtdva-/tyokierto on yksi vanhimmista tydssdoppimisen keinoista. Tydkierrossa voidaan tehda
joko samaa tai eri tehtavia eri yksikéssa. Tyokierto on erinomainen oppimistapa, mikali henkildén tu-
lee opetella esimerkiksi prosessin eri vaiheita tai oppia ymmartamdan koko prosessi. TyOkierrossa
henkildt oppivat uutta, kun heidat on siirretty maaraajaksi eri toimintoihin ja yksikéihin. Tyokierto voi
kasittda henkildstén systemaattisen kierrattamisen organisaation, eri maiden, roolien ja tehtavien
valilla. Tydkierron myéta henkilé ymmartda organisaation toimintaa laajemmin ja syvemmin. Ty6-
kierto liséa usein tydn mielekkyytta ja innostusta. Tydkierron tavoitteena on osaamisen kehittémisen
lisaksi my0s sitouttaa hyvid osaajia organisaatioon. (Salojarvi 2009; Viitala 2013, 194-195; Ka-
mensky 2015, 193; Otala & Meklin 2021, 98.)

Haasteellisten erityistehtdvien, projektien ja typkomennusten on huomattu olevan tehok-
kaita osaamisen kehittdmisen menetelmia. Haasteelliset erityistehtavat ovat liitettavissa mihin ta-

hansa ty6tehtavaan. Erityistehtdvissa tyontekijdn osaaminen kasvaa ja kokonaisndkemys tyosta ja
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organisaatiosta vahvistuu, mikali erityistehtava on uusi tai laajempi kuin nykyinen tyétehtdva. Pro-
jektitydoskentelya hyddynnetaan tarkoituksellisesti osaamisen kehittdmiseen. Projektit ovat mainio
keino laajentaa osaamista, koska projekteissa oma tietovaranto laajenee. Projektiryhma muodostuu
erilaisista ja eri tasoisista tekijdista, joten joillekin projektiryhman jasenille projektityo tarjoaa kehit-
tymisen paikan. Projektien myota voi aueta uralla etenemisen mahdollisuus. Tyékomennuksissa hen-
kil siirtyy joko uuteen yksikké6n tai ulkomaille hoitamaan hanelle maarattya tehtavaa. Ulkomaanko-
mennukset kehittdvat kansainvalisid valmiuksia ja ammatillista kasvua. (Viitala 2013, 195; Kamensky
2015, 193.)

Sijaisuuksien hoitamisella kehitetdan, levitetdan ja uudistetaan osaamista. Lisaksi sen avulla tur-
vataan toiminnan sujuvuus. Sijaisuudet luovat oppimisen mahdollisuuksia tehokkaasti. Sijaisuudella
laajennetaan omaa osaamista samalla, kun toimitaan omaa tehtavaa haastavammassa tehtavassa
tai erilaisessa tydymparistdssa kollegan sijaisena hanen poissa ollessa. Sijaisjarjestelmassa voidaan
hyddyntaa esimerkiksi vastavuoroisuusperiaatetta, jossa kaksi henkiléa sijaistaa toisiaan ja pitavat
toisensa ajan tasalla tyétilanteista. Sijaisjarjestelman avulla vahennetdan organisaation osaamisris-
keja, jos perehdyttaminen on ollut jarjestelmallista ja asianmukaista. Sijaisjarjestelma toimii seuraa-
jasuunnittelun hyvana perustana. (Viitala 2013, 196; Viitala 2021, 131.)

Ristiinkoulutuksen /ristiinoppimisen tarkoituksena on perehdyttaa tydntekijat toistensa tehta-
viin. Ristiinkoulutukset tukevat sijaisuuksien hoitamista. Ristiinoppimisessa henkilét opettelevat tois-
tensa tehtavat. Ristiinoppiminen sopii varamiesjarjestelyn ja tuuraajien resurssien lisaamiseen seka
kehittdmaan yksikoiden valista yhteisty6td. Ristiinkoulutus kehittaa yksilon moniosaamista, jolloin
henkild omaa monipuolisen osaamisen ja han kykenee siirtymaan sujuvasti tehtavasta toiseen. Moni-
osaaminen nostaa tydntekijan markkina-arvoa niin omassa tydpaikassaan kuin tydmarkkinoilla muu-
tenkin. Ristiinkoulutuksen my6ta organisaation joustavuus lisdantyy ja tyon tuottavuus paranee. Sa-
malla ymmarrys toisen yksikdn odotuksista kasvaa. Ristiinoppimisen myota henkildiden tyét ja tehta-
vdt laajentuvat, jotka edistavat tydssa viihtymistd. (Otala 2008, 226; Viitala 2013, 196; Viitala 2021,
131.)

Yksi vertaiskehittamisen muodoista on tydn varjostaminen. Varjostamisessa tydntekija seuraa
kollegan tydskentelya ennalta sovitun ajan (esimerkiksi 1-2 tydpdivaa). Varjostamisen aikana “var-
jostava” tydntekija tekee havaintoja, joista on tarkoitus keskustella varjostamisen paatyttya. Kun
havaintoja jaetaan ja niitd pohditaan yhdessd, parhaassa tapauksessa molemmat osapuolet oivalta-
vat uusia asioita. (Kupias & Peltola 2019, 99.)

Benchmarking on menetelmd, jossa opitaan toisten toiminnasta ja verrataan omaa toimintaa tois-
ten toimintaan. Benchmarkingissa etsitadn jo kaytdssa olevaa ja hyvaksi osoittautunutta toimintata-
paa ja jaetaan se. Benchmarking ei kuitenkaan tarkoita toisen toimintamallin suoraa kopioimista.
Toimintaa voidaan kyseenalaistaa ja kehittaa kaytéssa olevan toimintatavan avulla. Toisen hyvia
kaytantdja voidaan analysoida ja miettia, miten omassa organisaatiossa voitaisiin toteuttaa vastaa-
vanlainen tehokkuus tai toiminnan laatu. Oppimisen kohteena voi olla joko saman tai eri toimialan
yritys, jossa jokin osa toimintaa on samanlainen kuin omassa toiminnassa. (Salojarvi 2009; Viitala
2013, 203; Otala 2018, 199.)
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Mentorointi on annetun tiedon pidemmalle viemisen ja tiedon hankkimisen apuvdline (Tillema, van
der Westhuizen & van der Merwe 2015, 1). Mentorointi on viime aikoina lisadntynyt osaamisen ke-
hittdmisen tukena. Se on menetelmana hyvin toimiva ja kustannustehokas. Mentorointi on toimin-
taa, jossa kokenut henkild jakaa osaamistaan ja tietoa kokemattomalle aktorille. Mentorointi pohjau-
tuu mentorin ja aktorin luottamukselliseen vuorovaikutussuhteeseen. Mentori on sitoutunut aktorin
ammatillisen kehittymisen auttamiseen. Aktori puolestaan haluaa kehittya ja on valmis sitoutumaan
luottamukselliseen vuorovaikutussuhteeseen. Aktorin kehittyminen ja oppiminen on mentoroinnin
tavoitteena, vaikka ldhtokohtana olisikin mentorin osaamisen jakaminen. Myds mentori oppii aina,
jos hdnelld on valmius ottaa vastaan aktorin ajatuksia ja ehdotuksia. (Kupias & Salo 2014, 11-12;
Kaijala & Tolvanen 2020, 178.)

Nykypdivan tydpaikka on monimutkainen ymparistd, joka vaatii johtajilta ja esimiehiltd uusia taitoja
ollessaan vuorovaikutuksessa tydntekijoiden kanssa. Coachingin tarkoitus on tuoda lisdarvoa tyon-
tekijoille ja auttaa heitéd kehittymaan. (Bommelje 2015, 69.) Coaching on hyva osaamisen kehittami-
sen menetelma. Menetelmaa voidaan kayttda myos johdon kehittdmiseen, johon menetelma sopii
hyvin. Maanmittauslaitoksessa esihenkil-osaamista kehitettiin vuonna 2021 koulutusten lisaksi si-
ten, ettd esimiehille mahdollistettiin osallistuminen henkilékohtaiseen coachaukseen. Nykydan
coachaava eli valmentava johtaminen on paljon esilld. Ihmisten motivoitumisen tavat ja tyon tuotta-
vuus edellyttévat keinoja, jotka huomioivat juuri nama tarpeet. Nykypdivan vaateita ovat kokemus
tyon merkityksellisyydesta ja jatkuva tydssa innostuminen. Naihin tarpeisiin on syntynyt ja kehittynyt
valmentava ote esimiestydn kehittédmisen mallina. Tiimin ohjaus kohti yhteista tavoitetta on valmen-
tavan esimiehen perustehtava. Coachaamisessa valmentaja esittaa oivalluttavia kysymyksid, joiden
avulla henkild 16ytéa ratkaisun ongelmaansa. Esimies osallistaa, kysyy, valtuuttaa, kannustaa ja
haastaa. Huomio kiinnitetaan tydn merkityksellisyyteen ja innostavuuteen, talloin korostuu myos it-
sesta huolta pitéminen. Kun tyé on merkityksellistd ja innostavaa, tekija alkaa toteuttamaan itsedan,
kantaa vastuuta toiminnastaan ja suhtautumistavastaan. (Ristikangas & Griinbaum 2014, 14, 16-17;
Kaijala & Tolvanen 2020, 178-179; Maanmittauslaitos 2022, 7.)

Palavereissa saadaan tietoa, muokataan tai tdydennetdan tietorakenteita ja ajatusmalleja seka
kehitetadn ajattelua. Palaveriin osallistujille voidaan antaa ennakkotehtava, jonka myéta henkilét
varautuvat palaverissa kertomaan osaamiseensa pohjautuvia ndkemyksiaan. Palavereita voidaan
myds jarjestaa tiedon jakamista varten. Palaverissa jaetaan tietoja ja oppeja, joita henkild on saanut
esimerkiksi kdymaltdan kurssilta. Myds vuorovaikutustaitoja voidaan kehittda palavereissa. (Otala
2008, 239; Viitala 2013, 203; Otala 2018, 222.)

Verkko- tai e-oppiminen on yleistynyt oppimisen muotona. Tassa oppimisen muodossa hyddyn-
netdan internetid. E-oppimisen vahvuutena on, etta sen avulla aika, paikka ja oppimisen tahti ovat
usein oppijan itsensd madariteltavissa. Vahvuutena on myds se, etta se on hyvin taloudellinen rat-
kaisu. Tutkimuksista on kaynyt ilmi, ettd etenkin teknisten ja tieteeseen perustuvien asioiden opiske-
lussa verkko-oppimissisallét ovat lahiopetukseen verrattuna tehokkaampia, vaikuttavampia ja kus-
tannustehokkaampia. Verkko-opetus on ihmisten kokemusten mukaan myds intensiivisempaa ja
kohdennetumpaa kuin lahiopetus. (Viitala 2013, 198; Otala & Meklin 2021, 71.)
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Omaehtoisessa eli itseohjautuvassa oppimisessa henkilo kehittda itse itseadn. Keinoina ovat
esimerkiksi kirjallisuus, videot ja verkkopohjaiset menetelmat. Enaa ei valttdmatta ole tarpeellista
jarjestaa yrityskohtaisia kursseja, vaan henkilostd ohjataan verkkoon etsimaan itselleen omiin tarpei-
siin sopivia kursseja ja koostamaan niistd oma oppimispolku. Taman edellytyksend on omaehtoinen
opiskelu, jolle yrityksen kannattaa antaa tukensa ja johon henkilostéa kannattaa kannustaa. Talla
tavalla uutta osaamista saadaan nopeasti ja samalla henkiléstén omat kiinnostuksen kohteet tulevat
hyédynnetyksi. Suomessa aikuisopiskelu on vilkasta. Opiskelun myéta voidaan kouluttautua uuteen
ammattiin tai tdydentda aiempaa osaamista. Lainsaadanto ja tyéehtosopimukset tukevat tydntekijoi-
den osaamisen kehittdmista ja uudistamista vuorotteluvapaan ja opintovapaan muodossa. (Viitala
2013, 200; Otala & Meklin 2021, 71.)

2.7 Osaamisen johtaminen

Organisaatio, joka kehittaa toimintaansa ja osaamista jatkuvasti, pdasee asettamiinsa tavoitteisiin ja
sen kilpailukyky sailyy (Kallonen & Kuhmonen 2021, 11). Organisaation osaamisen kehittdminen ei
ole sattumanvaraista, vaan sen edellytyksend on aktiivinen johtaminen. Organisaation on oltava ai-
dosti kiinnostunut ihmisista ja uuden osaamisen kehittémisestd. (Sumkin & Tuomi 2012, 14, 37.)
Tekodlyn seka tieto- ja tiimityon yleistyessa aikaisemmat hierarkkiset johtamisen mallit ja tyén orga-
nisointi eivat ole enda toimivia. Organisaatioiden ei enad kannata keskittya hallitsemaan henkiléstda,
sen sijaan mahdollistaminen, motivointi ja vastuuttaminen ovat johtamisen keskitssa. Henkildston
osaamista ja kyvykkyyksia on kehitettdva, ndin mahdollistetaan henkildstdon kyky uudistua. Tulevai-
suudessa kilpailuetu muodostuu niille organisaatioille, jotka panostavat tiimien osaamiseen hy6dyn-

tdessadn teknologiaa parhain mahdollisin keinoin. (Hiila ym. 2019, 41.)

Osaamisen ja oppimisen johtaminen ovat sukua keskendan. Osaamisen johtaminen on yllapitavaa,
kun taas oppimisen johtaminen on dynaamista. Osaamisen johtamisen ytimessa ovat resurssit, pro-
sessit, suoritus ja tieto. (Koskinen 2021, 120.) Osaamisen johtamisessa on kyse tydn tehokkuuden ja
arvon parantamisesta (Megill 2013, 80). Oppimisen johtamisella osallistetaan, innovoidaan yhdessa,
luodaan uutta tietoa ja vahvistetaan kasvun ilmapiiria (Koskinen 2021, 120). Niissé edelldkavijaor-
ganisaatioissa, joissa ymmarretaan oppimisen merkitys ei keskityta ainoastaan kompetenssien johta-
miseen vaan niissa puhutaan oppimiskulttuurista ja sen johtamisesta. Oppimista johdetaan keskus-
telemalla yhdessa koko henkildston ja tydyhteisdn kanssa, vaikka strategia ja ennakointityd muotou-
tuvatkin organisaation oman ydinosaamisen ympdrille. (Lyly-Yrjandinen, Selander & Alasoini 2023,
7.)

Organisaation toiminta- ja kilpailukykya lujitetaan ja turvataan osaamisen johtamisella osaamispoh-
jaa hyddyntden. Osaamisen johtamiseen kuuluu strategian edellyttdman osaamisen vaaliminen, ke-
hittdminen, uudistaminen ja hankkiminen. Osaamisen johtamisen lahtékohtana on tunnistaa organi-
saation nykytila seka tulevaisuuden tahtotila, josta tulee olla yhtendinen ndkemys. Nain selviaa, mil-
laista osaamista organisaatiossa tarvitaan. Tarkein osa osaamisen johtamista on nostaa henkilostdn
osaamisen tasoa, vaalia osaamista ja hyédyntda osaamista voimakkaasti. Osaamisen johtaminen on
hyddytonta, jos osaamisen kehittamista ei kytketd organisaation paamaériin ja tavoitteisiin. Organi-
saation osaaminen muodostuu yksildiden osaamisesta. Tasta syysta yksilén oppimisen ja osaamisen

ymmartamisen tulee olla osaamisen johtamisen ymmartdmisen ytimessa. Yksild rakentaa omaa
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osaamistaan hyddyntden omia lahtdkohtiaan, omaa kokemuskenttaansa ja sosiaalista ymparistéaan.
Tama asettaa haasteita osaamisen johtamiselle, jotka ovat vaikeasti ratkaistavissa. Yksilén oppimi-
nen ja osaamisen kdyttdminen ovat sidonnaisia hdanen kykyynsa, tahtoonsa ja jaksamiseensa. Oppi-
minen edellyttda valjyytta ajankayttdéon, vuorovaikutusta ja innovatiivista ilmapiiria. Tydyhteison ja-
senten paivittdiset kohtaamiset ovat myds oppimisen edellytys. Epamuodollinen ilmapiiri on tarkeaa
erityisesti kokemustiedon valittymiselle. Etatyon yleistyessa tutkimuksen mukaan yksi suurimmista
muutoksista on se, ettd kollegoita tavataan teknologiavalitteisesti etdyhteyksien kautta. Taten vuo-
rovaikutus on muuttunut aiempaa asiapitoisemmaksi ja yhteydenpito on ennalta suunniteltua. Epavi-
ralliset ja vapaamuotoiset kohtaamiset ovat vahentyneet. (Viitala 2005, 14-17; Manka 2011, 85;
Ruohomdki ym. 2023, 59.)

Osaamisen ja tyon johtaminen kuuluvat esimiesten ja johdon arkitoimintaan. Osaamisen on oltava
johtamisen keskidssa ja merkittavdssa osassa kaikkien johtajien ja esimiesten tyota. (Sumkin &
Tuomi 2012, 28, 33.) Esimiehen on vastattava siitd, etta henkildstdon osaaminen ja ammattitaito on
riittdvaad tavoitteiden nakdkulmasta katsottuna. Esimiehen on varmistuttava siita, ettd strategia ja
tavoitteet on ymmarretty. Henkiléston on ymmarrettava mita tavoitteet tarkoittavat omassa henkil6-
kohtaisessa tydssaan. (Otala 2008, 96.)

Organisaatiojohtajilla on keskeinen rooli tietopohjaisen ja tiedon jakamisen kulttuurin luomisessa
(Garcia-Perez, Cegarra-Navarro, Bedford, Thomas & Wakabayashi 2020, 25-26). Osaamisen johta-
misen suurin haaste on varmistaa tyontekijéiden osallistuminen tiedon jakamiseen, yhteisty6hon ja
uudelleenkayttdoon liiketoiminnan tulosten saavuttamiseksi. Monissa organisaatioissa tama edellyttaa
luottamuksen ilmapiirin luomista seka perinteisen ajattelutavan ja organisaatiokulttuurin muutta-
mista tiedon kerdamisesta tiedon jakamiseen. (Hariharan 2015, 17.) Organisaatiokulttuuri ohjaa
tyontekijan kdyttaytymistd, joten sitd voidaankin pitda tiedon jakamisen ja luomisen suurimpana es-
teena (Poyhia 2017, 80). Nimenomaan organisaation ndkymatdn kulttuuri liittyy normeihin ja arvoi-
hin, jotka ohjaavat tyontekijoiden kayttdytymista ja toimintaa (Razmerita, Kirchner & Nielsen 2016).
Organisaatiokulttuuri, joka edistaa tiimin sitoutumista tukee yhteisty6ta tiedon jakamisessa (Bindu,
Wang & Wenjuan 2021). Omaa osaamista ja tietdmysta jaetaan avokatisesti silloin, kun tiimin ilma-
piiri on hyva ja turvallinen. Keskindisen luottamuksen seké oppimis- ja kehittymismydnteisyyden val-

litessa oppiminen on luontevaa ja hedelmallista. (Kupias & Peltola 2019, 100.)

Jatkuva muutos on olennainen osa osaamisen johtamista. Arkitydn ongelmana on, etta ty6ta teh-
daan niin kuin aiemmin on opittu. Ei pysahdyta pohtimaan, miten tyota voisi tehda parhaiten tai te-
hokkaimmin. Vanhentuneista kaytannoisté ja rutiineista olisi hyva poisoppia silloin, kun aikaisemmin
opitut tiedot, taidot tai rutiinit ovat muuttuneet. Uuden kehitteilla olevan asian yhteydessa on mer-
kittdvaa pysdhtya miettimdan, mista voitaisiin luopua. Poisoppimisen edellytyksend on harjoittelu.
Poisoppiminen on tarkoituksellista toimintaa, jossa aiemmille toimintamalleille kehitetdan toimivam-
mat toimintatavat. Poisoppiminen on aikaa vievaa ja vaatii uuden toimintatavan harjoittelua. Pois-
oppimisen jalkeen pitda pysahtya yhdessa puntaroimaan mitd seurauksia luopumisesta oli ja miten
muutokset vaikuttivat toimintaan. (Sumkin & Tuomi 2012, 47—48.)
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Tulevaisuudessa osaamisen strateginen johtaminen on yksi strategisen henkilostéjohtamisen keskei-
sista sisaltdalueista (Virtanen & Stenvall 2014, 212). Menestyvan organisaation ytimessa on strategi-
aan pohjautuva osaamisen johtaminen. Visio toteutetaan strategian avulla. Organisaation vision to-
teutuminen on kiinni yhteisesta osaamisesta ja tyon tekemisesta. Visio saavutetaan ennakoivalla ja
aktiivisella toiminnalla seka osaamisen johtamisella, toimintaymparistén nopea muutos edellyttaa
tatd. Yhteinen osaaminen ratkaisee organisaation menestyksen. Strategia ohjaa toimintaa tulevai-
suuteen ja luo alustan yhteisen osaamisen kehittamiselle. Strategia suuntaa osaamisen kehittdmista
ja osaaminen osaltaan tekee strategian uudistamisen mahdolliseksi. Osaamisen johtamisen perus-
edellytyksena on arjessa mukana oleva ja uudistuva strategia. Strategian toteutumisen varmistami-

sen keskeisena keinona on osaamisen johtaminen. (Sumkin & Tuomi 2012, 14, 23, 27.)

2.8 Osaamisen johtamisprosessi

Osaamisen johtamisprosessin (kuva 12) tarkoituksena on kehittda osaamista jatkuvasti, jotta organi-

saatio kykenee menestymadn tehtdvassaan (Syddnmaanlakka 2012, 131).

YRITYS

*  VISIO, STRATEGIA,
TAVOITTEET
~*  YDINOSAAMINEN

OSAAMISKESKUKSET \'

KRIITTISET KEHITYS- KEHITYS-
OSAAMISET TARPEET SUUNNITELMAT

I

.
.

on pitdisi pitdisi
.
.

YMPARISTO
JATKUVA OSAAMISEN
KEHITTAMINEN

+ OSAAMISEN
KYSYNTA JA TARJONTA

+ KOULUTUSTARIONTA

olla  luopua

YKSILO |

» TEHTAVAN TARKOITUS
* AVAINTEHTAVAALUEET
* TAVOITTEET

* OSAAMINEN

3

KUVA 12. Osaamisen johtamisen viitekehys (Syddnmaanlakka 2012, 132)

Osaamisen johtaminen merkitsee sitd, etta organisaation ydinosaaminen maaritelldédn organisaation
visiosta ja strategiasta lahtien. Vision, strategian ja tavoitteiden kirkastaminen aloittaa osaamisen
johtamisprosessin. Tassa ensimmaisessa vaiheessa pohditaan organisaation tarkoitusta ja sitd, min-
kdlaista osaamista tarvitaan, ettd tarkoitus toteutuu. Talldin maaritellddn organisaation ydinosaami-
nen. Ydinosaamisella tarkoitetaan osaamista, joka tuottaa kilpailuetua organisaatiolle tuotteiden tai
palveluiden osalta. Téman jalkeen arvioidaan, mika ydinosaamisen nykytaso on tavoitetasoon nah-
den. Ydinosaaminen konkretisoidaan organisaation eri tasojen osaamisalueisiin ja osaamisiin. Osaa-

miskeskustasolla maaritetdan osaston toiminnalle tarkea kriittinen osaaminen. Monesti maarittely
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tehdaan osastopaallikdn ja muutaman laheisen alaisen toimesta, jotka tietavat ja tuntevat osaston
toiminnan hyvin. Olennaisinta tassa vaiheessa on keskittya vain kriittiseen osaamiseen, jotta osaa-
mislistat pysyvat hyvin hallinnassa. Kehitystarpeita selvitettdessa tarkastellaan, minkalaista osaa-
mista nykyisellddn on, minkalaista osaamista olisi syyta olla ja mikd osaaminen on sellaista, josta
voitaisiin luopua. Tarkastelu tehddan nykyhetken osaamisista ja osaamistarpeita peilataan myds tu-
levaan 2—-3 vuoteen. Tuloksena on kehityssuunnitelma, jossa kerrotaan se, miten osaamista kehite-
tdan seuraavan vuoden aikana. Taman jalkeen kehityssuunnitelmat vieddan yksil6tasolle. Yksilon
tehtaviin sisdltyy tiettyja avaintehtavaalueita ja tavoitteita. Yksilolta edellytetdan tietynlaista osaa-
mista, jotta tehtdvistd suoriutuminen onnistuu hyvin. Tassa vaiheessa kehityssuunnitelma ja yksil6i-
den henkilokohtaiset kehityssuunnitelmat kytketaan yhteen. Kaytanndssa tama toteutetaan suunnit-
telu- ja kehityskeskusteluissa. (Sydanmaanlakka 2012, 78, 131-133.)
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3 HILJAINEN TIETO

Kaikilla on hiljaista tietoa (Puusa & Eerikdinen 2011). Yksilét, ryhmat, organisaatiot, yhteistt tai ko-
konaiset kansat voivat omata hiljaista tietoa (Kiviranta 2010, 169). Hiljaista tietamysta liittyy run-
saasti my6s prosesseihin. Parhaat kaytannot tietyn tehtavan tekemisessa on hioutuneet hiljaisen
tietdmyksen avulla. (Virtainlahti 2011.) Hiljaista tietoa kertyy vahitellen, kun tyéskennelladn yhdessa.
Tiimi on koko ajan tietdvampi ja taitavampi kuin sen kaikkien jadsenten osaamisen summa, ja iso osa
tasta kollektiivisesta osaamisesta on hiljaista tietoa, joka on hankittu yhteiselld kokemuksella. (Kurt-
tila ym. 2010, 107.) Hiljaista tietoa ei voi vangita, kdantda tai muuntaa, vaan voidaan nayttaa mita
ja miten tehdaan. Uutta tietoa ei tule silloin, kun hiljainen tieto muunnetaan nakyvaksi, vaan kun

hiljainen tieto valitetadn dialogisen vuorovaikutuksen kautta. (Tsoukas 2011, 473.)

Hiljaista tietoa on tutkittu laajasti kymmenien vuosien aikana. Michael Polanyin vuonna 1946 julkai-
semat ajatukset hiljaisesta tiedosta ovat edelleen hiljaisen tiedon kasitteen perustana. (Puusa & Ee-
rikdinen 2011.) Hiljaisen tiedon maarittely ei ole helppoa. Hakkarainen ja Paavola (2008) kirjoittavat,
ettd hiljaista tietoa on haastavaa madritelld sanatarkasti, koska se on henkilén toiminnan ohjaavana
ja saatelevana tekijéna jossain taustalla. Hiljainen tieto on henkilén tai organisaation toiminnassa
merkityksellistd tietoa, jota on haastavaa esittaa tai kuvata kielellisesti. (Hakkarainen & Paavola
2008.) Virtainlahti (2009, 47) tuo esiin kirjassaan Nonakan ja Takeuchin nakemyksen, joka esittaa,
ettd hiljainen tieto on vaikeasti selitettavissa ja siirrettavissa muille. Vaistot ja aavistukset seka oma-
kohtaiset kasitykset ovat hiljaista tietoa. (Virtainlahti 2009, 47.) Vaistojen ja aavistusten pohjalta
tydntekija pystyy ennakoimaan ja “ndkemaan asioita”, ndma ovat tyontekijan vahvimpia ominaisuuk-
sia ja merkittava vahvuus. Tyontekija on koko ajan tilanteen tasalla, han oivaltaa nopeasti esimer-
kiksi raportin olennaiset tekijat ja pystyy tekemaan johtopaatdksia nopeasti ja tarkasti. (Kiviranta
2010, 168-169.) Hiljaista ja nakyvaa tietoa voidaan kuvata saman kolikon kahdeksi puoleksi, ei jat-
kumon &aripaiksi; jopa kaikkein ndkyvin tieto on hiljaisen tiedon taustalla. Hiljainen tieto koostuu
joukosta yksityiskohtia, joista olemme toissijaisesti tietoisia keskittyessamme johonkin muuhun.
(Tsoukas 2011, 472.)

Hiljainen tieto kasitteend kuvaa tietoa, jota voidaan maaritelld hiljaiseksi, sanattomaksi ja pohjimmil-
taan selittamattdmaksi tiedoksi. Periaatteessa osaaminen ja ammattitaito on synonyymi hiljaiselle
tiedolle. Hiljainen tieto tekee tydnteosta sujuvaa. Hiljaisen tiedon myéta tyon hallitseminen ja tydn
laatu paranee seka paatdsten tekeminen ja asiakaspalvelutilanteet nopeutuvat. (Virtainlahti 2009,
46—47.) Hiljainen tieto voi koostua hyvaksi todetuista toimintakdyténndista ja -tavoista, kulttuurisista
ajattelutavoista, yksil6llisistéd skeemoista, moraalikasityksista, arvoista ja tunteista (Saarenheimo
2008). Sumkin ja Tuomi (2012, 26) toteavat, ettd kokemus yhdistda tiedon ja taidon toiminnaksi,
joka pohjautuu my®os hiljaiseen tietoon. Hiljainen tieto on ilmaisematonta ja muotoilematonta tietoa,
joka on ihmisessa alati (Viitala 2005, 131). Saarenheimon (2008) mukaan hiljainen tieto ei ratkaise
kaikkia yhteisdjen ja yhteiskuntien ongelmia, mutta se voi olla nykyistd tietoisemmalla kaytolla yhtei-

solle hyddyllinen voimavara.
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3.1 Hiljaisen tiedon tunnustaminen ja tunnistaminen

Hiljaisen tiedon tunnustaminen lahtee arvostuksesta. Henkilén on arvostettava omaa ammattitaito-
aan. Myos kollegoiden osaamista ja tietamysta tulee arvostaa. Henkilon on oivallettava oman am-
mattitaitonsa tarkeys seka se, etta kollegoiden tietamys viimeistelee kokonaisuuden. Tyéntekijén
oma kasitys ja arvostus omaa ammattitaitoaan kohtaan vahvistuvat, kun osaamista ja tietémysta
tuodaan esille. Arvostuksen kokeminen lisda tydssa pysymista, tydssa jaksamista, tydssa kehitty-
mista ja tyohon liittyvan hiljaisen tiedon jakamista. Organisaation yrityskulttuurin pitaa tukea yksilon
osaamista ja tietdmyksen esille tuomista sekd ymmarrysta. Taten organisaatiolla on parempi mah-
dollisuus pérjata. Diversiteetin arvostaminen ja hyddyntédminen ovat myds hiljaisen tiedon tunnusta-
misen ominaisuuksia. Kun eri-ikdisten erilaista osaamista arvostetaan, yhteistyon tekeminen, vuoro-
vaikutus ja keskindinen toisilta oppiminen seka hiljaisen tiedon jakaminen vahvistuu. (Virtainlahti
2009, 82-84; Kiviranta 2010, 177.)

Hiljainen tietamys pitaa tunnistaa ennen kuin sitad voidaan jakaa, kehittda tai hyddyntda. Yksilo ei
yleensé itsekaan tunnista hiljaista tietoaan, joka tekee hiljaisen tiedon tunnistamisesta haastavaa.
Yksilon automaattinen ja rutiininomainen tekeminen ja toimiminen on hiljaista tietamystda. Han on
tietoinen, miten missakin tilanteessa toimitaan, mutta han ei kykene kuvailemaan toimimistaan
muille. Valitettavasti hiljainen tieto on tunnistettu liian monta kertaa vasta sen jalkeen, kun se on
havinnyt. Hiljainen tieto pitdisi tunnistaa ja hiljaista tietoa pitdisi tuoda esille, jotta olennainen tieta-
mys ei havidisi esimerkiksi elakditymisen tai tydpaikan vaihdoksen jalkeen. Hiljaista tietoa voidaan
hyddyntda ja jakaa koko organisaatioon sen tunnistamisen myoéta. (Virtainlahti 2009, 81, 85-86.)
My6s Moilanen (2008) on sitd mieltd, etta hiljaisen tiedon tunnistaminen on kaikkein vaikein osa,
kun tarkastellaan hiljaista tietoa. Hiljaisen tiedon olemassaoloa ei tiedosteta eika ymmarretd, koska
se on niin itsestdan selvaa. Jotta hiljaisen tiedon tunnistaminen helpottuisi, voitaisiin eri-ikdisille
tyontekijoille esimerkiksi sopia palaveri, jossa hiljaisen tiedon ymparille pysahdytdan ja tehdaan siita
niin iso asia, etta kaikki itsestadn selvyydet havidvat. Yhteisessd keskustelussa hiljainen tieto vahitel-
len muodostuu ja jalostuu. (Moilanen 2008.) Jokainen organisaation jasen omaa hiljaista tietoa siitd,
miten omaa ja organisaation toimintaa pystytaan parantamaan. Tiedosta tulee melkein loputon tie-

tovaranto, kun se saadaan esiin osaksi rakentavaa kehittamistd. (Pietildinen & Kesti 2012.)

Hiljaisen tietamyksen esille tuomisessa pitda ensin selvittda, mika hiljainen tietdmys on organisaation
toiminnan nakdkulmasta olennaista ja mika kriittistd. On tunnistettava tulosten kannalta olennainen
osaaminen ja tietdmys seka punnita tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista. Organisaation toiminta
on vaarassa ilman kriittista hiljaista tietdmysta. On kartoitettava mita erityisosaamista organisaa-
tiossa loytyy ja ketka nditd erityisosaamista vaativia tehtdvia hoitaa. On tunnistettava erityisesti vain
yhden tai muutaman tydntekijan hallinnassa olevat osaamiset ja tietamykset. Jotta kriittinen tieta-
mys varmistetaan, on organisaatiossa tehtdva toimintasuunnitelma tietdmyksen jakamisesta useam-
malle henkildlle. (Virtainlahti 2009, 88—89.)

Osaamiskartoitukset, osaamiskartat ja kuvaukset ovat keinoja, joiden kautta yksiléa autetaan tunnis-
tamaan omaa hiljaista tietoaan. Osaamiskuvauksiin on mahdollista lisata arvojen, asenteiden ja kasi-

tysten kuvauksia. Talla tavalla hiljaista tietoa voidaan tuoda osittain nakyvaksi. Osaamiskartoitus ei



28 (92)

kuitenkaan ole tyokalu, jolla varsinainen hiljainen tietdmys tuotaisiin nakyville. Esimerkiksi dokumen-
tointi ja mallintaminen ovat keinoja, joilla hiljainen tieto voidaan saada nakyvaksi. Eri prosessien ku-
lun hiljainen tieto (esimerkiksi ongelmatilanteen selvittaminen) kirjoitetaan auki, jonka jélkeen hiljai-
nen tieto on avointa seka yksildlle ettd koko organisaatiolle. Omaa tietamystaan voidaan myoés avata
eri roolien kautta. Omaa tekemistd pohditaan sen kautta, mita rooleja oma tekeminen sisaltaa. Hil-
jaisen tiedon jakamisen keinoja ovat myds suulliset, kirjoitetut, filmatut tai piirretyt tarinat. (Virtain-
lahti 2009, 91-97.)

Maanmittauslaitoksella tydskentelevat kiinteistokirjaamisen kirjaamissihteerit ovat eri-ikaisia, eri
taustoja omaavia ja uransa eri vaiheissa olevia. Kokeneiden kirjaamissihteereiden kokemuksen jaka-
minen ja vahemman aikaa alalla olleiden eri nakdkulmat rikastuttavat tydskentelya. Useita kirjaamis-
sihteereitd on elakditymdssa lahivuosien aikana. Kokeneet, kauan tyoskennelleet, kirjaamissihteerit
omaavat paljon hiljaista tietoa, joka olisi erittdin térkeda tunnistaa ja siirtda ennen kuin se katoaa.
Maanmittauslaitokseen on myds rekrytoitu uusia kirjaamissihteereitd, joten hiljaisen tiedon siirtdmi-
nen korostuu entisestdgan. Vuonna 2021 Maanmittauslaitoksesta eldkoéityi 56 henkiléa. Samana
vuonna ulkoisten ja sisdisten hakujen kautta rekrytoitiin 297 henkil6a, joista uusia tydntekijoita oli
170 henkiloa. (Maanmittauslaitos 2022, 12-13.)

3.2 Osaamisen ja hiljaisen tiedon jakaminen ja siirtdminen

Hiljainen tietaminen ei ole sidottu ikaan tai sukupolviosallisuuteen, vaan se on huonosti tunnettu ja
hankalasti kasitteellistettdva prosessi. Kokemuksellista hiljaista tietoa on kaiken ikaisilla ihmisilla. Ko-
kemuksellisen tiedon jakamiseen ei valttamatta kiinniteta erityistéd huomiota, koska sitd jaetaan kai-
kessa ihmisten valisessa kanssakaymisessa. Kollektiivinen ja vastavuoroinen oppiminen on oleellista

kokemustiedon hyédyntédmisessa. (Saarenheimo 2008.)

Vaikka hiljaisen tiedon valittémiselle ei olisikaan periaatteellisia esteitd, sen henkilékohtainen luonne
voi joskus vaikeuttaa sen siirtamista (Gascoigne & Thornton 2013, 192). Ihmisten valinen vuorovai-
kutus on ehdoton edellytys hiljaisen tiedon jakamiselle. On hyvin antoisaa, kun osaamisen haltija ja
uuden osaamisen omaksuja ovat lasnd yhta aikaa. Kun molemmilla osapuolilla on vahva motivaatio
osallistua prosessiin, saadaan aikaan paras lopputulos. Usein ajatellaan, etta tietoa tai osaamista
siirretadn kokeneilta nuoremmille. On kuitenkin mainittava, ettd osaamisen siirto tapahtuu vastavuo-
roisesti ja hyodyttda kumpaakin osapuolta. Nuoret vastaanottavat kokemuksia ja viisautta, mutta
vastavuoroisesti nuoret innostavat, tarjoavat uusia nakdkulmia ja heilld on uutta teknologiaosaa-
mista. (Kiviranta 2010, 188—-189.)

Organisaatiossa on hyvin tarkeaa jakaa hiljaista tietoa ja asiantuntijuutta. Hiljainen tieto ja asiantun-
tijuus varmistavat organisaation toimintakyvyn. Sisdisen tiedon jakaminen on olennainen osa organi-
saation menestysta ja mahdollistaa tehokkaan yhteistydn. Jaettu tietdmys takaa organisaation var-
muuden ja jatkuvuuden. Hiljaisen tiedon jakaminen parantaa tyontekijdiden hyvinvointia ja edistda
yhteisdllisyytta. Tiedon jakaminen antaa tyontekijoille mahdollisuuden oppia muiden kokemuksista ja
parantaa sen seurauksena omaa suorituskykydan. Ilman osaamisen ja tietdmyksen jakamista ei tule-

vaisuutta pystyta rakentamaan. Tydtehtdvid voidaan kehittad ja hyvia kaytantdja jakaa hiljaisen tie-
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don jakamisen myo6ta. Yksildiden tieto ja osaaminen on jaettava, jotta se siirtyisi yhteiseksi osaa-
miseksi. Jos tarked osaaminen on vain muutaman henkilén varassa, on osaamista varsinkin silloin
siirrettdva muillekin. Osaamista tulee siirtaa sen vuoksi, etta aina on olemassa osaamisen poistumis-
riski. Henkilot, joilla on merkittavaa osaamista, voivat lahtea organisaatiosta esimerkiksi elakditymi-
sen tai tydpaikan vaihdoksen takia ennen kuin tietoa on keretty siirtdad muille. (Otala 2008, 36, 136,
239; Virtainlahti 2009, 107, 109-110; Connelly, Ford, Turel, Gallupe & Zweig 2014; Laitinen & Sivu-
nen 2021.) Lahtevat tydntekijat vievdat mennessadn enemman kuin heidan tietdmyksensa; he myos
ottavat mukaansa kriittista tietoa siita, kenet he tuntevat. Taman tiedon on oltava osa mita tahansa

tiedon sailyttamisstrategiaa. (Goncalves 2012, 29.)

Hiljaista tietoa ei voida siirtda kovinkaan paljon dokumentteina tai tekstitiedostoina, koska hiljaista
tietoa ei pystyta ilmaisemaan tarkasti. Hiljainen tieto ilmenee parhaiten puheessa. Hiljaisen tiedon
tunnistamisen ja siirtdmisen on oltava systemaattista ja tavoitteellista, ihan kuin muukin osaaminen
ja oppiminen. Keskustelu ja yhdessa tydskenteleminen on parhaita keinoja siirtda kaytannoén tietoja,

taitoja ja kokemuksia. (Puusa & Eerikainen 2011.)

Nonakan ja Takeuchin uuden tiedon luomisen teoria esitelldan Viitalan (2005, 168-169) kirjassa.
Siina kuvataan tiedon ja osaamisen siirtyminen organisaatiossa yksilén ja ryhman valilla (kuva 13).
Uuden tiedon luomisen syklissa on nelja eri vaihetta, joissa hiljainen tieto muuttuu ndkyvéksi ja sen
jalkeen takaisin hiljaiseksi tiedoksi. (Viitala 2005, 168—169.)

Hiljainen tieto Nakyva tieto
Sosialisaatio Ulkoistaminen
+  kokemus «  artikulointi
+ mallioppiminen + reflektointi
+  perinne « dialogi
+  mestari-kisalli- + tiedon jakaminen

oppiminen

'
~

\|/

Sisdistdminen Yhdistdminen
+ harjaantuminen »  systeemit
+  poisoppiminen + rakenteet
+ soveltaminen + toimintamallit
+  synteesi + dokumentaatio
+ integrointi
Hiljainen tieto Nakyva tieto

KUVA 13. Uuden tiedon luomisen sykli (Viitala 2005, 168 mukaillen Nonaka & Konno 1998)

Sosialisaatio, ulkoistaminen, yhdistaminen ja sisdistaminen ovat vaiheita, joiden kautta organisaa-
tiolle tarkea tieto tehdadn ndkyvaksi, konkreettiseksi ja yhteiseksi. Organisaation kulttuuri uudistuu

my6s uuden tiedon luomisen kautta. (Kuusela 2015, 58.)
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Sosialisaatiolla tarkoitetaan kokemus- ja mallioppimista, jossa oppijat ja osaajat tydskentelevat yh-
dessa hyddyntaen vuorovaikutusta. Oppijat tarkkailevat osaajien toimintamalleja. Hiljaista tietoa va-
litetdan sosiaalisissa tilanteissa. Tassa vaiheessa jaetaan hiljaista tietoa toisille olemalla yhdessa ja
kollektiivisen tydskentelyn myota. Ulkoistamisen vaiheessa vaihdetaan kokemuksia keskustellen toi-
mintamalleista tai muusta tiedosta. Omaa ja toisten toimintaa tarkastellaan analyyttisesti ja tata
kautta hiljaista tietoa mallinnetaan. Hiljaista tietoa muokataan nakyvaksi. Usein kaytannon tilanteita
konkretisoidaan periaatteiksi ja malleiksi. Tassa vaiheessa henkilokohtainen tieto muuntuu julkiseksi,
joka mahdollistaa tiedon levittdmisen ja soveltamisen. Yhdistdminen on vaihe, jossa kasitteellinen
tieto yhdistetdan aikaisempaan tietoon ja sitd jaetaan ja arvioidaan yhteisossa. Hiljainen tieto muo-
kataan nakyvaksi. Ulkoistamisen vaiheen tulokset muuttuvat jarjestelmiksi ja toimintasaanndgiksi,
jotka sisallytetadn organisaation yleiseen kokonaisuuteen. Myds uutta tietoa voidaan liittda kokonai-
suuden varmistamiseksi. Sisdistémisvaiheessa uudesta kasitteellisesta tiedosta tulee yhteistn jaettua
hiljaista tietoa. Tiedosta tulee kokemusten myo6ta yksilon hiljaista osaamista, joka on taas jaettavissa
sosiaalisissa tilanteissa. Opitut toimintamallit otetaan kayttéon. Téma vaatii monesti vanhasta pois-
oppimista, vahitellen kayttéon ottamista ja uuden kokeilua. Oppiminen ei kuitenkaan ole suoravii-
vaista ndiden vaiheiden valilld, vaan siind sahataan eri vaiheiden valilla. Mita tehokkaammin organi-
saatiossa hallitaan ndiden vaiheiden kautta eteneva systemaattinen oppiminen, sitd tehokkaammin
jatkossa opitaan. (Viitala 2005, 168—169; Saarenheimo 2008; Kuusela 2015, 58.) Kaytavakeskustelut
ovat tarkeita etenkin silloin, kun nakyva tieto sulautuu uuteen hiljaiseen tietoon. Kaytavakeskuste-
luissa ihmiset testaavat ja punnitsevat ndkyvaa tietoa omien ja toisten kokemuksien kautta, joka on

tarkea osa uuden hiljaisen tiedon muodostumista. (Ekman 2004, 85.)

3.3 Hiljaisen tiedon jakamisen keinoja

Hiljaisen tiedon jakamiseen on monia eri keinoja. Kiviranta (2010, 190) esittaa kirjassaan hiljaisen

tiedon jakamisen yksil6ldhtoisia, paripohjaisia ja ryhmakeskeisia keinoja (taulukko 1).

TAULUKKO 1. Hiljaisen tiedon jakamisen keinoja (Kiviranta 2010, 190)

Yksilo@htoiset keinot |Paripohjaiset keinot Ryhmdkeskeiset keinot
Lukeminen Vapaamuotoinen tydpari- |Tiimity&skentely
tyo
Kirjoittaminen Tydhdn opastus Tyén kehittaminen
Toisen tyshan tutustumi- |Perehdyttaminen Opintopiirit
nen
Sijaisuuden hoitaminen |Mestari—kisallimalli Projektiryhmét, kokoukset
Tehtava ja henkilékierto  |Mentorointi Valmennusryhmét
Hilti-pari Tyénohjaus ryhmissa
Hilti-ryhma

Hiljaisen tiedon jakamisen keinojen perustana on vuorovaikutteisuus, eivatké ne ole erillddn muusta
kehittymisesta ja oppimisesta. Vaikka taulukossa keinot on jaoteltu yksil6lahtdisiin, paripohjaisiin ja

ryhmakeskeisiin keinoihin, kdytanndssé sovellukset muokkaantuvat osallistujien lukumaaran mu-
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kaan. Lista ei myodskaan ole kaiken kattava, koska kaikki muutkin henkildstén kehittamiskeinot sovel-
tuvat hiljaisen tiedon jakamiseen. Koulutuskin voi olla hiljaisen tiedon jakamisen keinona silloin, kun

se perustuu kokemusten jakamiseen ja on osallistujaldhtéinen. (Kiviranta 2010, 189-190.)

Yksiloldhtoisia keinoja:

Yksilolahtoisissa keinoissa on kyse yksittdisen ihmisen omasta halusta laajentaa omaa osaamistaan
hakemalla ja I6ytamalla muiden tydssa kehittynytta tietoa ja hyddyntda sitd omassa tydssaan (Kivi-
ranta 2010, 190).

Lukeminen on oppimistapa, jossa luetaan tietoa, joka pohjautuu toisen henkilén kokeneisuuteen
tai subjektiiviseen tulkintaan. Myos erilaisilla dokumenteilla hiljainen tieto on voitu tehda nakyvaksi.
Dokumentoitu tieto ei ole enda hiljaista, koska se on saatu tallennettua kirjallisen dokumentoinnin

avulla niille, joita se kiinnostaa. (Kiviranta 2010, 190-191.)

Kirjoittamisen avulla tietoa jaetaan omaehtoisesti. Ajatusten, tyoétapojen, osaamisten ja muiden
itselleen tarkeiden asioiden kuvaamisen kautta muut voivat tutustua kirjoittajan sisdiseen maail-
maan. (Kiviranta 2010, 191.) Kirjoittamalla hiljainen tieto saadaan avoimeksi seka tekijdlle itselleen

ettd muille organisaatiossa (Virtainlahti 2009, 94).

Toisen ty6hon tutustumisen kautta kaytdnnon tekemisessa mennaan eteenpain. Toisen tydhon
voi tutustua joko muutaman paivan tai vahan pidemman aikaa. Talla aikavalilla toisen ty6té seura-
taan ja havainnoidaan ennalta sovitulla tavalla. Oppijan motiivi on tdssa tyoskentelyssa lahtékoh-
tana. (Kiviranta 2010, 191.)

Sijaisuuden hoitamisella saadaan perusteellisempi kuva toisen henkilén téista kuin lyhyelld tyo-
hon tutustumisella. Sijaisuuden hoitamisessa on se ongelma, ettd tydn varsinainen tekija ei ole pai-
kalla. (Kiviranta 2010, 191.) Sijaisuuksilla on tarkoitus varmistaa, etta ty6t sujuvat poissaolojen ja
vaihtuvuustilanteiden vallitessa. Osaamista ja hiljaista tietoa siirtyy, kun useampi henkild hallitsee

saman tehtdvan ja tehtdvaan liittyvan tietdamyksen jakaminen on jatkuvaa. (Virtainlahti 2009, 22.)

Tehtadva- ja henkildkierrossa henkilon tydtehtdva vaihtuu organisaation sisalla tietyksi ajaksi ja
sovitulla tavalla. Tehtdvakierron jalkeen henkil6 palaa takaisin omaan tydhonsa. (Virtainlahti 2009,
127.) Tehtdvakierron aikana erilaiset ajattelu- tai toimintatavat tulevat tutuiksi, kun ty6té vaihdetaan
toisen henkilon kanssa (Kiviranta 2010, 191). Tehtavakierron tarkoituksena on kokemuksen kartutta-
minen ja monitaitoisuuden kehittéminen. Tehtdvakierto tarjoaa myoés vaihtelua ja ennaltaehkaisee
uupumusta. (Virtainlahti 2009, 127.)

Parityéskentelyyn pohjautuvia jakamisen keinoja:

Yhteistyd toisen henkilén kanssa on hyédyllisin ja tehokkain tapa jakaa hiljaista tietoa. Tall6in on
mahdollista suunnitella yhdessa sopivat tytavat ja tarkastella tavoitteita tiedon jakamiselle. Lisaksi

lapikdydyn prosessin arvioiminen on myds mahdollista. (Kiviranta 2010, 192.)

Tyoparin kanssa tyoskentely sopii tilainteisiin, joissa nuorempi ja vdhemman kokenut tydkaveri
saa tyoparikseen kokeneen konkarin. Tieto ja oppi siirtyy molemmin puoleisesti. Konkari jakaa omaa

vahvaa kokemusperdistd asiantuntemustaan ja tietotaitoaan. Nuorempi kollega tuo tullessaan uutta
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nakodkulmaa, teknistd osaamista ja uusia menetelmid. Jos molemmat ovat motivoituneita, tyopari-
tyoskentelyssa voidaan jakaa osaamista nopeasti ja tehokkaasti. (Kiviranta 2010, 193.) Rinnakkain
tyoskentely, yhteisty6 projekteissa ja kollegan kanssa vertaileminen edustavat tehokkaimpia tapoja

jakaa tietdmysta ja ideoita (Castellani, Rosatto, Giaretta & Davide 2021).

Tyohon opastuksessa ja perehdyttamisessa hiljaista tietoa siirtyy samalla, kun osaamista var-
mistetaan (Kiviranta 2010, 193). Uutta tulokasta tuetaan perehdyttamiselld niin kauan, ettd han pys-
tyy tydskentelemaan omatoimisesti. Perehdyttdjana toimii joko yksi tai useampi henkild. (Virtainlahti
2009, 131-132.) My6s opastajan tai perehdyttdjan omia arvoja, uskomuksia ja erilaisia ajattelu- tai
toimintatapoja siirtyy tulokkaalle. Taman takia oman hiljaisen tiedon merkitys on tiedostettava. (Kivi-
ranta 2010, 193.) Tyon opastusta ja perehdytysta pitdisi saada myos silloin, kun henkil6 siirtyy talon
sisalld uusiin tehtaviin (Virtainlahti 2009, 132).

Mestari-kisalli- ja mentorointimallissa hiljaista tietoa siirretaan kaikkein tietoisimmin konkarin
ja védhemman kokeneen tyontekijan valilld (Kiviranta 2010, 193). Mentorointi-keskusteluiden tavoit-
teena ei ole pelkastdan tyotehtavien opettaminen, vaan siina pidetaan huolta kokonaisvaltaisesti
mentoroitavasta yksilosta hanen henkilokohtaisessa kehitysprojektissaan (Tunkkari-Eskelinen 2011).
Mentoroinnissa kokenut konkari ohjaa ja tukee kehityshaluista ja -kykyista kollegaa tyéhén kuulu-
vissa kysymyksissa. Mentorin kokemukset tietysta tehtavastd syventavat mentoroitavan kasvua, tie-
tamysta ja taitoja. Mentoroinnin tavoitteena on mentoroitavan henkilén tyduran ja kehittymisen
edistaminen ja tukeminen. (Virtainlahti 2009, 119.) Esimerkiksi elakkeelle Iahivuosien aikana siirtyva
henkild voi toimia mentorina nuoremmille kollegoille, jonka myéta hiljaista tietoa saadaan siirrettya
organisaation muille jasenille. Samalla eldkodityva henkild saa kokea, ettd hdnen osaamisensa ja ko-

kemus on arvostettua. (Kaijala & Tolvanen 2020, 184.)

Hilti-pariksi voidaan kutsua paria, joka on keskittynyt hiljaisen tiedon jakamiseen. Organisaation
tarve ohjaa parin tavoitteita, joten tydnantaja tekee valinnat prosessiin lahtevista konkareista. Talla
tavalla osaamisalueet varmistetaan, joita tarvitaan tulevaisuudessa. Parityéskentely on konkarille osa
hénen tyotaan. Vahemman kokeneelle tdma on oppisprosessi, joka vastaa koulutukseen osallistu-
mista. Tydskentely muistuttaa mentorointiprosessia, jossa hyddynnetaan hiljaisen tiedon sisalléllisia

ja menetelmallisia puolia. (Kiviranta 2010, 194.)

Ryhmapohijaisia keinoja:

Tiimityoskentely on erinomainen keino jakaa hiljaista tietoa, jos se toimii hyvin. Mikali tiimissa on
eri-ikdisia ihmisia ja heilla on erilaisia kokemuksia, kannustaa se hiljaisen tiedon jakamiseen. (Kivi-

ranta 2010, 194.) Tiimeissa pyritdan tydyhteisdn henkildston vélisen vuorovaikutuksen syntymiseen.
Vuorovaikutus edesauttaa tietojen ja taitojen valittdmisen. Tiimin yhteisilld toimintatavoilla ja tavoit-
teilla on vaikutusta tietojen ja tietdmyksen valittémiseen. Tiimin jokaisen jasenen osaaminen ja tie-

tdmys vaikuttavat tiimin yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen. (Virtainlahti 2009, 118-119.)

Tyon sisalléllinen kehittdminen tai tydmenetelmien kehittaminen on keino, jolla hiljaisen
tiedon jakamista voidaan tehda, vaikka se ei sellaisenaan olekaan tarkoitettu hiljaisen tiedon jakami-
seen. Ty6hon liittyvien erilaisten haasteiden ratkomisen myéta erilaisia ajattelu- ja toimintatapoja

kdydaan lapi samasta tai eri yksikdista lahtdisin olevien tyontekijéiden toimesta. Ihmisten erilaiset
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osaamiset nousevat esille sisalldllisten kysymysten pohdinnassa ja taten tarjoutuu tilaisuus oppia

toisen kokemuksista ja osaamisista. (Kiviranta 2010, 194.)

Opintopiirit ovat ryhmia, joissa kasitelldan jotakin ty6tad auttavaa tai tydhon liittyvaa asiaa. Asiana
voivat olla esimerkiksi uudet ohjeet tai tuotteet tai toimintatapojen uudistukset. Ryhman kokoontu-
minen on saanndllista tarvittavan aikajakson ajan. Opintopiirin keskusteluissa nousee esille usein

osaamista, joka luokitellaan hiljaiseksi tiedoksi. (Kiviranta 2010, 195.)

Projektityoskentely on hyva keino hiljaisen tiedon ja osaamisen jakamiseen, kun siihen osallistuu
eri tavalla ajattelevia ja eri yksikdistd tulevia henkil6itd. Tydskentelya tulee tarkastella hiljaisen tie-
don kannalta, jotta projektityétd voidaan hyddyntad oman osaamisen laajentamiseen tai hiljaisen
tiedon jakamiseen. (Kiviranta 2010, 195.) Projektin kaikkien jasenten osaamista tarvitaan, jotta pro-
jekti on menestyksekds ja onnistuu. Organisaation toimintaa kehittavat uudet innovaatiot ja uudet
toimintatavat voivat syntyd, kun hiljaista tietoa tuodaan esille ja yhdistetéan. (Virtainlahti 2009,
129.)

Kokouksia voidaan myos hyddyntaa hiljaisen tiedon jakamisessa. Hiljaista tietoa kannattaisi jakaa
viikko- tai tiimipalavereissa. Osallistujat voisivat keskustella palavereissa esimerkiksi parhaista tai
toimivista tyoétavoista. (Kiviranta 2010, 195.) Lisdksi onnistumisten, erityistapauksien tai ongelmallis-
ten tilanteiden lapikdyminen edistavat hiljaisen tiedon jakamista (Virtainlahti 2009, 134). Kokemus-

ten jakaminen voisi tuoda vaihtelua perinteisiin kokouksiin (Kiviranta 2010, 195).

Valmennusryhmat ovat mainioita paikkoja jakaa hiljaista tietoa. Ty6tavat maarittdvat sen, kuinka
tehokkaasti jakamista ja tietoa kohdistuu. Osallistavilla tydmenetelmilla paastaan hyviin tuloksiin, jos
valmennusryhmien osallistujat ovat seka konkareita ettd vahemman kokeneita. Hiljaisen tiedon kan-
nalta paras yhdistelma on silloin, kun valmennusryhmassa on osallistujia parista eri organisaatiosta

tai yhdesta isosta organisaatiosta. (Kiviranta 2010, 196.)

Tyonohjaus ryhmamuotoisena mahdollistaa hiljaisen tiedon jakamisen hyvin, mikali tydnohjaus
on pitkdkestoinen (vahintadn 6 kuukauden kestoinen) prosessi ja prosessiin osallistuu eri-ikaisia ja

erilaisilla kokemuspohjilla olevia henkilgité (Kiviranta 2010, 196).

Hilti-ryhmassa mukana olisi seka konkareita etta véhemman kokeneita konkareita. Konkarit jakai-
sivat tydssaan kohdanneita, itselleen merkityksellisia, onnistumisen kokemuksia. Myds nuoremmilla
olisi mahdollisuus jakaa omaa osaamistaan, jolloin jakamisesta tulisi molemminpuolista. (Kiviranta
2010, 196.)

3.4 Hiljaisen tiedon johtaminen

Hiljainen tieto on oleellinen osa osaamisen johtamista, etenkin pitkdan tydskennelleiden tydntekijoi-
den kohdalla. Kokemus, taitotieto ja hiljaiseen tietdmykseen tai tietoon liittyvat asiat tulisi huomioida
johtamisessa paremmin ja tehda niita nakyvaksi. (Kiviranta 2010, 163.) Osaamiseen liittyvan naky-
mattdman ja hiljaisen tiedon nakyvaksi muuttaminen on nykyaan haaste strategiselle henkildstojoh-
tamiselle (Suvitie 2009). Jotta organisaatiot eivat olisi liian riippuvaisia tyontekijdistaan, hiljaisesta

tiedosta on pyritty tekemdan nakyvaa. Kaikki hiljainen tieto ei kuitenkaan ole johdettavissa eika hal-
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littavissa, koska hiljaista tietoa ei voida erottaa ihmisesta. Tastd syysta hiljaisen tietdmyksen johta-
misessa olisi [0ydettava tasapaino siihen, mitka tiedot pystytdan tuomaan esille ja esimerkiksi doku-
mentoida ja mitka tietdmykset vaativat henkilékohtaisen perehdytyksen ja kokeneemman kollegan
mukana olemisen, jotta tieto on jaettavissa henkil6lta toiselle. (Virtainlahti 2009, 73-74.) Esimies voi
my®s pyrkia siirtamaan hiljaista tietoa hyddyntamalla erilaisia kehittdmistilanteita (Kurttila ym. 2010,
108).

Kiviranta (2010, 173) esittaa kirjassaan hiljaisen tiedon johtamisen mallin (kuva 14). Hiljaisen tiedon
johtamisen kokonaisuuden rakentamisen perustana on kaytetty Nonakan ja Takeuchin tiedon luomi-
sen mallia. Prosessiin on lisatty yksi vaihe, joka on “tunnistaminen ja tunnustaminen”. Lisdksi kasit-
teita ja malleja on yhdistetty ja nimetty uudelleen. (Kiviranta 2010, 171-173.)

Hiljainen tieto o Néakyva tieto —»
T TUNNISTAMINEN JA % o
TUNNUSTAMINEN NAKYVAKS| TEKEMINEN
" : Sanat, kasitteet, tarinat
Mika tieto, tarpeellinen ja Ty ; '
téirked tieto, kenella sité on, g - o
kenelle siirretdsn? mallit, jarjesteimat. i
T SISAISTAMINEN JAKAMINEN JA
Omaksuminen, harjoittelu ja SHRTAMINEN
vakiinnuttaminen osaksi Erilaiset jakamisen ja
ajattelua ja toimintaa. siirtdmisen keinot. i

<« <«

KUVA 14. Hiljaisen tiedon johtaminen (Kiviranta 2010, 173)

Hiljaisen tietamyksen johtamisen ensimmainen vaihe on tunnustaa hiljaisen tietamyksen merkitys.
Hiljaisen tietdmyksen johtamisessa esimiesten ja johdon tulee pohtia, missa osassa liiketoimintaa
kaytetadn vain kokemusperaista tietdmysta. On syytd my0ds pohtia, miten tydyhteiséssa nakyvat ar-
vostus ja tietdmyksen tunnustaminen. Tydyhteisdssa on ihmisid, jotka ovat eri-ikdisid, erilaisista
taustoista tulevia, erilaista osaamista ja tietdmystd omaavia ja uransa eri vaiheissa olevia. Johdon ja

esimiesten on tuotava tydyhteison erilaisuus tydyhteisdn kayttévoimaksi. (Virtainlahti 2009, 81, 84.)

Hiljaisen tietdmyksen tunnistaminen on myds yksi hiljaisen tietdmyksen johtamisen l&dhtokohdista.
Tunnistaminen on tarpeellista tietdmyksen tehokkaan hyddyntdmisen ja kehittdmisen nakékulmista.
Tunnistaminen johtamisen osana tuo esiin tdmanhetkisen tilanteen. Se kertoo myds sen, mihin
suuntaan kehityksen tulisi edeta ottaen huomioon seka yksilén etté organisaation nakdkulmat. Mo-
nesti hiljaisen tietdmyksen tunnistamisen tekee haasteelliseksi se, ettei tietdmyksen haltija yleensa
tunnista omaa tietamystaan. Tama johtuu siitd, ettd hiljainen tietdmys on niita asioita, jotka ihmisille

ovat automaattisia ja rutiininomaisia. Usein tietamyksen tunnistamiseen auttaa, kun henkil6é pysah-
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tyy pohtimaan, mita han osaa, mita han tietaa, mista tietda, mita tekee ja kenelta kysyy. On tunnis-
tettava, etta kyseessa on nimenomaan kokemukseen perustuvasta tietamyksestd, ei teoriatiedosta.
Hiljaisen tietamyksen tunnistaminen on tietédmyksen haltijan ja esimiehen vastuulla. Esimiehen kasi-
tykset oman tiimin tai yksikén tulevista osaamistarpeista pohjautuvat usein visioon ja strategiaan.
Esimiehen tulee |6ytaa osaamiset, joita on télld hetkella ja joita tarvitaan vield jatkossakin. Tulevai-
suudessa tarvittava, talla hetkella harvinainen, osaaminen on tarkeda tunnistaa seka sen hallitsevat
tyontekijat. Nama osaamiset on syyta jakaa esimerkiksi paritydskentelyn avulla. (Virtainlahti 2009,
85-86, 91; Kiviranta 2010, 173-176.)

Hiljaisen tiedon nakyvaksi tekemisessa on tarkeadd, etta yksittdisen ihmisen osaaminen nostetaan
esille ja Idydetdan sen kuvaamiseen oikeat sanat ja teot. Yksittdisen tyontekijan osaamisen esille
tuomisessa voidaan hyddyntaa esimerkiksi osaamiskarttaa. Osaamiskartat on mahdollista tehda yk-
sittaisestd osaamisalueesta tai koko organisaatiosta. Vaikka osaamiskartoitus ei olekaan ensisijainen
tyokalu hiljaisen tietamyksen esille tuomiseen, on se kuitenkin loistava valine, jonka avulla tyonteki-
joita voidaan auttaa tunnistamaan omaa osaamistaan. Osaamisen tunnistaminen voi helpottaa hiljai-
sen tietdmyksen tunnistamista. Organisaatiotasolla on térkeda saada yhdistettya keskeisimmat yksit-
taisten ihmisten osaamiset malleiksi ja kokonaisuuksiksi. (Virtainlahti 2009, 91, 93; Kiviranta 2010,
178.) Janhosen (2010, 38) mukaan hiljaisen ja julkilausutun tiedon vuorovaikutuksen esteita voi-
daan poistaa oikeanlaisen johtamisen avulla. Esimerkiksi tarvittavien resurssien liséaminen, kuten
ajan antaminen organisaation tiedon muodostumiselle, tai luottamuksen edistaminen yksittaisten

tyontekijoiden tai yhteisdjen valilla edistévat esteiden poistamista. (Janhonen 2010, 38.)

Hiljaisen tietdmyksen jakaminen on tarkein osa hiljaisen tietédmyksen johtamista. Hiljaisen tietamyk-
sen jakamisella saavutetaan useita hy6tyja. Jakamisen hyétyja ovat muun muassa organisaation toi-
mintakyvyn ja jatkuvuuden varmistaminen, osaamisen ja tietdmyksen seka tyotehtavien nakyvaksi
tuleminen, hyvien kaytantdjen jakaminen kaikille seka yhteisollisyyden edistaminen. Kaikki hiljainen
tieto ei ole sellaista, joka olisi tuotava nakyvaan muotoon. Tallainen hiljainen tietdmys voidaan kui-
tenkin jakaa toisille. Jakamalla tietdmys saadaan levitettya organisaatioon ja sita kautta koko organi-
saation tietdmys ja osaaminen kohenee. (Virtainlahti 2009, 7677, 107-108.) Organisaatioiden on
tarjottava mahdollisuuksia tiedon jakamiseen. Tiedon jakamisen mahdollistajia ovat esimerkiksi ko-
koukset tai virtuaaliset tai fyysiset tilat, kuten organisaation sosiaalisen median kanava tai kahvila.
Mitd enemman tydntekijat ovat vuorovaikutuksessa ja kommunikoivat keskenaan, sité todennakdi-
semmin he jakavat tietoa. Kun tydntekijat kokevat, ettd heille annetaan enemman mahdollisuuksia
jakaa tietoa, ne henkil6t jakavat tietoa enemman, joilla on kyky omaksua tietoa, luottavat tyétove-

reihin tai joilla on laheinen suhde tydtovereihin. (Nguyen, Siri & Malik 2022.)

Osaamisen sisdistdminen on viimeisin vaihe hiljaisen tiedon johtamisessa. Sisdistdmisen vaiheessa
kokeillaan ja testataan oppeja, joita on saanut. Parhaimmat opit ja menettelytavat vakiinnutetaan
osaksi omaa ty6ta. (Kiviranta 2010, 197.) Hiljaista tietdmysta pitda myds kehittad. Vasta tyonsa
aloittaneet tahtadvat asiantuntijatasoiseen osaamiseen ja asiantuntijat jalostavat taitojaan jatku-
vasti. Hiljaisen tietdmyksen jatkuva ja aktiivinen kehittdminen mahdollistuu tehokkaalla hiljaisen tie-
tamyksen johtamisella. (Virtainlahti 2009, 77.)
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TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Opinndytetyon tarkasteltavana kohteena on kiinteistokirjaamisen kirjaamissihteereiden osaaminen,
hiljainen tieto ja niiden jakaminen. Osaaminen on otettu mukaan opinndytetyéhon, koska hiljainen
tieto on olennainen osa osaamista. Opinndytety6n tavoitteena on selvittad kiinteistdkirjaamisen kir-
jaamissihteereiden osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen nykytila. Tavoitteena on myos selvittaa
keinoja, miten hiljainen tieto saataisiin jaettua ja siirrettya luontevasti ja tehokkaasti seka miten hil-
jaisen tiedon jakamisesta tulisi luonteva osa osaamisen kehittamista. Lisaksi tavoitteena on tunnis-
taa, mika kirjaamissihteereiden avainasemassa oleva osaaminen ja hiljainen tieto on sellaista, mika

ei saisi valua pois elakoitymisten tai tydpaikan vaihdoksen myo6ta.

Tutkimuksen tutkimusongelma ratkaistaan erilaisia tutkimusmenetelmia kayttdmalla (Kananen 2013,
22). Tutkimusmenetelmia ovat kvantitatiivinen (maarallinen) tutkimusmenetelma ja kvalitatiivinen
(laadullinen) tutkimusmenetelma. Maarallisella tutkimusmenetelmalla halutaan saada numeraalista
tietoa ja laadullisella tutkimusmenetelmalld halutaan saada tietoa, joka auttaa ymmé&rtdmaan merki-
tyksid. (Vilkka 2015, 66.)

Opinnaytetytssa kaytetdan seka laadullisen etta maarallisen tutkimuksen menetelmia. Opinnadyte-
tyon tutkimusote on paaosin laadullinen, tukena kaytetdan myos maarallista aineistoa. Maarallinen
tutkimusmenetelma mahdollistaa laajan tutkimusaineiston kerdamisen: tutkimukseen on mahdollista
saada iso maara henkilgita ja silld on mahdollista kysya useita asioita (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2018, 195). Maardllinen tutkimus valikoitui opinndytetytn tausta-aineiston tutkimusmenetelmaksi,
koska tutkimukseen haluttiin mukaan kaikki 170 Maanmittauslaitoksen kiinteistdkirjaamisen kirjaa-
missihteerid. Kokonaistutkimuksen tekemisen myota saadaan laaja kokonaiskuva kirjaamissihteerei-
den nakemyksista osaamiseen, osaamisen kehittdmiseen seka osaamisen ja hiljaisen tiedon jakami-
seen liittyen. Vastauksia haetaan myds siihen, mitd osaamista tai hiljaista tietoa ei saisi antaa valua
pois elakditymisen tai tydpaikan vaihdoksen vuoksi. Samalla kartoitetaan, mita haasteita osaamisen
ja hiljaisen tiedon jakamisessa tdlla hetkelld on ja miten osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamiseen

voitaisiin kannustaa. Maarallisella tutkimuksella kerataan tausta-aineisto laadulliseen tutkimukseen.

Laadullista tutkimusta hyddynnetdan opinnaytetydssa kyselytutkimuksesta nousevien havaintojen ja
ongelmien ratkaisemiseen aivoriihitydpajan avulla. Laadullisella menetelmalla pureudutaan kyselysta
esille nousseisiin ongelmakohtiin ja keinoihin, joita voitaisiin kdyttdd oman osaamisen ja hiljaisen
tiedon jakamisessa. Liséksi laadullisella menetelmalla selvitetdan, milld keinolla hiljainen tieto kyt-
keytyisi luonnolliseksi osaksi osaamisen jatkuvaa kehittdmista. Aivoriihi valikoitui laadullisen tutki-
muksen aineiston hankinnan muodoksi, koska se soveltuu hyvin osaamisen ja hiljaisen tiedon jaka-
misen keinojen ideointiin. Aivoriihessa nousseita ideoita voidaan hyddyntda, kun suunnitellaan kehi-
tysehdotuksia ja kehitysaskeleita muun muassa osaamisen jatkuvaan kehittamiseen ja hiljaisen tie-

don jakamiseen liittyen.
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Tavoite ja tutkimusongelma

Opinndytetyon aiheena on hiljainen tieto osana osaamisen jatkuvaa kehittamista. Kiinteistokirjaami-
sen kirjaamissihteereiden osaamisesta ja hiljaisesta tiedosta ei ole aikaisempaa tutkimustietoa. Opin-
naytetyon tavoitteena on selvittaa kiinteistokirjaamisen kirjaamissihteereiden osaamisen ja hiljaisen
tiedon jakamisen nykytila. Lisaksi kartoitetaan keinoja, miten kiinteistokirjaamisen kirjaamissihteerei-
den hiljainen tieto saadaan jaettua ja siirrettya luontevasti ja tehokkaasti seka miten hiljaisen tiedon
jakamisesta tulisi luonteva osa osaamisen kehittamista. Tavoitteena on my6s tunnistaa, mika osaa-

minen ja hiljainen tieto on avainasemassa kiinteistdkirjaamisen kirjaamissihteereiden tydssa.

Opinnaytety6n tutkimusongelma on, miten kiinteistokirjaamisen kirjaamissihteereiden hiljainen tieto
saadaan jaettua ja siirrettya luontevasti ja tehokkaasti. Ei mydskaan ole tarkalleen tiedossa, mika
hiljainen tieto on sellaista, minka ei saisi antaa valua pois elakditymisten tai tyopaikan vaihdosten
myoéta ja mitd keinoja hiljaisen tiedon jakamiseen voitaisiin kdyttédd. Opinndytetytssa selvitetédan
ndita ongelmia ja etsitdan keinoja osaamisen seka hiljaisen tiedon jakamiseen. Tutkimuskysymykset

ovat:

- Miten kiinteistokirjaamisen kirjaamissihteerit nakevat oman osaamisen, osaamisen kehitta-
misen seka osaamisen jakamisen nykytilan?

- Millainen hiljainen tieto ei saisi jaada siirtymatta elakoitymisen tai tydpaikan vaihdoksen
vuoksi?

- Miten hiljainen tieto saadaan jaettua ja siirtymaan luontevasti ja tehokkaasti?

- Miten hiljainen tieto kytkeytyisi luontevaksi osaksi osaamisen jatkuvaa kehittamista?

Tutkimusotteen ja lahestymistavan valinta

Taman opinndytetydn tutkimusote on padosin laadullinen. Lisdksi opinndytety6ssa kaytetddn maaral-
lisen aineiston hankintaa. Laadullinen tutkimus on tutkimustapa, joka perustuu tulkintaan. Laadul-
lista tutkimusta voidaan kayttda esimerkiksi osaamiseen liittyvien kokemusten tutkimiseen. (Vilkka
2021, 17.) Laadullista tutkimusta voidaan luonnehtia kokonaisvaltaiseksi tiedon hankinnaksi, jonka
aineisto keratdan luonnollisista ja todellisista tilanteista (Hirsjarvi ym. 2018, 164). Laadullisessa Ia-
hestymistavassa todellisuus ja siitd saatava tiedon subjektiivinen luonne korostuu. Tadma onkin yksi
laadullisen tutkimuksen keskeisistd tunnuspiirteistd. (Puusa & Juuti 2020, luku 4.) Laadullisen tutki-
muksen menetelman tavoitteena on paljastaa ihmisten toiminnalleen antamia merkityksia. Naita
merkityksia ovat esimerkiksi ihmisten halut, uskomukset, kdsitykset, arvot ja ihanteet. (Vilkka 2015,
67.) Useat suuntaukset ja lahestymistavat ovat ominaista laadulliselle tutkimukselle (Puusa & Juuti
2020, luku 4). Laadullisen tutkimusmenetelmdn tutkimusaineisto voidaan kerdtd esimerkiksi haastat-
teluilla, kyselyilld, havainnoinnilla ja erilaisiin dokumentteihin perustuvalla tiedolla (Tuomi & Sarajarvi
2013, 71). Laadullinen tutkimus antaa vastauksia kysymyksiin Miksi? Miten? Millainen? (Heikkila
2014, 15).

Heikkildn (2014, 15) mukaan maaralliselld tutkimuksella selvitetdan lukumdaria ja prosenttiosuuksia
koskevia kysymyksida. Maarallisen tutkimuksen otos tulee olla riittédvan suuri ja edustava. Maaréllinen

tutkimus antaa vastauksia kysymyksiin Mika? Missa? Paljonko? Kuinka usein? (Heikkild 2014, 15.)
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Maarallisen tutkimusmenetelman tutkimusaineisto voidaan keratad kyselylomakkeella, systemaatti-
sella havainnoinnilla tai valmiiden rekisterien ja tilastojen kaytolla (Vilkka 2015, 94). Maarallisen tut-
kimuksen tavoitteena voidaan yleisesti pitda tutkittavan ilmién kuvailua ja selittdmistd seka myds
ymmartamista (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2020, 13). Vilkan (2021, 23) mukaan maarallisen
tutkimusmenetelman tavoitteena on ihmisiin liittyvien asioiden, piirteiden, kokemuksien ja ilmididen
kartoitus, kuvaus, selittéminen, vertaileminen tai ennustaminen. Vilkka (2015, 67) toteaa, ettd maa-
rallisella tutkimusmenetelmalla toteutetun tutkimuksen tavoitteena on saannonmukaisuuksien l6yta-
minen ja selvittda miten eri muuttujat liittyvat toisiinsa. Lisaksi selitetdan miten esimerkiksi ihmisten

mielipiteet eroavat eri muuttujien suhteen. (Vilkka 2015, 67.)

Laadullinen ja maarallinen tutkimus eivat poissulje toisiaan eivdtka ne ole valttdmatta vastakohtia
toisilleen (Puusa & Juuti 2020, luku 4). Erilaisia tutkimusotteita ja menetelmia voidaan yhdistella
opinnaytetydssa tilanteen mukaan (Kananen 2010, 133). Monesti laadullinen tutkimus tehdaan en-
nen maarallista tutkimusta, mutta ei ole este kayttdd molempia tutkimuksia myds rinnakkain tai pe-
rakkain (Kananen 2011, 18). Hurmerinnan ja Nummelan (2020, luku 20) mukaan ajallisella jarjestyk-
sella ei ole valia. Maarallinen tutkimus voidaan toteuttaa ennen laadullista tai painvastoin. Molemmat
tutkimukset voidaan myds toteuttaa samanaikaisesti. Tutkimusmenetelmien yhdistémisessa jalkim-
maisen tutkimusosan aihe tai sy6te tulee ensimmaisesta tutkimusosasta - joko maarallisesta tai laa-
dullisesta tutkimuksesta. (Hurmerinta & Nummela 2020, luku 20.) Joissakin tutkimuksissa ndiden
kahden tutkimusotteen yhdistaminen johtaa siihen, etta ne tdydentavat toinen toistaan. Maarallisella
tutkimuksella saadaan selvitettya olemassa oleva tilanne ja laadullisella tutkimuksella saadaan sy-
vempda ymmarrysta tutkimuskohteesta. (Heikkild 2014, 14—15.) Ymmarryksen syventamisen lisaksi
laadullisella tutkimuksella voidaan tavoitella myés uuden tiedon hankintaa, ilmidén kuvaamista, ilmién

tulkitsemista tai kyseenalaistamista (Puusa & Juuti 2020, luku 4).

Opinnaytety6n lahestymistavaksi valikoitui tapaustutkimus (case study). Tapaustutkimuksen koh-
teena voi olla yksi tai useampi tapaus, josta pyritdan saamaan syvallinen ymmarrys (Kananen 2013,
54). Esimerkiksi yritys tai osa siitd, yrityksen palvelu, toiminta tai ihmisryhma voi olla tutkimuksen
kohteena eli tapauksena (case). Tutkittavan tapauksen syvéllinen ja yksityiskohtainen tieto on ta-
paustutkimuksen tavoitteena. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 52-53.) Tapaustutkimuksessa
kaytetadn monia tietolahteita (Kananen 2013, 28). Tyypillisesti tapaustutkimus nahdaéan laadullisena
tutkimusstrategiana, mutta se voi olla my6s maarallinen tai sité on mahdollista kayttad maarallisten
menetelmien kanssa yhdessa (Piekkari & Welch 2020, luku 13). Opinndytety6lla pyritdan vastaa-
maan siihen tarpeeseen, etta kiinteistokirjaamisen kirjaamissihteerit pystyisivat hyddyntdmaan hil-
jaista tietoa jatkossa paremmin. Tapaustutkimus valikoitui Iahestymistavaksi, koska tapaustutkimuk-
sessa ongelmaan tuotetaan ratkaisu, mutta tutkija ei poista ongelmaa ryhtymalla kaytannon tyéhon
(Kananen 2013, 15).

Tapaustutkimuksen tutkimusaineiston keruussa hyddynnetadn useita tiedonkeruumenetelmia. Ta-
paustutkimus on Iahestymistapa, joka omaa laadullisen ja maarallisen tutkimuksen piirteita. (Kana-
nen 2013, 28, 36.) Tapaustutkimuksessa voidaan hyddyntda erilaisia tiedonkeruumenetelmia, joita
ovat esimerkiksi: haastattelut, havainnointi, aivoriihitydskentely ja benchmarking (Ojasalo ym. 2015,

55). Tapaustutkimuksessa tavoitellaan kokonaisvaltaista ja kattavaa kuvausta, kun tietoa keratadn
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eri aineistoilla (Vilkka, Saarela & Eskola 2018, osa 2). Tapaustutkimus kannattaa valita Iahestymista-
vaksi, jos tutkimuskohteena on ajankohtainen ilmi6 eika tutkija voi vaikuttaa tapahtumiin. Tapaus-
tutkimus vastaa kysymyksiin “mita”, “miten” ja "miksi”. Tapaustutkimusta voidaan luonnehtia moni-
muotoiseksi tutkimukselliseksi Iahestymistavaksi ja sita voidaan nimittaa tutkimusstrategiaksi. Ta-
paustutkimusta voidaan kuvailla enemman ldhestymistavaksi kuin aineiston keruu- tai analyysimene-
telmaksi. Tapaustutkimuksen tutkimusaineisto voidaan kerata monella eri tavalla ja se voi olla |ahtoi-
sin monista eri lahteistd. Tapaustutkimuksessa voidaan kayttda laadullisen aineiston ohella myos
maarallista aineistoa. (Eriksson & Koistinen 2005, 4-5.) Rissasen ja Huotarin opetusmateriaalissa

(2019, 12) on kuvattuna tapaustutkimuksen prosessi seuraavasti (kuva 15):

lImi6dn perehtyminen Empiirisen aineiston
Alustava tutkimus-/ kdytanndssa ja keruu ja analysointi eri Kehittamis-
kehittdmistehtdva tai teoriassa menetelmilla: ehdotukset
-ongelma Tutkimus-/kehittamis- haastattelut, kyselyt, tai -malli
tehtdvan tasmennys havainnoinnit jne.

KUVA 15. Tapaustutkimuksen prosessi (Rissanen & Huotari 2019, 12)

Toimintatutkimus oli myds yhtena opinndytetyon lahestymistavan vaihtoehtona. Toimintatutkimuk-

sessa tahdataan toimintaan, tutkimukseen ja muutokseen samanaikaisesti (Kananen 2014, 16). Toi-
mintatutkimus sopii hyvin organisaatioiden kehittdmiseen. Tutkimusprosessiin osallistuvat seka toi-

mijat ettd tutkijat yhdessa. (Juuti & Puusa 2020, luku 17.) Toimintatutkimukseen otetaan aktiivisiksi
toimijoiksi mukaan kaytannoissa toimivat henkildt, jotka yhdessé ovat osallisia tutkimuksessa ja ke-
hittdmisessa. Tutkimuksessa toimii taten ryhma ihmisia yhdessa. (Ojasalo ym. 2015, 58.) Toiminta-
tutkimuksessa ratkaisun kaytettavyytta testataan kaytéannéssa (Kananen 2013, 15). Koska opinndy-
tetydn tavoitteena ei ollut muutosten toteuttaminen, vaan keinojen tuottaminen osaamisen kehitta-

miseen ja hiljaisen tiedon jakamiseen, paadyttiin lahestymistavaksi valitsemaan tapaustutkimus.

4.3  Tutkimusaineiston keruu

Tutkimusmetodit ovat erilaisia aineiston keruun tapoja, joiden avulla ensi kdden tai toisen kaden
tieto ja lahteet saavutetaan. Tutkimustulokset perustuvat kerdttyyn aineistoon. Aineistoa voidaan
kerata esimerkiksi kyselyilld, tutkimushaastatteluilla, havainnoinnilla tai kuva- ja tekstiaineistoilla.
Aineiston keruussa voidaan hyédyntda myos erilaisia toiminnallisia metodeja, joita ovat esimerkiksi
luotaintutkimuspaketti, oppimiskahvila, aivoriihi, tydpaja ja muutoslaboratorio. (Vilkka 2021, 59, 67,
86.) Opinnaytetydn aineisto kerattiin Webropol-kyselylld ja aivoriihitydpajassa.
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Opinndytetyon aineiston keruu (kuva 16) alkoi syksylla 2022. Talléin keskityttiin teoria-aineistoon
tutustumiseen ja teoria-aineiston kera@miseen. Kirjallisuutta, aiempia tutkimuksia ja julkaisuja hyo-
dynnettiin Iahteiden valinnassa. Tietoa etsittiin menetelmakirjallisuuden lisaksi osaamisesta, osaami-
sen jatkuvasta kehittdmisesta, osaamisen johtamisesta, hiljaisesta tiedosta seka hiljaisen tiedon siir-
tamisestd ja johtamisesta. Osaaminen otettiin mukaan teoriaosuuteen, koska hiljainen tieto on osa

osaamista. Uuden tydntekijan perehdyttdminen rajattiin opinndytetyén ulkopuolelle.

Kyselytutkimuksen kyselyn kysymykset ja kysymystyypit suunniteltiin, kyselylomake luotiin Webropo-
lissa ja kyselyn sahk&postisaate valmisteltiin helmikuussa 2023. Kyselylomake testattiin ennen sen
lahettamistd. Kyselylomakkeen testaamiseen osallistui viisi kiinteistékirjaamisen kirjaamissihteeria.
Kysely lahetettiin 170 kiinteistokirjaamisen kirjaamissihteerille sahkdpostitse 28.2.2023, vastausaikaa
oli 17.3.2023 klo 15 asti. Muistutusviesti lahetettiin 13.3.2023, jossa kannustettiin vastaamaan kyse-
lyyn, jos sita ei ole jo tehnyt.

Aivoriihi toteutettiin 30.3.2023 Kuopiossa Maanmittauslaitoksen neuvottelutilassa. Aivoriiheen osallis-
tui kahdeksan kiinteistokirjaamisen kirjaamissihteeria. Aivoriihen lahtokohtana olivat kyselytutkimuk-
sesta nousseet ongelmat ja havainnot. Tarkoituksena oli selvittda ja kehittaa kdytannonlaheisia kei-

noja kirjaamissihteereiden osaamisen ja hiljaisen tiedon siirtymiseen. Lisaksi ideoitiin, miten hiljainen

tieto voitaisiin liittaa luonnolliseksi osaksi osaamisen jatkuvaa kehittamista.

Teoria-osuuden
kirjoittaminen
syksy 2022-
alkutalvi 2023

Kyselylomakkeen
kysymysten
suunnittelu

helmikuu 2023

_Ter_:ria- Léhteiden
aineistoon valinta

tutustuminen
syksy 2022 syksy 2022

Kyselylomakkeen
luominen
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Kyselylomakkeen
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4.3.1 Kyselytutkimus aineiston keruumenetelmana

Opinnaytetytn maarallisen tutkimuksen metodiksi valikoitui kyselylomaketutkimus (survey-tutkimus),
jossa tietoa kerataan vakioidussa muodossa kyselylomakkeella. Kyselytutkimuksessa kerataan aineis-
toa, jonka myo6ta pyrkimyksena on kuvailla, vertailla ja selittda ilmiditd. Kyselytutkimuksen keskeinen
menetelma on kysely. (Hirsjarvi ym. 2018, 134, 193.) Kyselylomake toimii hyvin tutkimuksissa,
joissa tutkittavien mielipiteet, arvot, asenteet ja kokemus ovat kiinnostuksen aiheena. Kyselylomake
on mahdollista laatia ja kysely myds toteuttaa sahkoisesti esimerkiksi Webropol-sovelluksella. Sovel-
lusta kayttdmalla vastaukset saadaan tallennettua esimerkiksi Excel-tiedostona tai valmiina aineis-

tona, joka sopii SPSS-ohjelmaan. (Tahtinen ym. 2020, 25.)

Kyselytutkimuksessa pystytdaan erottamaan kaksi toisistaan erottuvaa tutkimusasetelmaa, jotka ovat
poikittaistutkimus ja pitkittaistutkimus. Poikittaistutkimuksen aineisto kerataan useilta vastaajilta sa-
mana ajankohtana. Pitkittdis- eli seurantatutkimuksen aineisto keratéan vahintéan kahtena eri ajan-
kohtana samalta vastaajaryhmalta. Pitkittdistutkimuksen vastaajien eri mittauskerroilla antamien
vastausten yhdistéminen on térkeda. Poikkileikkausaineistoon perustuvat analyysit kuvailevat eri il-

miditd, kun taas pitkittdistutkimuksella pyritdan selittémaan ilmidita. (Vastamaki & Valli 2018, osa 1.)

Kokonaistutkimuksessa jokainen perusjoukon jasen tutkitaan. Kyselytutkimuksissa jopa 200—-300
suuruinen perusjoukko kannattaa tutkia kokonaistutkimuksena. (Heikkila 2014, 31.) Vallin (2015,
21-22) mukaan laajoja kohderyhmia ei ole usein mahdollista tutkia kokonaisuutena. Ajan ja talou-
dellisten resurssien sadstamiseksi joudutaan miettimaan otannan kokoa. Otannan koolle ei voida
mainita joka tilanteeseen sopivaa lukumaaraa. Otannan kokoon vaikuttaa perusjoukon koko ja tut-
kittava asia. Mikéli otantaan on mahdollista valita 50 prosenttia perusjoukosta, on sama tehda tutki-
mus kokonaistutkimuksena ja unohtaa kokonaan otannan tuomat rajoitukset. Monesti otoksen koko
on rutkasti alle 20 prosenttia perusjoukon maarasta. Hyvin tehty otanta on onnistuneen maarallisen
tutkimuksen ydin. Otannassa laajasta perusjoukosta pyritadn saamaan tietynlainen pienoismalli, joka
vastaa oikeassa suhteessa ryhman erilaisia jésenia. Otantamenetelmia on monia, mutta niité yhdis-
taa satunnaisuus. Kuka tahansa perusjoukon henkildista voi tulla samalla todennakdisyydella vali-
tuksi lopulliseen otantaan. (Valli 2015, 21-22.)

Mittaamisessa erilaiset ihmiseen liittyvat asiat ja ominaisuudet tai luontoon liittyvat ilmiét maarite-
tdan mitta-asteikolle. Mitta-asteikolla tutkittavat muuttujat ryhmitellaan, jarjestetaan tai luokitellaan.
Havaintoyksikdiden valille tehtavat erot ja symboleilla maariteltdvat erot ovat maarallisen tutkimuk-
sen mittaamista. (Vilkka 2007, 16.) Mitta-asteikoita ovat nominaali- eli luokitteluasteikko, ordinaali-
eli jarjestysasteikko, intervalli- eli valimatka-asteikko ja absoluuttinen eli suhdeasteikko. Luokittelu-
asteikon muuttujien arvot voidaan luokitella, mutta luokkia ei voida laittaa mitattavan ominaisuuden
mukaiseen jarjestykseen eika laskutoimitukset arvoilla ole mahdollisia. Muuttujien arvot ovat joko
samanlaisia tai erilaisia. Asteikkoa voidaan myds nimittaa laatueroasteikoksi. Luokitteluasteikon ta-
soisia muuttujia ovat esimerkiksi sukupuoli, siviilisaaty tai kotipaikka. (Heikkila 2014, 81-82.) Asen-
neasteikoita voidaan kayttad, jos tavoitteena on laadullisten ominaisuuksien, asenteiden tai mielipi-
teiden jakautumisen kartoittaminen tai kuvaaminen perusjoukossa. Mielipidevaittamissa kaytetaan
usein Likertin asteikkoa, joka on jarjestysasteikko. Asteikon aaripdissa on usein vaittamat "Taysin

samaa mieltd” ja "Taysin eri mieltd”. Eli toiseen suuntaan mentdessa samanmielisyys suurenee ja
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toisessa paassa samanmielisyys pienenee. (Vilkka 2021, 70.) Valimatka-asteikossa yksikasitteisen
jarjestyksen (esimerkiksi suuruusjarjestyksen) maarittdminen on mahdollista havaintoyksikdiden va-
lille. Suhdeasteikko on mittausmenetelmana kehittynein mittaustasoltaan. Suhteelliset vertaukset
(esimerkiksi kasvun ja muutoksen suhde) ovat mahdollisia suhdeasteikkoisille muuttujille. (Valli
2015, 38.) Suhdeasteikko vaatii nollakohdan (Kananen 2011, 62).

Kyselylomakkeen tekijan tulee olla teoreettisesti perusteellisesti perehtynyt tutkimusilmiodnsa. Kyse-
lylomake pitaa laatia huolellisesti ja testata. Lisdksi pitaa tehda paatos siita, kaytetaanké aineiston
keruussa otantaa vai jollain muulla tavalla valikoitua kohdejoukkoa. (Ronkainen, Pehkonen, Lind-
blom-Ylanne ja Paavilainen 2011, 114.) Valli (2018, 261-262) on my0s sitd mielta, etta kyselylomak-
keen ennakkosuunnittelu korostuu, koska tutkijalla ei ole mahdollisuutta tehda tarkentavia kysymyk-
sia eikd havaintoja. Ennen lomakkeen laadintaa kannattaa tutustua alan kirjallisuuteen huolellisesti.
Kyselylomake tulee rakentaa niin, etta vastaaja kasittad sen samalla lailla kuin lomakkeen laatija on
sen ajatellut. Tuleva kohdejoukko kannattaa ottaa mukaan suunnitteluvaiheeseen, jos mahdollista.
(Valli 2018, 261-262.)

Kyselylomakkeen laadinnassa on tarkeda huomioida kyselylomakkeen pituus ja kysymysten luku-
maara. Jos lomake on liian pitka, vastaajan mielenkiinto ei sdily alusta loppuun saakka. Pahimmassa
tapauksessa vastaajat eivat vastaa kyselyyn ollenkaan tai vastaukset ovat huolimattomia. Viisi sivua
on usein kyselylomakkeen maksimipituus. Sahkdinen lomake on usein lyhyempi kuin paperinen kyse-
lylomake. Lomakkeen tulee myds olla selkea ja houkutteleva ulkoasultaan. Kysymysten tulisi edeta
loogisesti ja vastausohjeiden tulisi olla selkeat. Sahkoisten kyselyiden vahvuutena on se, ettei kyse-
lyn aineistoa tarvitse syottaa erikseen, vaan se on valmiiksi sahkdisessa muodossa. Kysymysten
asettelua mietittdessa lomakkeen alkuun kannattaa sijoittaa helpot kysymykset. (Valli 2015, 43, 47—
48.)

Kyselytutkimuksen hyvia puolia on, ettei tutkijan olemus eika lasnaolo vaikuta vastauksiin. Kyselylo-
makkeella voidaan myos esittda esimerkiksi haastatteluita runsaammin kysymyksid, etenkin silloin
jos lomake sisaltéda valmiita vastausvaihtoehtoja. My6s vastaaminen on nopeampaa kuin haastatte-
luun osallistuminen. Kyselylomakkeessa kysymykset ovat tdysin samanlaiset kaikille vastaajille, joka
parantaa tutkimustulosten luotettavuutta. Lisaksi kyselytutkimuksen kulut ovat pienet, kun matkus-
taminen tutkimuskohteen luokse jda pois. Ndin ollen tutkimusalue voi kohdistua isolle maantieteelli-
selle alueelle. Vastaaja voi vastata kyselyyn itselleen sopivaan aikaan ja miettia vastauksiaan rau-
hassa. Sahkdisten kyselyiden vahvuutena on visuaalisuus. Kyselyista voidaan rakentaa ulkoasultaan
monipuolisia ja miellyttavia. Sahkoéisen kyselyn toisena vahvuutena on nopeus. Kyselyn toimittami-
nen vastaajille ja lomakkeen takaisinpalautus on nopeaa. (Valli 2015, 44-45, 47.) Sahkoéisen kyselyn
aineiston tyovaiheista jaavat aineiston sydttaminen ja litterointi pois, koska aineisto on valmiiksi sah-
koisessa muodossa. Nain tutkijan tybvaiheita on vdhemman verrattuna paperiseen kyselylomaketut-
kimukseen. (Valli & Perkkild 2018, osa 1.)

Kyselytutkimuksen heikkouksina voidaan ajatella mahdollisesti alhaista vastausprosenttia, vaarinym-
martamisen mahdollisuutta ja mahdollista vastausten epatarkkuutta. Haittana on myds se, etta mah-

dolliset uusintakyselyt vievat aikaa ja lisddvat tydta ja mahdollisesti kustannuksia. (Valli 2015, 45—
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46.) Vehkalahti (2008, 44) mainitsee, ettd nykyaan kyselytutkimusten vastausprosentit jaavat tyypil-
lisesti alle 50 %:n (Vehkalahti 2008, 44). Yleispatevan ja riittdvan kyselyn vastausprosentin maarit-
taminen ei ole mahdollista, koska kohtuulliseen tai tyydyttavaan vastausprosenttiin vaikuttavat vas-
taajajoukko seka kyselyn aihepiiri (Posti- ja verkkokyselyaineiston kokoaminen julkaisuaika tuntema-

ton).

4.3.2 Alkukartoituskyselyn toteutus

Opinnaytetytn tausta-aineisto kerattiin Webropol-kyselylla. Kyselylla haluttiin kartoittaa kiinteistokir-
jaamisen kirjaamissihteereiden ndkemyksia osaamiseen, osaamisen kehittdmiseen sekd osaamisen
ja hiljaisen tiedon jakamiseen liittyen. Kyselylomake testattiin ennen kuin varsinainen kyselylomake
lahetettiin kiinteistdkirjaamisen kirjaamissihteereille. Testaamiseen osallistui viisi kirjaamissihteeria.
Kyselylomakkeeseen ei tehty testaamisen jdlkeen korjauksia, koska kysely oli testaajien mielestéa sel-
kea.

Opinnaytetyon kyselylomakkeessa (liite 1) kaytettiin eri kysymystyyppeja, jotka ovat:

strukturoituja monivalintakysymyksia (taustakysymykset),
asenneasteikkokysymyksid, joissa kaytettiin Likertin asteikkoa

sekamuotoinen kysymys

YV V VYV V

avoimia kysymyksia.

Strukturoiduissa monivalintakysymyksissa on annettu valmiit vastausvaihtoehdot, joista rastitetaan
sopivin tai sopivimmat. Asenneasteikkokysymykset sisdltavat vaittdmia, joihin vastaaja ottaa kantaa
asteikkotyyppisin vastausvaihtoehdoin. Likertin asteikkoa kaytetdan mielipidevaittédmissa. Likertin
asteikossa kdytetdan tavallisesti 4- tai 5-portaista jarjestysasteikon tasoista asteikkoa, jonka toinen
aaripda on monesti "tdysin samaa mielta” ja vastakkainen aaripaa "taysin eri mieltéd”. Vastaajan on
valittava asteikosta omaa kasitystadn parhaiten vastaava vaihtoehto. Sekamuotoisissa kysymyksissa
suurin osa vastausvaihtoehdoista on valmiiksi annettu ja usein yksi vaihtoehto on avoin. Avoin vaih-
toehto on usein "Muu, mikd?”. Sekamuotoista kysymystd kdytetdan monesti silloin, kun ei olla var-
moja onko kaikki mahdolliset vastausvaihtoehdot keksitty vastausvaihtoehtoja laadittaessa. Avoi-
mien kysymysten avulla voidaan saada esimerkiksi uusia ndkékantoja tai parannusehdotuksia. (Heik-
kila 2014, 48-51.)

Opinndytetydn kyselyn taustamuuttujia olivat tydsuhteen kesto, tydskentelyn vastuualue, sukupuoli
ja ika (kysymykset 1, 2, 9 ja 10). N&itd kysyttiin aineiston ryhmittelemiseksi tutkimustulosten analy-

sointia varten. Kysymystyyppina kdytettiin strukturoitua monivalintakysymysta.

Kysymykset 3 ja 4 oli johdettu teoriaosuuden kohdista osaaminen, osaamisen jatkuva kehittéminen,
osaamisen johtaminen, hiljainen tieto, osaamisen ja hiljaisen tiedon jakaminen seka hiljaisen tiedon
johtaminen. Kysymystyyppina oli asenneasteikkokysymys, joista kaytettiin Likertin 5-portaista asteik-
koa, jonka lisdksi viimeisena vaihtoehtona oli “en osaa sanoa”. En osaa sanoa-vaihtoehdon pystyi
valitsemaan, mikali asteikolta ei I6ytynyt sopivaa vastausvaihtoehtoa. Asenneasteikkokysymysten

vastausvaihtoehtoina olivat:
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Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mieltd

Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta

Tdysin samaa mielta

YV V V V V V

En osaa sanoa

Kysymys 5 liittyi teoriaosuuden kohtaan hiljaisen tiedon jakaminen. Vastaajaa pyydettiin valitsemaan
kolme hanen mielestdan tarkeintd keinoa jakaa osaamista ja kokemusperaista tietamysta. Kysymys-
tyyppina oli sekamuotoinen kysymys. Kysymyksessa oli 12 valmista vastausvaihtoehtoa, joiden li-
saksi oli kohta "Muu, mikd?”. Tahan kohtaan vastaaja pystyi itse kirjoittamaan oman vastausvaihto-

ehtonsa, jos valmiista vaihtoehdoista ei [6ytynyt sopivaa.

Kysymykset 6, 7 ja 8 olivat avoimia kysymyksia, jotka liittyivat teoriaosuuden kohtaan hiljaisen tie-
don johtaminen. Avoimiin kysymyksiin vastaaminen ei ollut pakollista. Kysymyksilla haluttiin selvittaa
mitka kirjaamissihteereiden osaamiset ja kokemusperaiset tietdmykset ovat sellaisia, jotka eivat saisi
valua pois esimerkiksi elakditymisen tai tydpaikan vaihdoksen vuoksi. Lisdksi kysyttiin mitd haasteita
osaamisen ja kokemusperaisen tietdmyksen jakamisessa talla hetkelld on seka miten osaamisen ja

kokemusperadisen tietdmyksen jakamiseen voidaan kannustaa.

Tutkimusasetelmana oli poikittaistutkimus. Perusjoukkona oli kiinteistdkirjaamisen kirjaamissihteerit
(n=170). Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena. Kyselyyn vastattiin taysin anonyymisti, henki-
|6tietoja ei keratty missdan vaiheessa. Kysely lahetettiin kiinteistokirjaamisen kirjaamissihteereille
sahkodpostitse 28.2.2023, vastausaikaa oli 17.3.2023 klo 15 asti. Muistutusviesti ldhetettiin
13.3.2023. Viestissa kannustettiin vastaamaan kyselyyn, jos sitd ei ole jo tehnyt. Muistutusviestin

jalkeen uusia vastauksia tuli 20 kpl, joten muistutusviesti kannatti Iahettaa.

Kysely lahetettiin 170 kirjaamissihteerille, joista 59 kirjaamissihteeria ei avannut kyselya ollenkaan.
Kaikki eivét ole kiinnostuneita vastaamaan kyselyihin, joten se saattaa osin olla selittévana tekijana
sille, miksi kysely oli jadnyt osalta avaamatta kokonaan. Kyselylomakkeen oli avannut 111 kirjaamis-
sihteeria ja 105 oli aloittanut kyselyyn vastaamisen. Kyselyn avanneista 6 ei ollut aloittanut kyselyyn
vastaamista lainkaan ja 22 ei suorittanut vastaamista loppuun. On vaikea arvioida, miksi kaikki kyse-
lyn avanneista ei ole vastannut kyselyyn. Osa kyselyn avanneista on saattanut kokea kyselyn tai esi-
merkiksi Likertin-asteikolliset kysymyspatterit liian pitkiksi, joka on voinut vaikuttaa siihen, ettei ky-
selyyn ole vastattu loppuun. My6s meneillaan ollut talviloma-aika on saattanut vaikuttaa lopulliseen
vastausmaaraan. Kyselyyn tuli vastauksia 83 kappaletta. Kyselyn vastausprosentti oli 49 %, joka

vastaa tyypillista kyselytutkimuksen vastausprosenttia.

4.3.3 Aivoriihi aineiston keruumenetelmana

Opinndytetydn laadullisen tutkimuksen metodiksi valikoitui aivoriihi (brainstorming). Aivoriihen tar-
koituksena on tuottaa ideoita ryhmassa. Aivoriiheen osallistuu yleensa 6—12 henkil6d, jotka tuottavat
uusia ideoita vetajan johdolla. Ideoinnin lopputuloksena voivat olla uudet Idhestymistavat tai ratkai-

sut johonkin tiettyyn ongelmaan. (Ojasalo ym. 2015, 160.)
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Aivoriihikokouksen esivaiheessa asetetaan ja madritetdan tavoitteet aivoriihelle (Ojasalo ym. 2015,
161). Esimerkiksi tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset tai kehittémistehtavéan idea voivat olla
aivoriihen ohjaava lahtdkohta (Vilkka 2021, 89). Taman jdlkeen alkaa lammittelyvaihe, jolloin turhat
ennakkoluulot ja mieltd rajoittavat tekijat pyritadn sulkemaan pois. Kokouksen toimintaperiaatteet
kerrataan vielad tdssa vaiheessa. Sitten alkaa ideointivaihe, jossa vapaa ideointi alkaa. Ideoita ei pe-
rustella eikd niita arvioida ollenkaan. (Ojasalo ym. 2015, 161.) Ryhmadssa tai pareittain siis keskustel-
laan ja kirjataan tarralapuille heti mieleen tulevia asioita. Tarralaput kiinnitetdan joko seinalle tai
muuhun ndkyvaan paikkaan, josta syntyneet ideat ovat kaikkien nahtavilla. (Vilkka 2021, 89-90.)
Tavoitteena on yhdistella ja kehittda ideoita jatkuvasti (Ojasalo ym. 2015, 161). Valintavaiheessa
aivoriihessa syntynyt materiaali ryhmitelladn asiakokonaisuuksien mukaisesti yhdessa ryhmén
kanssa. Taman jalkeen ideat ja ryhmittelyt kdydaan yhdessa keskustellen lapi. (Vilkka 2021, 90.)
Téassa viimeisessa vaiheessa ideoita arvioidaan vetdjan ohjeiden mukaisesti ja kriittisesti. Ideoista
valitaan toteuttamiskelpoisimmat ideat esimerkiksi siten, ettd kukin ryhman jasen kdy vuorotellen
merkitsemassa mielestdan parhaalle tai parhaille ideoille plusmerkin. Eniten plusmerkkejé saanut

idea on ryhman mukaan toteuttamiskelpoisin. (Ojasalo ym. 2015, 161.)

4.3.4 Aivoriihen toteutus

Opinndytetydn aivoriihitydpaja toteutettiin 30.3.2023 klo 12—-14 Kuopiossa Maanmittauslaitoksen
neuvotteluhuoneessa, jossa kaikki mahtuivat saman poydan aareen. Kaikkien ollessa fyysisesti sa-
massa tilassa, on osallistuminen, keskustelu ja ideointi helpompaa ja mutkattomampaa ja tunnelma
on rennompi kuin esimerkiksi Teamsin valityksella toteutettuna. Aivoriiheen osallistui kahdeksan kiin-
teistokirjaamisen kirjaamissihteeria. Aivoriiheen osallistuvien kirjaamissihteereiden kanssa sovittiin
ajasta ja paikasta etukateen Teamsin kautta. Aivoriiheen osallistuvilla kirjaamissihteereilla oli erilai-

set tybtaustat ja eripituiset tydkokemukset kirjaamissihteerina toimimisesta.

Aivoriihen ohjaavana lahtékohtana kaytettiin kyselysté nousseita ongelmia ja havaintoja. Tarkoituk-
sena oli selvittaa ja kehittad kdytdnnonldheisid keinoja kirjaamissihteereiden osaamisen ja hiljaisen
tiedon siirtymiseen seka hiljaisen tiedon liittdmiseksi luonnolliseksi osaksi osaamisen jatkuvaa kehit-

tamistd. Aivoriihen aikana keskityttiin seuraaviin kysymyksiin:

> Minkalaisilla keinoilla hiljainen tieto saadaan jaettua ja siirtymaan luontevasti ja tehokkaasti?
> Minkalaisilla keinoilla hiljainen tieto kytkeytyisi luontevaksi osaksi osaamisen jatkuvaa kehit-

tamista?

Aivoriihi aloitettiin esittelemalla kyselytutkimuksesta nousseita havaintoja ja kyselysta nousseita
osaamisen ja hiljaisen tiedon siirtdmisen haasteita. Taman jalkeen esiteltiin aivoriihitydpajan tyds-
kentelyperiaatteet ja ohjeistettiin toimintamalli, jolla aivoriihi toteutetaan. Kirjaamissihteerit jaettiin
kolmeen ryhmaan, joissa jokaisessa oli 2-3 jasentd. Ryhmille jaettiin tarralappuja, joihin heidan tulisi
kirjoittaa mieleen tulevat ehdotukset.

Ryhmilla oli 20 minuuttia aikaa ideoida keinoja, joita kdyttamalla hiljainen tieto saadaan jaettua ja
siirtymaan luontevasti ja tehokkaasti. Ryhmat ohjeistettiin, ettd tdssa vaiheessa kaikki mieleen tule-
vat ideat kirjataan ennakkoluulottomasti yl6s tarralapuille, eikd ideoita perustella eikd arvioida tassa

vaiheessa ollenkaan (kuva 17).
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KUVA 17. Aivoriihen ideointivaihe (Parviainen 2023, CC BY-SA)

Kun ideoita alkoi syntymaan, tarralaput kiinnitettiin seinalle kaikkien nahtaville (kuva 18). Téman
jalkeen siirryttiin valintavaiheeseen, jossa syntynytta materiaalia alettiin ryhmittelemaan asiakoko-
naisuuksien mukaisesti yhdessa. Aivoriihessa syntyi 20 ideaa. Ideat ja ryhmittelyt kaytiin lapi yh-
dessa keskustellen. Ideoista valittiin toteuttamiskelpoisimmat ideat siten, ettd kaikki ryhman jasenet

kavivat vuorotellen merkitsemassa mielestdan parhaille ideoille plusmerkin.

KUVA 18. Aivoriihessa syntyneet ideat (Parviainen 2023, CC BY-SA)

Aivoriihen toisen kierroksen aiheena oli pohtia ideoita keinoista, joita hyddyntden hiljainen tieto kyt-
keytyisi luontevaksi osaksi osaamisen jatkuvaa kehittémista. Aihe osoittautui haastavaksi eika aiheen
tiimoilta alkanut syntymaan ideoita 2-3 hengen pienryhmissa. Tydskentelymallia muutettiin siten,
ettd aihetta kasiteltiin koko ryhmén voimin. Yksi osallistujista toimi tall6in kirjurina.

4.4  Aineiston analyysi

Tapaustutkimuksella ei ole omaa analyysimenetelmaa (Kananen 2013, 103). Analyysivaihe tuo esille
sen, millaisia vastauksia ongelmiin on saatu. Varsinkin opinndytetydn tekijan on syyta ryhtya analyy-
siin heti aineiston kerdamisen jdlkeen, koska talléin aineisto vield innostaa ja aineiston tdydentami-
nen ja selventdminen on vield tarvittaessa mahdollista. Strukturoiduilla lomakkeilla keratyn tiedon
analysointi tehdaan mahdollisimman pian aineiston keradmisen ja jarjestamisen jalkeen. Aineiston

analyysitapa valitaan sen mukaan, joka tuo parhaiten vastauksen ongelmaan. Tilastollista analyysia
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kdytetaan usein lahestymistavassa, joka pyrkii selittdmaan. Laadullista analyysia puolestaan kayte-
taan usein ldhestymistavassa, joka pyrkii ymmartamaan. (Hirsjarvi ym. 2018, 221, 223-224.) Laa-
dullinen ja maarallinen analyysi voidaan erottaa toisistaan, mutta niita voidaan kuitenkin soveltaa,
vaikka analysoidaan samaa tutkimusta ja samaa tutkimusaineistoa. Laadullinen ja maarallinen ana-
lyysi eivat sulje toisiaan pois eikd ne ole toistensa vastakohtia, vaan niita voidaan ajatella tietynlai-
sena jatkumona. (Alasuutari 2014, 32.) Tulosten analysoinnin jalkeen tulokset selitetdan ja tulkitaan.
Tassa vaiheessa tutkija tekee analyysin tuloksiin perustuen omia johtopaatoksia. (Hirsjarvi ym.
2018, 229.) Tulosten tulkitseminen ja perusteleminen muodostavat tutkimuksen tekemisen ytimen,

olipa kyseessa kumpi tahansa tutkimus — maarallinen tai laadullinen (Tahtinen ym. 2020, 35).

4.4.1 Maarallisen aineiston analysointi

Tilastollista analyysia voidaan kutsua luovaksi prosessiksi, jossa etenkin graafinen tarkastelu on tar-
kedssa asemassa (Heikkild 2014, 139). Maarallisen tutkimuksen analyysin perustana ovat matemaat-
tiset kaavat, laskennalliset todennakoisyydet, prosentit ja lukumaarat (Vilkka 2021, 141). Luvut ja
niiden valiset systemaattiset, tilastolliset yhteydet ovat maarallisen analyysin argumentoinnin koh-
teena (Alasuutari 2014, 34). Ronkainen ym. (2011, 126) kuvaavat aineiston analyysia prosessina,
jossa analyysitekniikoiden avulla tuotetaan havaintoja aineiston jasentdmisen lisdksi. Prosessissa tut-
kijan teoreettinen tuntemus ja aineiston parissa tydskentely kietoutuvat yhteen. Tulkinta muodostuu

teorian ja aineiston keskindisen keskustelun oivalluksista. (Ronkainen ym. 2011, 126.)

Jos aineisto on keratty strukturoidulla lomakkeella, aineisto jarjestetdadn ennen kuin aineisto analy-

soidaan. Aineiston jarjestémisen ensimmainen vaihe on tietojen tarkistus. Tarkistettavana on kaksi

asiaa: sisaltyykd aineistoon selkeitd virheitd tai uupuuko tietoja. Tassa vaiheessa tulee paattaa, etta
meneekd joitakin vastauslomakkeita hylattavaksi. Jos vastaaja on jattanyt johonkin kohtaan vastaa-
matta, tulee selvittda voisiko tiedon tdydentamaan esimerkiksi kayttémallé keskiarvotietoa. Tietojen
tdydentdmisvaiheessa pyydetdan kyselyyn vastaamattomia henkil6itd vastaamaan kyselyyn. Aineis-
ton jarjestamisen vaiheessa aineistosta laaditaan muuttujia ja aineisto koodataan muodostettujen

muuttujaluokitusten mukaisesti. (Hirsjarvi ym. 2018, 221-223.)

Muuttujien mittaamisen taso ja tarkkuus ovat keskeisimpia kriteereita eri tilastotieteellisten analyysi-
menetelmien kaytdlle. Muuttujia ovat kategoriset ja numeeriset muuttujat. Kategoriset muuttujat
ovat luokituksia, jotka sulkevat toisensa ulkopuolelle. N&ita luokituksia ovat esimerkiksi ammatti, ko-
tipaikka tai siviilisaaty. Kategorisia muuttujia ei kayteta mitenkaan laskutoimituksissa. Numeerisia
muuttujia voidaan kuvata reaaliluvuilla. Naita muuttujia ovat esimerkiksi ika tai tulotaso. Tilastollisen
asteikko. Aineiston kuvailun perustana ovat konkreettiset jakaumien tarkastelut, erilaiset tunnuslu-
vut, kuten keskiarvot, prosenttiosuudet, mediaanit tai arvojen vaihtelua kuvaavat tunnusluvut. Erilai-
set graafiset esitykset ovat tassa yhteydessa suositeltavia, koska niista on apua, kun havaittuja ja-
kaumia tarkastellaan ja tulkitaan. Jos tdssa vaiheessa ilmenee sellaisia huomioita, joita ei tutkimuk-
sen suunnitteluvaiheessa tullut mieleen, voi tutkija viela tarkistaa ja tarkentaa seka tutkimusasetel-
maa ja tutkimuskysymyksia. Aineiston kuvailevan tulkinnan jélkeen tulee tilastollisen paattelyn vaihe,
jossa tehdaan paatelmia hyddyntden edellistd vaihetta ja analyysien tunnuslukuja. (Tahtinen ym.
2020, 31, 37.)
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Tilastollisen tutkimuksen ja otoksen pyrkimyksena on saada tuloksia, joiden perusteella voidaan to-
deta havaintojen esiintyminen perusjoukossa. Tallin katsotaan, nayttaytyykd saatu tulos kaiketi
my®s perusjoukossa. Tilastollisilla merkitsevyystestauksilla saadaan selville varmuus, voidaanko tie-
dot yleistda koskemaan perusjoukkoa. Merkitsevyystestaus voidaan tehda myods kokonaistutkimuk-
seen, koska testaamalla voidaan selvittad perusjoukossa esiintyvista eroista, ovatko erot satunnaisia
vai systemaattisia. Testin avulla on pdateltavissd, onko havaittu ero niin suuri, ettd sen syntyminen
olisi epatodenndkdista jakamalla aineisto satunnaisesti osaryhmiin. Merkitsevyystaso ilmoitetaan ly-
henteella p (probability). Tilastollisten merkitsevyystestausten kolme kaytettya tasoa ovat: tilastolli-
sesti melkein merkitseva (p=0.05), tilastollisesti merkitseva (p=0.01) ja tilastollisesti erittdin merkit-
seva (p=0.001). Tilastollista merkitsevyytta voidaan testata erilaisilla testeilld, jotka ovat joko para-
metrisia tai ei-parametrisia. Parametriset testit sopivat muuttujille, jotka ovat valimatka- tai suhdeas-
teikollisia. Ei-parametrisia testeja kdytetaan lahinna luokittelu- ja jarjestysasteikkoisissa muuttujissa.
(Heikkild 2014, 181, 184; Valli 2015, 103-104.)

Chi2-testi on mahdollista tehda luokitteluasteikkoiselle muuttujalle. Testitulos yhdistetadn aina ris-
tiintaulukoinnin yhteyteen. Otoskoko vaikuttaa testituloksen laskentaan, joten pienelld otoskoolla

testi ei "uskalla” tehdd johtopaatoksia saatujen tulosten perusteella. Testi voi johtaa liian helposti
virheellisten johtopdatdsten tekemiseen, jos testin kaikki edellytykset eivat ole voimassa. (Heikkila
2014, 201; Valli 2015, 104.)

Tutkimuksissa monesti hyvin yleisena ldhtokohtana on tutkimusasetelma, jossa vertaillaan kahden
eri ryhman eroavaisuuksia jonkin mitatun muuttujan suhteen. T-testi soveltuu kaytettavaksi silloin,
jos arvioidaan kahden ryhman valisia keskiarvoja. Mikali tarkasteltavia ryhmia on enemman kuin
kaksi, voidaan menetelmédna kayttad varianssianalyysia tai epaparametrista vastinetta. Kruskal-Walli-
sin testi on epdparametrinen ja sita voidaan kayttda, kun vertaillaan kolmen tai useamman ryhman
vdlisia eroja. Kruskal-Wallisin testin edellytyksina ovat, ettd vertailtavat ryhmat ovat riippumattomia
toisistaan ja muuttujien mittaustaso on oltava vahintdan jarjestysasteikollinen, kuten esimerkiksi Li-
kertin asteikko. (Tahtinen ym. 2020, 120-121, 162.)

Avoimien kysymysten vastauksia voidaan analysoida joko tilastollisin tai laadullisin menetelmin. Ti-
lastollisessa menetelmassa vastauksia luokitellaan ryhmiin. Luokitukset voivat olla ennalta maarat-
tyja, vaikka tavanomaisesti luokitukset madraytyvat saatujen vastausten pohjalta. Luokittelun alussa
kannattaa kayttéa paljon eri luokkia, koska niitd voi jalkikdteen yhdistaa. Pdinvastoin se ei ole mah-
dollista. Laadullisessa analysoinnissa kdytetaan usein teemoittelua. (Valli 2015, 70-71; Posti- ja
verkkokyselyaineiston kokoaminen julkaisuaika tuntematon.) Teemoittamisessa aineisto pelkistetadn
eli tekstista etsitéan olennaisimmat asiat. Teemojen avulla yritetdan tavoittaa tekstin merkityksenan-
non ydin. (Moilanen & Réiha 2018.)

Tassa opinndytetydssa maarallisen tutkimuksen aineiston analyysissa kaytettiin tilastollisia menetel-
mid. Analysoinnissa hyddynnettiin Webropolin raportointia, josta saatiin keskiarvoja ja mediaaneja
seka valmiit kuvaajat. Tulosten kasittelyssa hyddynnettiin myds Excel-taulukkoa, jota kayttdmalla
taulukoista saatiin havainnollisempia. Kyselyn kysymysten 3, 4 ja 5 kohdalla tehtiin ristiintaulukoin-

teja eri muuttujien valilld tulosten analysointivaiheessa. Kysymyksessa 3 kokonaistuloksien liséksi
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tarkasteltiin tydskentelyvuosien vaikutusta vaittdmien vastauksiin kayttamalla ryhmittaisia keskiar-
voja ja Kruskal-Wallisin testia, jota kaytettiin ryhmien valisten erojen tilastollisen merkitsevyyden
testauksessa. Kysymyksessa 4 tarkasteltiin kokonaistuloksien lisdksi tydskentelyvastuualueen vaiku-
tusta vaittamien vastauksiin. Tassakin kdytettiin ryhmittaisia keskiarvoja ja Kruskal-Wallisin testid,
jota kaytettiin tilastollisen merkitsevyyden testauksessa. Kysymyksen 5 analysoinnissa tarkasteltiin
kokonaistuloksien lisaksi tydskentelyvuosien vaikutusta osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen kei-
nojen valintaan. Tilastollisesti merkitsevét erot testattiin automaattisesti Chi2-testilla, mutta aineis-
ton koon vuoksi testin tulos ei ole taysin luotettava. Avoimien kysymysten analysoinnissa kaytettiin

luokittelua, jossa vastaukset luokiteltiin ryhmiin. Luokittelu tehtiin Excelia hyddyntaen.

4.4.2 Laadullisen aineiston analysointi

Laadullisen tutkimuksen alalla pystytdan tunnistamaan niukasti standardoituja tapoja analysoida ai-
neistoa. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysin paamdarana on onnistuneisiin tulkintoihin
paatyminen. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen kohteen tulisi olla rajattu ja kapea ilmid, jotta

siita olisi mahdollista kertoa mahdollisimman tarkasti. (Puusa 2020, luku 9.)

Laadullisessa analyysissa on kaksi vaihetta, jotka kaytannéllisesti katsoen nivoutuvat yhteen. Nama
vaiheet ovat havaintojen pelkistaminen ja arvoituksen ratkaiseminen. Havaintojen pelkistdminen
muodostuu kahdesta eri osasta. Ensiksikin aineiston tarkastelussa keskitytdan vain tiettyyn teoreet-
tismetodologiseen nakdkulmaan. Huomio kiinnitetdan vain teoreettisen viitekehyksen ja kysymyk-
senasettelun kannalta olennaiseen nékdékulmaan. Toisessa vaiheessa karsitaan havaintomaaraa yh-
distamalla havaintoja. Tama tapahtuu etsimalla havainnoista yhteinen piirre tai nimittdja. Arvoituk-
sen ratkaisemista voidaan nimittdd myos tulosten tulkinnaksi. Laadullisessa tutkimuksessa arvoituk-
sen ratkaiseminen on merkitystulkinnan tekemista tutkittavasta ilmiosta. Tulkintojen tekemisessa

hyddynnetdan tuotettuja johtolankoja ja kaytettavissa olevia vihjeitd. (Alasuutari 2014, 39-40, 44.)

Sisallénanalyysi on yksi laadullisen aineiston tarkastelun sovelletuimmista metodeista. Sisallénana-
lyysi ei pohjaudu mihinkaén erityiseen teoreettismetodologiseen ajatteluun, joten sille ei ole ole-
massa yhteisia saantdja eika analyysia ohjaa mitkdan tietyt menetelmalliset kasitteet. Sisallénanalyy-
sia voidaan kayttda monenlaisessa laadullisessa tutkimuksessa. Laadullinen siséllénanalyysi on sa-
mankaltainen kuin teemoittelu ja usein niiden nimitykset ovatkin vaihtoehtoisia toisilleen. Sisal-
I6nanalyysissa aineisto jarjestetdan tiiviiseen ja selked@an muotoon siten, ettei keskeinen tietoaines
katoa. Aineiston pelkistdmisen tavoitteena on informaatioarvon lisdaminen. Tutkijan on pyrittava
luomaan aineistosta mielekas ja selkea kokonaisuus, jonka avulla johtopaatdsten tekeminen tutkitta-
vasta ilmiésta on mahdollista. Siséllén analyysin voidaan sanoa olevan keino, jolla empiirinen ai-
neisto jasennetaan tulkintaa varten. Sisdlldnanalyysia kdyttamalla tutkittavasta ilmiosta tavoitellaan
tiivistettya ja yleistd kuvausta. Sisallénanalyysia voidaan kuvailla tekstianalyysiksi. Sisallénanalyysilla
dokumenttien sisaltéa pyritdan kuvaamaan sanallisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 103-104, 106;

Puusa 2020, luku 9; Vuori julkaisuaika tuntematon.)

Yksi laadullisen tutkimuksen analyysimenetelma on teemoittelu, joka on sisdllonanalyysin muoto.

Teemoittelussa aineistosta etsitédan asiakokonaisuuksia ja usein toistuvia, selvasti erottuvia, piirteitd,
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jotka nostetaan esille. (Juhila julkaisuaika tuntematon.) Teemoittelun tarkoituksena on I6ytaa tee-
moista elementteja, joiden pohjalta tutkimuskysymykseen voidaan vastata (Koski 2020). Opinnadyte-
tyossa kaytettiin sisdllonanalyysia aivoriihen analysointimenetelmand, jossa teemoittelua hyédyntden

nostettiin esiin keskeisimpia asiakokonaisuuksia ja usein esiintyvia tyypillisia piirteita.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa kasitelldan opinndytetyon tutkimustuloksia. Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa
kirjaamissihteereiden hiljaisen tiedon ja osaamisen jakamisen nykytila seka etsia keinoja hiljaisen
tiedon ja osaamisen jakamiseen. Tarkoituksena oli lisaksi kartoittaa keinoja, miten hiljainen tieto
saadaan jaettua ja siirrettya luontevasti ja tehokkaasti osana osaamisen jatkuvaa kehittémista. Ta-
voitteena oli myos selvittad, mikd osaaminen ja hiljainen tieto on avainasemassa kiinteistokirjaami-

sen kirjaamissihteereiden tydssa.

5.1 Kyselytutkimus

Kyselytutkimuksella haettiin vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

> Mika kirjaamissihteereiden osaamisen, osaamisen jakamisen ja hiljaisen tiedon nykytila on?

> Mika osaaminen tai hiljainen tieto ei saisi valua pois elakditymisen tai tyopaikan vaihdoksen
vuoksi?

> Mita haasteita osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisessa talla hetkella on?

» Mika kannustaa osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamiseen?

Kysely lahetettiin 170 kiinteistokirjaamisen kirjaamissihteerille. Kyselyyn vastasi 83 kirjaamissihtee-

rid, vastausprosentti oli 49 %.

5.1.1 Taustatiedot

Taulukossa 2 tarkastellaan vastaajien sukupuolta ja ikdjakaumaa. Kyselyyn vastasi yhteensa 83 kir-
jaamissihteerid, joista 90 % oli naisia. Miehia oli 5 % vastaajista ja 5 % ei halunnut kertoa. Vastaa-
jista kolmannes (34 %) kuului ikdryhmdan 55—64. Neljannes (24 %) kuului ikaryhmaan 25-34. Ika-
ryhmaan 35-44 kuului 19 % vastaajista ja ikdryhmdan 45-54 vastaajista kuului 18 %. Vastaajista

vain 5 % kuului ikdaryhmaan 18-24. Kukaan vastaajista (0 %) ei kuulunut ikdryhmaan 65-.

TAULUKKO 2. Vastaajien sukupuolijakauma ja jakauma ikaryhmittdin (n=83)

Sukupuoli n Prosentti lkdjakauma n Prosentti
MNainen 75 90% 18-24 4 5%
Mies 4 5% 25-34 20 24%
Muu 0 0 % 3544 16 19%
En halua kertoa 4 5% 45-54 15 16%

564 28 34%
G5- 0 0%

Taulukosta 3 voidaan havaita, etté suurin osa vastaajista (36 %) oli tydskennellyt kirjaamissihteerin
0-2 vuotta. Vastaajista 29 % oli tydskennellyt kirjaamissihteerina yli 10 vuotta. Véhan reilu viiden-
nes (21 %) vastaajista oli tydskennellyt kirjaamissihteerina 3-5 vuotta. Vastaajista 14 % oli tyésken-

nellyt kirjaamissihteerina 6—10 vuotta.
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TAULUKKO 3. Kirjaamissihteerina tydskentely vuodet (n=83)

n | Prosentti
0-2 vuotta 30 36%
3-5vuotta | 17 21%
6-10 vuotta | 12 14%
yli 10 vuotta | 24 29%

Tulokset (kuva 19) osoittavat, ettd vastaajista suurin osa (24 %) tydskenteli Pohjoisen vastuualu-
eella. Etelaiselld vastuualueella tyéskenteli 19 % vastaajista. Vastaajista 18 % tyoskenteli Itdisella
vastuualueella, Keskiselld vastuualueella 17 % vastaajista ja Lantisella vastuualueella 16 % vastaa-

jista. Vaasan vastuualueella tyéskenteli 6 % vastaajista.

0% 29 4% 69 89 109 12 14% 16% 189 20% 22 245

KUVA 19. Vastaajat vastuualueittain (n=83)

5.1.2 Osaaminen ja osaamisen kehittaminen

Kyselylomakkeen kysymyksessa 3 esitettiin 15 osaamiseen ja osaamisen kehittamiseen liittyvaa vait-
tdmaga, jossa kaytettiin asteikkoa 1-5, jossa 1=tdysin eri mieltd, 2=jokseenkin eri mielta, 3=ei sa-
maa eika eri mielta, 4=jokseenkin samaa mieltd ja 5=tdysin samaa mieltd. Asteikossa oli myds

kohta “en osaa sanoa”.

Taulukossa 4 esitetaan arvot prosentteina, keskiarvona ja mediaanina. En osaa sanoa-vaihtoehto on

poistettu keskiarvosta. Mita korkeampi keskiarvo on, sité enemman vastaaja on samaa mielta vaitta-
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man kanssa. Vaittamia tarkastellaan seuraavaksi tarkemmin keskiarvojen mukaisessa tarkeysjarjes-
tyksessd. Kokonaistulosten lisdksi tarkastellaan tydskentelyvuosien vaikutusta vaittamien vastauksiin
kdyttamalla ryhmittaisia keskiarvoja. Testauksessa on kaytetty Kruskal-Wallisin testia, jota on kay-
tetty tilastollisen merkitsevyyden testauksessa, kun tutkittavaa asiaa on mitattu mielipideasteikolla.
Tilastollista merkitsevyyttd (p) kdytetdan ryhmien valisten erojen merkitsevyyden testaamisessa.
Seuraavia ilmaisuja kaytetaan tilastollisesta merkitsevyydesta: tilastollisesti erittdin merkitseva
(p=0.001), tilastollisesti merkitseva (p=0.01) ja tilastollisesti melkein merkitseva (p=0.05). Taulu-
kossa 5 on esitettyna tydskentelyvuosien valiset keskiarvovertailut, jota on hyédynnetty tulosten ra-
portoinnissa. Miesten osuus vastaajista oli pieni (5 %), joten sukupuolten valisid mielipide-eroja ei
ole tutkittu.

TAULUKKO 4. Kirjaamissihteereiden nakemyksid osaamisesta ja osaamisen kehittédmisesta (n=83)

Téaysin eri | Jokseenkin | Ei samaa eika Jokseenkin |Tadysin samaa| En osaa
mielta eri mielta eri mieltd samaa mielta mieltd sanoa | Keskiarvo | Mediaani
Tiedostan mitd minulta tyossani
odotetaan ja mita osaamista tyossani
tarvitaan 0% 3% 1% 24% 2% 0% 4,7 50
Haluan oppia uusia asioita kollegoiltani
1% 1% 1% 20% 77% 0% 4,7 50
Voin kayttaa tyéssani monipuolisesti
osaamistani, tietojani ja taitojani 1% 1% 0% 39% 59% 0% 45 5,0
Kehitéan aktiivisesti osaamistani ja
ammattitaitoani 0% 3% 7% 49% 39% 2% 4,3 4,0
Saan helposti neuvoa tai tukea tyohoni
> Y 0% 6% 4% 41% 49% 0% 43 40
Minulla on mahdollisuus laajentaa/
monipuolistaa osaamistani tyossani 0% 6% 10% 40% 43% 1% 4,2 4,0
Minua kannustetaan osaamiseni
kehittémiseen 3% 7% 13% 45% 31% 1% 4,0 4,0
Kehitan itse aktiivisesti tyotapojani
1% 4% 12% 57% 25% 1% 4,0 4,0
Olen tyytyvainen siihen, miten
osaamistani hyédynnetaan
Ll 5% 10% 10% 36% 37% 2% 3.9 40
Osaamiseni vastaa tyoni vaatimuksia
4% 12% 10% 50% 24% 0% 3.8 4,0
Tydpaikallani hyédynnetaéan henkiloston
osaamista monipuolisesti / kattavasti 1% 12% 11% 52% 19% 5% 3,8 4.0
Olen tyytyvainen oppimis- ja
kehittymismahdollisuuksiini 2% 12% 1% 47% 27% 1% 3.8 4,0
Saan kayttaa tyoaikaani ammatillisen
osaamiseni kehittamiseen 5% 12% 18% 30% 29% 6% 3,7 4,0
Tyotehtavani vastaavat tamanhetkisia
valmiuksiani ja osaamistani 5% 16% 6% 49% 22% 2% 3,7 4,0
Tarvitsisin lisdkoulutusta selvitakseni
hyvin tyotehtavistani 15% 30% 21% 19% 14% 1% 29 3,0,

Kyselyyn vastanneet tiedostavat mita heilta tydssadan odotetaan ja mité osaamista tydssa tarvitaan.
Vastaajista 96 % koki vaitteen vastaavan taysin tai jokseenkin omaa mielipidettd. Vastaajista 3 % oli
jokseenkin eri mieltd. Kirjaamissihteerind 3-5 vuotta tydskennelleet kokivat muita enemman tiedos-
tavansa mitd tydssa odotetaan ja mitd osaamista tydssa tarvitaan. Ero ei ole tilastollisesti merkitseva
(p=0.231).

Kollegoilta halutaan oppia uusia asioita. Vastaajista 97 % haluaa oppia uusia asioita kollegoilta. Vain
1 % vastaajista oli tdysin eri mieltd. Mielipiteissa uusien asioiden oppimisesta kollegoilta oli nahta-

vissa selva riippuvuus tydskentelyvuosiin: Mita vdhemman tydskentelyvuosia oli, sita tarkedmmaksi
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uusien asioiden oppiminen kollegalta koetaan. Alle 10 vuotta kirjaamissihteerina tyéskennelleet halu-
sivat oppia uusia asioita kollegoilta, kun taas yli 10 vuotta tydskennelleet eivat kokeneet sita yhta

tarkeaksi. Ero on tilastollisesti erittdin merkitseva (p=0.000).

TyOssa pystytdan kayttdmdan monipuolisesti osaamista, tietoja ja taitoja. Vastaajista 98 % koki vait-
teen vastaavan taysin tai jokseenkin omaa mielipidetta. Vain 1 % vastaajista oli tdysin eri mielta.
Kirjaamissihteerind 0-2 vuotta tydskennelleet kokivat vahiten voivansa kayttda tydssansa monipuoli-

sesti osaamistaan, tietojaan ja taitojaan. Ero ei ole tilastollisesti merkitseva (p=0.438).

Omaa osaamista ja ammattitaitoa kehitetaan aktiivisesti. Vastaajista 88 % kehittaa aktiivisesti osaa-
mistaan ja ammattitaitoaan. Vastaajista 7 % ei ollut samaa eika eri mieltd. Vastaajista 3 % oli jok-
seenkin eri mielta. Eri tydskentelyvuosien valilla oli nahtavissa hienoista laskevaa suuntaa: Yli 10
vuotta kirjaamissihteerina tydskennelleet eivat kehita osaamistaan ja ammattitaitoaan yhta aktiivi-

sesti kuin vahemman aikaa tyoskennelleet. Ero ei ole tilastollisesti merkitseva (p=0.151).

Neuvoa tai tukea tydhdn saadaan helposti. Vastaajista 90 % koki saavansa helposti neuvoa tai tukea
tydhodnsa. Vastaajista 6 % oli jokseenkin eri mieltd. Neuvon tai tuen saamisen mielipiteissa oli nahta-
vissa selva ero tydskentelyvuosien valilla: kirjaamissihteering yli 10 vuotta tydskennelleet kokivat
muita enemman, etta eivat saa helposti neuvoa tai tukea tyéhdnsa. Ero on tilastollisesti melkein
merkitseva (p=0.013).

Osaamista on mahdollisuus laajentaa / monipuolistaa tyssa. Vastaajista 83 % koki, etta tydssa on
mahdollista laajentaa / monipuolistaa omaa osaamista. Vastaajista 10 % ei ollut samaa eika eri
mielta. Vastaajista 6 % oli jokseenkin eri mielta. Kirjaamissihteerind 0-2 vuotta tydskennelleet koki-
vat hieman muita enemman, etta heilla on mahdollisuus laajentaa / monipuolistaa osaamistaan

tydssaan. Ero ei ole tilastollisesti merkitseva (p=0.656).

Minua kannustetaan osaamiseni kehittamiseen. Vastaajista 76 % koki vaitteen vastaavan taysin tai
jokseenkin omaa mielipidettd. Vastaajista 13 % ei ollut samaa eika eri mielta. Vastaajista 10 % oli
jokseenkin tai taysin eri mieltd. Kirjaamissihteerind 3—5 vuotta tai yli 10 vuotta tydskennelleet koki-
vat hieman muita vdhemman, etta heita kannustetaan osaamisensa kehittdmiseen. Ero ei ole tilas-

tollisesti merkitseva (p=0.517).

Tyo6tapoja kehitetdan itse aktiivisesti. Vastaajista 82 % kehittda itse aktiivisesti tyétapojansa. 12 %
vastaajista ei ollut samaa eika eri mielta. Vastaajista 5 % oli jokseenkin tai tdysin eri mieltd. Kirjaa-
missihteerind 0-2 vuotta tydskennelleet kehittavat aktiivisesti tyétapojaan hieman muita enemman.

Ero ei ole tilastollisesti merkitseva (p=0.543).

Olen tyytyvainen siihen, miten osaamistani hyddynnetdan. Vastaajista 73 % koki vaitteen vastaavan
taysin tai jokseenkin omaa mielipidettd. Vastaajista 15 % oli jokseenkin tai tdysin eri mielta. Kirjaa-
missihteerind 3-5 vuotta tydskennelleet kokivat eniten tyytyvaisyytta siihen, miten osaamista hy6-

dynnetdan. Ero ei ole tilastollisesti merkitseva (p=0.605).
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Osaaminen vastaa tyon vaatimuksia. Vastaajista 74 % koki, ettd osaaminen vastaa tydn vaatimuk-
sia. Vastaajista 16 % oli jokseenkin tai tdysin eri mieltd. Yli 10 vuotta kirjaamissihteerina tydskennel-
leet kokivat muita enemman, etta osaaminen vastaa tyon vaatimuksia. Vahiten sita kokivat 0-2

vuotta tydskennelleet. Ero ei ole tilastollisesti merkitseva (p=0.226).

Henkiléstdon osaamista hyédynnetdan monipuolisesti / kattavasti. Vastaajista 71 % koki, ettd henki-
|6stdn osaamista hyddynnetaan typaikalla monipuolisesti / kattavasti. Vastaajista 12 % oli jokseen-
kin eri mieltd. Tyoskentelyvuosilla ei ollut merkittavaa vaikutusta mielipiteisiin henkiléston osaamisen

hyddyntamisestd. Ero ei ole tilastollisesti merkitseva (p=0.924).

Oppimis- ja kehittymismahdollisuuksiin ollaan tyytyvaisia. Vastaajista 74 % koki olevansa taysin tai
jokseenkin tyytyvdinen oppimis- ja kehittymismahdollisuuksiin. Vastaajista 14 % oli jokseenkin tai
taysin eri mieltd. Tydskentelyvuosilla ei ollut vaikutusta oppimis- ja kehittymismahdollisuuksien tyy-

tyvaisyyteen. Ero ei ole tilastollisesti merkitseva (p=0.956).

Tybaikaa saa kdyttad ammatillisen osaamisen kehittamiseen. Vastaajista 59 % koki saavansa kayt-
taa tybaikaa ammatillisen osaamisen kehittdmiseen. Vastaajista 17 % oli jokseenkin tai taysin eri
mielta. Kirjaamissihteerina 0-2 vuotta tydskennelleet kokivat muita hieman enemman, etta saavat
kayttaa tydaikaa ammatillisen osaamisen kehittéamiseen. Ero ei ole tilastollisesti merkitseva
(p=0.835).

Tyo6tehtdvien koetaan vastaavan tdmanhetkisia valmiuksia ja osaamista. Vastaajista 71 % koki, etta
tyotehtavat vastaavat tamanhetkisia valmiuksia ja osaamista. Vastaajista 21 % oli jokseenkin tai tdy-
sin eri mielta. Kirjaamissihteerind 0-2 vuotta tydskennelleet kokivat hieman muita véhemman ta-
manhetkisten valmiuksien ja osaamisen vastaavan tyétehtdvid. Ero ei ole tilastollisesti merkitseva
(p=0.861).

Lisdkoulutusta koetaan tarvitsevan, jotta tydtehtavista selvitdan hyvin. Lisakoulutusta koki tarvitse-
vansa 33 % vastaajista, jotta selvidisi hyvin tyotehtavista. Vastaajista 21 % ei ollut samaa eika eri
mielta. Vastaajista 45 % ei kokenut tarvitsevansa lisakoulutusta. Kirjaamissihteerina 6—10 vuotta ja
0-2 vuotta tydskennelleet kokivat muita enemmadn tarvitsevansa lisékoulutusta selvitdkseen hyvin
tyotehtavista. Huomioitavaa on, etta myds yli 10 vuotta tydskennelleet kokivat tarvitsevansa lisdkou-

lutusta. Ero ei ole tilastollisesti merkitsevé (p=0.224).

Taulukossa 5 on esitettyna tyéskentelyvuosien valiset keskiarvovertailut. Taulukossa nakyvat Webro-
polin tuottamat keskiarvot. Taulukon keskiarvot on testattu automaattisesti parittomilla t-testeilla.
Tilastollisesti merkitsevat keskiarvojen erot (t-testi) vastaajaryhmien valillda on merkitty punaisella
soluvarilla. Tosin tassa tutkimuksessa testin kayttéedellytykset eivat tayty, koska t-testissa testataan

vain kahden ryhman keskiarvoja.
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TAULUKKO 5. Vastaajan tyoskentelyvuosien vaikutus osaamista ja osaamisen kehittamistd koskevien
vastausten keskiarvoihin (n=83)

Mitd mieltd olet seuraavista viitteistd osaamiseen ja osaamisen kehittamiseen liittyen?:

Montako v... | Montako v... | Montako vuot... | Montako vuott...
0-2 vuotta: | 3-5 vuotta: 6-10 vuotta: vli 10 vuotta:
(N=30) (N=17) (N=12) (N=24)

Tiedostan mita minulta tyéssaniodotetaan ja mits osaamista tydssani tarvitaan 4.57 4.88 4.58 4.67
Voin kayttaa bydssani monipuolisestiosaamistani, tietojani ja taitojani 4.43 4.65 4.5 4.58
Olen tyytyvainen silhen, miten osaamistani hyédynnetian 4.03 4.18 3.75 3.74
Osaamiseni vastaa tydni vaatimuksia 3.6 ) 3.92 4.04
Minulla on mahdollisuus laajentaa/monipuclistaa osaamistani tydssani 4.33 4.18 4.17 4.13
Kehitan aktiivisesti osaamistanija ammattitaitoani 4.45 4.24 4,42 4

Minua kannustetaan osaamiseni kehittdmiseen 4.03 3.88 4.17 3.83
Saan kayttaa tybaikaani ammatilisen osaamiseni kehittamiseen 3.82 3.8 3.5 3.61
Tydpaikallani hyddynnetdan henkiléstén osaamista monipuolisesti | kattavasti  [3.86 3.81 3.67 3.78
Kehitdn itse aktiivisesti tydtapojani 4.1 4.12 3.92 3.91
Haluan oppia uusia asioita kollegoiltani 4.87 4.88 4.83 4.29
Saan helposti neuvoa tai tukea tyshéni 4.53 4.59 4.42 3.88
Olen tyytyvainen oppimis- ja kehittymismahdollisuuksiini 3.8 3.88 3.92 3.83
Tydtehtavani vastaavat tdmanhetkisia valmiuksiani ja osaamistani 3.63 b 7 ) 3.73 3.74
Tarvitsisin lisdkoulutusta selvitikseni hyvin tystehtavistani 3.13 2.59 3.25 2.61

5.1.3 Osaamisen ja hiljaisen tiedon jakaminen

Kyselylomakkeen kysymyksessa 4 esitettiin 11 osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamiseen liittyvaa
vaittamaa, jossa kaytettiin asteikkoa 1-5, jossa 1=tdysin eri mielta, 2=jokseenkin eri mieltd, 3=ei
samaa eika eri mielta, 4=jokseenkin samaa mieltd ja 5=tdysin samaa mieltad. Asteikossa oli myds

kohta “en osaa sanoa”.

Taulukossa 6 esitetdan arvot prosentteina, keskiarvona ja mediaanina. En osaa sanoa-vaihtoehto on
poistettu keskiarvosta. Mita korkeampi keskiarvo on, sitd enemman vastaaja on samaa mielta vaitta-
man kanssa. Vaittdmia tarkastellaan seuraavaksi tarkemmin keskiarvojen mukaisessa tarkeysjarjes-
tyksessd. Kokonaistulosten lisdksi tarkastellaan vastaajan tydskentelyvastuualueen vaikutusta vaitta-
mien vastauksiin kayttamalla ryhmittaisia keskiarvoja. Testauksessa on kaytetty Kruskal-Wallisin tes-
tia, jota on kaytetty tilastollisen merkitsevyyden testauksessa, kun tutkittavaa asiaa on mitattu mieli-
pideasteikolla. Tilastollista merkitsevyyttd (p) kaytetdan ryhmien valisten erojen merkitsevyyden tes-
taamisessa. Seuraavia ilmaisuja kdytetdan tilastollisesta merkitsevyydesta: tilastollisesti erittdin mer-
kitseva (p=0.001), tilastollisesti merkitseva (p=0.01) ja tilastollisesti melkein merkitseva (p=0.05).
Taulukossa 7 on esitettyna tydskentelyvastuualueiden valiset keskiarvovertailut, jota on hyédynnetty
tulosten raportoinnissa. Miesten osuus vastaajista oli pieni (5 %), joten sukupuolten valisia mieli-

pide-eroja ei ole tutkittu.
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TAULUKKO 6. Kirjaamissihteereiden nakemyksid osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisesta (n=83)

Taysin eri | Jokseenkin | Ei samaa eikd | Jokseenkin Téysin samaa | En osaa
mielta eri mielta eri mielta samaa mielta mieltd sanoa Keskiarvo | Mediaani

Osaamisen ja
kokemusperaisen tietamyksen
jakaminen / siirtdminen on

mielestani tarkeda 1% 0% 1% 7% 91% 0% 4,9 5,0
Osaamisen jakaminen on
mielesténi osa arkea ja

paivittaista tekemista 1% 0% 4% 16% 79% 0% 4,7 5,0

Jaan avoimesti omaa
osaamistani ja
kokemusperaista tietamystani

toisille 1% 0% 6% 27% 66% 0% 4,6 5,0
Tiimissani meilla on hyva
yhteishenki ja yhteistyomme
on sujuvaa 0% 4% 7% 28% 61% 0 % 4,5 5,0
Kollegani ovat halukkaita
jakamaan omaa osaamistaan
ja kokemusperaista
tietamystaan 1% 5% 9% 37% 48% 0% 4,3 4,0

Saan kayttaa tyoaikaani
osaamiseni jakamiseen 4% 5% 11% 29% 49% 2% 4,2 5,0

Toiset tyontekijat ovat
parempia tiedonlahteita kuin

kirjoitetut ohjeet 0% 10% 11% 41% 38% 0% 4,1 4,0
Tiimissani on tapana jakaa /
opettaa hyvia kédytantoja 4% 5% 8% 47% 36% 0% 4,1 4,0
Saan tunnustusta, kun jaan
i i % 12% 18% 41% 23% 6% 3,8 4,0
Tiimissani jokainen osallistuu
osaamisen ja
kokemusperéisen tietamyksen
jakamiseen 4% 21% 11% 43% 19% 2% 3,6 4,0
Osaamista ja kokemusperaista
tietamysta siirretddn nykyaan
mielestani riittavasti 7% 22% 22% 30% 12% 7% 3,2 3,0,

Osaamisen ja kokemusperdisen tietédmyksen jakaminen / siirtdminen koetaan tarkedksi. Vastaajista
98 % koki, ettd osaamisen ja kokemusperaisen tietdmyksen jakaminen ja siirtdminen on tarkeaa.
Vain 1 % vastaajista oli téysin eri mielta. Itdisen ja Vaasan vastuualueiden kirjaamissihteerit kokivat
eniten, etta osaamisen ja kokemusperaisen tietdmyksen jakaminen on tarkead. Ero ei ole tilastolli-

sesti merkitseva (p=0.549).

Osaamisen jakaminen on osa arkea ja pdivittaista tekemistd. Vastaajista 95 % koki, ettd osaamisen
jakaminen on osa arkea ja paivittdista tekemistd. Vastaajista 1 % oli téysin eri mielta. Ero ei ole ti-

lastollisesti merkitseva (p=0.330).

Omaa osaamista ja kokemusperaista tietamysta jaetaan avoimesti toisille. Vastaajista 93 % jakaa
avoimesti omaa osaamistaan ja kokemusperaista tietdmystaan toisille. Vastaajista 6 % ei ollut sa-
maa eika eri mielta. Vastaajista 1 % oli taysin eri mieltd. Keskiselld vastuualueella oltiin hieman
muita vastuualueita enemman sita mieltd, ettd omaa osaamista ja kokemusperdista tietamysta jae-

taan avoimesti toisille. Ero ei ole tilastollisesti merkitseva (p=0.897).

Tiimeissa on hyva yhteishenki ja yhteistyd on sujuvaa. Vastaajista 89 % koki tiimissénsa olevan hyva
yhteishenki ja yhteistyon olevan sujuvaa. Vastaajista 7 % ei ollut samaa eika eri mieltd. Vastaajista
4 % oli jokseenkin eri mieltd. Itdisen ja Vaasan vastuualueella koettiin hieman muita enemman tii-

missa olevan hyva yhteishenki ja sujuvaa yhteistydta. Ero ei ole tilastollisesti merkitseva (p=0.540).
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Kollegani ovat halukkaita jakamaan omaa osaamistaan ja kokemusperdista tietamystaan. Vastaajista
85 % koki kollegoidensa olevan halukkaita jakamaan omaa osaamistaan ja kokemusperaista tieta-
mystaan. Vastaajista 9 % ei ollut samaa eika eri mielta. Lantisella vastuualueella koettiin muita
enemman, ettd kollegat ovat halukkaita jakamaan omaa osaamistaan ja kokemusperaista tietamys-
taan (keskiarvo 4,62). Keskisella vastuualueella oli vastuualueista alin keskiarvo (3,93). Ero ei ole

tilastollisesti merkitseva (p=0.206).

Tybaikaa saa kdyttad osaamisen jakamiseen. Vastaajista 78 % koki saavansa kdyttaa tyoaikaa osaa-
misensa jakamiseen. Vastaajista 9 % oli jokseenkin tai taysin eri mielta. Lantisellad ja Vaasan vastuu-
alueilla koettiin eniten ja Eteldisella vastuualueella vahiten, ettd tydaikaa saa kdyttda osaamisen ja-

kamiseen. Ero ei ole tilastollisesti merkitseva (p=0.763).

Toiset tyontekijat ovat parempia tiedonlahteita kuin kirjoitetut ohjeet. Vastaajista 79 % kokivat, etta
toiset tyontekijat ovat parempia tiedonléhteitéd kuin kirjoitetut ohjeet. Vastaajista 11 % ei ollut sa-
maa eika eri mieltd. Vastaajista 10 % oli jokseenkin eri mieltd. Pohjoisen ja Vaasan vastuualueilla
koettiin eniten ja Lantiselld vahiten toisten tyontekijoiden olevan parempia tiedonldhteitd kuin kirjoi-

tetut ohjeet. Ero ei ole tilastollisesti merkitseva (p=0.430).

Tiimeissa on tapana jakaa / opettaa hyvia kaytanttja. Vastaajista 83 % oli jokseenkin tai taysin sa-
maa mielta siitd, etta tiimissa on tapana jakaa / opettaa hyvia kaytantdja. Vastaaijista 9 % oli jok-
seenkin tai taysin eri mielta. Pohjoisen vastuualueella koettiin eniten ja Vaasan vastuualueella vahi-
ten, etta tiimissa on tapana jakaa ja opettaa hyvia kayténtéja. Ero ei ole tilastollisesti merkitseva
(p=0.458).

Tunnustusta koetaan saavan, kun osaamista jaetaan. Vastaajista 64 % koki saavansa tunnustusta
jakaessaan osaamistaan. Vastaajista 18 % ei ollut samaa eika eri mieltd. Vastaajista 12 % oli jok-
seenkin eri mielta. Vastuualueista Eteldinen, Lantinen ja Keskinen vastuualue oli eniten sitd mielta,
ettd osaamisen jakamisesta saa tunnustusta. Vaasan vastuualueella tunnustusta osaamisen jakami-

sesta koettiin saavan vahiten. Ero ei ole tilastollisesti merkitseva (p=0.893).

Tiimeissa suurin osa osallistuu osaamisen ja kokemusperaisen tietdmyksen jakamiseen. Vastaajista
62 % oli sita mieltd, ettd jokainen tiimin jasen osallistuu osaamisen ja kokemusperadisen tietdamyksen
jakamiseen. Vastaajista 21 % oli jokseenkin eri mieltd. Pohjoisen vastuualueella koettiin eniten, ettd
jokainen tiimin jasen osallistuu osaamisen ja kokemusperdisen tietdmyksen jakamiseen (keskiarvo

3,95). Itdisella vastuualueella keskiarvo oli 3. Ero ei ole tilastollisesti merkitseva (p=0.101).

Osaamista ja kokemusperdista tietdmysta voitaisiin siirtda nykyistda enemman. Vastaajista 42 % mie-
lestd osaamista ja kokemusperaista tietdmysta siirretdan nykyaan riittavasti. Vastaajista 22 % ei ol-
lut samaa eika eri mielta. Vastaajista 29 % oli jokseenkin tai tdysin eri mielta. Osaamisen ja koke-
musperaisen tietdmyksen siirtamisen mielipiteen korkein keskiarvo oli Lantiselld vastuualueella (4) ja

alhaisin keskiarvo Itdiselld vastuualueella (2,79). Ero ei ole tilastollisesti merkitseva (p=0.161).

Taulukossa 7 on tydskentelyvastuualueiden véliset keskiarvovertailut. Taulukossa nakyvat Webropo-
lin tuottamat keskiarvot. Taulukon keskiarvot on testattu automaattisesti parittomilla t-testeilla. Ti-

lastollisesti merkitsevat erot (t-testi) vastaajaryhmien valilla on merkitty punaisella soluvarilld. Tosin
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tassa tutkimuksessa testin kdyttdedellytykset eivat tayty, koska t-testissa testataan vain kahden ryh-

man keskiarvoja.

TAULUKKO 7. Vastaajan tyoskentelyvastuualueen vaikutus osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamista
koskevien vastausten keskiarvoihin (n=83)

Mita mielta olet seuraavista vaitteistd osaamisen jakamiseen liittyen?:
Mila vas... | Mila va...| Milld va... | Mill3 v... | Mil& vas... | Milla ...
Eteldinen: | Lantinen: | Keskinen:| Itiinen:| Pohjoinen: | Vaasa:
(N=16) (N=13) (N=14) | (N=15) (N=20) (N=5)
Osaamisen ja kokemusper disen tietamyksen jakaminen | siirtaminen on mielestani tarke3s4.75 4,92 4,86 B 4,75 B
Jaan avoimesti omaa osaamistani ja kokemusper sist3 tiet amystani toisille 4,5 4.46 4,79 4.6 4.5 4.6
Osaamisen jakaminen on mielestani osa arkea ja paivitt aist3 tekemista 4,56 4,92 4,64 4,73 4.7 B
Saan kayttaa tydaikaani osaamiseni jakamiseen 4 4,46 4,21 4,13 4.11 4.4
Saan tunnustusta, kun jaan osaamistani 3,92 3.92 3.92 3.8 3.65 3.4
Kollegani ovat halukkaita jakamaan omaa osaamistaan ja kokemusperaista tietamystaan |4.06 4,62 3,93 4,33 4.45 4
Toiset tyontekijat ovat parempia tiedonlahteit3 kuin kirjoitetut ohjeet 3,94 3.92 3,93 4,07 4.4 2
Tiimissani on tapana jakaa [ opettaa hyvid kaytantoja 4 4,15 4,14 4 4.25 24
Tiimissani jokainen osallistuu osaamisen ja kokemusperaisen tietamyksen jakamiseen 3.69 3,54 3.64 3 3,95 2,75
Tiimissani meill on hyv3 yhteishenki ja yhteistyémme on sujuvaa 4,44 4,15 fs 4,67 4.5 4.6
Osaamista ja kokemusper ist3 tietamyst3 siirret34n nykyaan mielestani riitt v asti 3,06 4 3,08 2,79 3,37 2.8

5.1.4 Parhaat keinot osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamiseen

Kyselyyn osallistuneilta kirjaamissihteereiltd kysyttiin kolmea parasta keinoa jakaa osaamista ja hil-
jaista tietoa. Tarkeysjarjestystéd ei asetettu kysymykseen. Kysymyksessa oli 12 valmista vastausvaih-
toehtoa, joiden lisaksi oli kohta “Muu, mika?”. Tahan kohtaan vastaaja pystyi itse kirjoittamaan
oman vastausvaihtoehtonsa, jos valmiista vaihtoehdoista ei 16ytynyt sopivaa. Vastausvaihtoehdot on
esitetty kuvassa 20.

Tarkeimmaksi osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen keinoksi nousi

> tilaisuudet, joissa keskustellaan vapaamuotoisesti jostain tietystd aiheesta.

Vastaajista 43 % valitsi témén vaihtoehdon kolmen térkeimman joukkoon.

Melkein yhta tarkeiksi osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen keinoksi valittiin

> paritydskentely / varjostaminen (39 %)
> Teams (39 %)

My®és tiimipalavereita (34 %) seka jatkuvaa vuorovaikutusta ja tyoskentelya samassa tilassa (31 %)
pidettiin térkeind. Vastaajista kolme (4 %) valitsi Muu, mika-kohdan, jossa muina osaamisen ja hil-
jaisen tiedon jakamisen keinoina mainittiin kokeneemman tyontekijan vastaukset védhemman koke-
neen kysymyksiin, nopeat tietoiskut tietysta aihealueesta ja vaikean hakemuksen yhteydessa saatu
apu konkarilta. Kokonaisuudessaan erilaisten osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen keinojen kan-

natus oli seuraavaa (kuva 20):
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TILAISUUDET, JOISSA VOIDAAN KESKUSTELLA VAPAAMUQOTOISESTIJOSTAIN
TIETYSTA AIHEESTA

KOKENEIDEN TYONTEKLIOIDEN TARINAT
PARITYOSKENTELY / "VARIOSTAMINEN"

TEAMS

TIMIPALAVERIT

JATKUVA VUOROVAIKUTUS JATYOSKENTELY SAMASSA TILASSA
YKSIKON YHTEISET PALAVERIT

EPAMUODOLLISET KESKUSTELUT ESIM. KAHVITTELUN LOMASSA
MENTOROINTI

RYHMATYOSKENTELY

MUU, MIKA?

INTRANET

YAMMER

0% 10% 20% 30% 40% S0%

KUVA 20. Parhaita osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen keinoja (n= 83)

Tyoskentelyvuosien vaikutus osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen keinojen valintaan

Taulukosta 8 voidaan havaita, etta tyéskentelyvuosilla oli jonkin verran vaikutusta osaamisen ja hil-
jaisen tiedon jakamisen keinojen valintaan. Tilastollisesti merkitsevat erot (Chi2-testi) on merkitty

punaisella soluvarilld, tosin aineiston koon vuoksi testin tulos ei ole tdysin luotettava.

TAULUKKO 8. Tydskentelyvuosien vaikutus osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen keinojen valin-
taan (n=83)

Kolme mielestasi tirkeintd keinoa jakaa osaamista ja kokemusperaiista tietamysta?

Montako vuet... | Montako vuotta... | Montako vuctt... | Montako vuatt. ..

0-2 vuotta: 3-5 vuotta: 6-10 vuotta: vyli 10 vuotta:
(N=30) (N=17) (N=12) (N=24)
Yksikin yhteiset palaverit (22%) 13 % N=4 35% N=6 17 % N=2 25 % N=6
Tiimipalaverit (34%) 33 % N=10 29 % N=5 58 % N=7 25 % N=6
Paritydskentely | “varjostaminen” (39%) 33% N=10 41 % N=7 42 % N=5 42 % N=10
Ryhmétydskentely (11%) 10 % N=3 24 % N=4 8 % N=1 4% N=1
Mentorointi (14%) 13 % N=4% 6 % N=1 8% N=1 25 % N=6
Jathkuva vuorovaikutus jatydskentely a tilassa (31%) 43 % N=13 24 % N=4 33 % N=4 21 % N=5
Kokeneiden tyéntekijdiden tarinat (41%) 40 % N=12 59 % N=10 42 % N=5 29 % N=7
Tilaisuudet, joissa voidaan keskustellavapaamuotoisesti jostain tietysts aiheesta (43%) 40 % N=12 35 % N=6 50 % N=6 50 % N=12
Epamuodolliset keskustelutesim. kahvittelun lomassa (20%) 37 % N=11 18 % N=3 8 % N=1 8% N=2
Intranet (2%) 3% N=1 0% N=0 0% N=0 4% N=1
Yammer (0%) 0% N=0 0% N=0 0% N=0 0% N=0
Teams (39%) 30 % N=9 29 % N=5 33 % N=4 58 % N=14
Muu, mika? (4%) 3% N=1 0% N=0 0% N=0 8 % N=2
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Kirjaamissihteerina 0—-2 vuotta tydskennelleet arvostivat epamuodollisia keskusteluita esimerkiksi
kahvittelun lomassa huomattavasti enemman kuin pitempaan tyéskennelleet. Reilu kolmannes (37
%) kirjaamissihteerina 0-2 vuotta tydskennelleista oli valinnut tdmén vaihtoehdon kolmen tarkeim-
man keinon joukkoon. Kirjaamissihteerina 6—-10 vuotta tai yli 10 vuotta tydskennelleista vain 8 % oli

valinnut epdmuodolliset keskustelut kolmen térkeimman keinon joukkoon.

Tydskentelyvuodet vaikuttivat myds Teamsin valintaan osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen kei-
nona. Huomattavaa on, etta yli 10 vuotta tydskennelleistd jopa yli puolet (58 %) oli valinnut sen kol-
men tarkeimman keinon joukkoon. Muista vastaajaryhmistd noin kolmasosa oli valinnut sen kolmen

tarkeimman keinon joukkoon.

Tilaisuudet, joissa voidaan keskustella vapaamuotoisesti jostain tietystd aiheesta, oli kaikille ryhmille
tarkea keino osaamisen ja kokemusperaisen tietdmyksen jakamiseen. Kirjaamissihteerina 6-10 ja yli
10 vuotta tydskennelleisté puolet (50 %) oli valinnut tdman vaihtoehdon. Kirjaamissihteerind 0-2
vuotta tydskennelleistd 40 % ja 3-5 vuotta tydskennelleista reilu kolmasosa (35 %) oli valinnut ta-

man vaihtoehdon kolmen tarkeimman joukkoon.

Eniten kokeneiden tydntekijdiden tarinoita arvostivat 3—-5 vuotta tydskennelleet, heista 59 % valitsi
tdman vaihtoehdon kolmen tarkeimman joukkoon. Vastaajista 6—10 vuotta tydskennelleistd 42 % ja
0-2 vuotta tydskennelleista 40 % valitsi tdman keinon kolmen tarkeimman joukkoon. Yli 10 vuotta

tyoskennelleistad vain alle kolmasosa (29 %) valitsi taman vaihtoehdon.

Yli 10 vuotta ja 6-10 vuotta tydskennelleistd 42 % oli valinnut parityéskentelyn / varjostamisen kol-
men tarkeimman keinon joukkoon. Kirjaamissihteerind 3—5 vuotta tydskennelleistd 41 % ja kolmas-

osa (33 %) 0-2 vuotta tydskennelleista oli valinnut tdman vaihtoehdon.

5.1.5 Osaaminen tai hiljainen tieto, joka tulisi sdilyttaa ja jakaa

Kysymys 6 oli avoin kysymys, jossa kysyttiin: Mika tai mitka kirjaamissihteereiden osaamiset ja ko-
kemusperaiset tietdmykset ovat sellaisia, jotka eivat saisi valua pois esimerkiksi eldk6itymisen tai

tyopaikan vaihdoksen vuoksi?

Kysymykseen vastasi 46 kirjaamissihteeria (55 % kyselyyn vastanneista). Avoimen kysymyksen vas-
taukset analysoitiin sisallénerittelyyn perustuvalla vastausten luokittelulla. Vastauksista muodostui 5

luokkaa, jotka ovat:

» Vanhoihin saantoihin ja merkintéihin (lainhuudot, muistutustiedot yms.) liittyvat kirjaukset ja
niiden tutkiminen. Vanhat kirjaamiskaytdannot seka niiden vaikutus nykyiseen tyéhon.
Kokeneen konkarin tydskentely- ja toimintatavat seka kokemukset eri asioista

Kdytannon ohjeet ja ratkaisutoiminnan kirjoittamattomat, vakiintuneet, kdytannét

Erilaisiin saantoihin liittyvat vaikeat erikoistapaukset

Y V VYV VYV

Omat muistiinpanot ja erilaiset viestipohjat

Useista vastauksista ilmeni, etta vanhoihin saantoihin ja merkintdihin liittyvat kirjaukset ja niiden
tutkiminen seka vanhat kirjaamiskdytannot ovat sellaista tietamysta, joka ei saisi valua pois esimer-

kiksi eldkoitymisen tai tydpaikan vaihdoksen vuoksi. Vastausten mukaan vanhat kirjaamiskaytannot
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ja vanhat merkinnat vaikuttavat tyén tekemiseen viela nykydankin, joten niiden ymmarrys helpottaisi
tyon tekemista.
" Tieto aikaisemmista kaytannoistd. Esim. minkdlaisia aikaisemmat
kirjaamistavat ovat olleet ja mita esim. erilaiset rasitustodistuk-
sella/lainhuutotodistuksella nakyvat merkinnat tarkoittavat. Nykyiset

ohjeet lahtevat siitd, etta kaikki olisi ollut ja tehty samalla lailla kuin
nykyaan tehdaan, vaikka niinhan asia ei ole.”

" Tieto muuttuu koko ajan ohjeistusten ja linjausten myéta. Koke-
musperainen tietdmys on kuitenkin edelleen tarkeda, kun kasitellaén
esimerkiksi hakemuksia, joissa tarvitaan tietoa vanhemmilta ajoilta.
Myés eri lakien ja aikaisempien kaytant6jen tietdmyksestd on suuri
hyéty, joka tulee havidmaan ellei sita siirreta eteenpadin.”

Useissa vastauksissa mainittiin, ettéd kokeneen konkarin tydskentely- ja toimintatavat sekd kokemuk-
set eri asioista ovat osaamista ja hiljaista tietoa, joka olisi hyva siirtda eteenpain. Vastauksista nou-

sevat esille erityisesti kirjoittamattomat toimintatavat ja kokemukset, jotka olisi jaettava.

" Sellaiset tiedonjyvat, joita ei l6ydy ohjeista. Mydskin tapa tehda
toita on sellaista, jota on hyva jakaa.”

" Olisi kiva ndhda miten kokenut kirjaamissihteeri etenee uuden ha-
kemuksen kanssa alusta loppuun ja myo6s kuulla millaisissa tilanteissa
ei esim. pyyda taydennyksia.”

Vastauksissa tuotiin esille, ettd ratkaisutoiminnan kirjoittamattomat ja vakiintuneet kaytannot seka
ohjeiden tai vanhojen ohjeiden l6ytaminen ovat myds osaamista tai hiljaista tietoa, joka olisi térkeda
jakaa. Etenkin ohjeiden l6ytaminen koetaan sellaiseksi, jossa kokeneilla kirjaamissihteereilla on

enemman taitoa. My6s vanhojen ohjeiden tietédmys koetaan vahvuudeksi.

" Kirjoittamattomat kaytanteet asioiden hoitamiseen ja ratkaisemi-
seen. Hyvaksi havaitut kaytanteet.”

Useiden vastausten mukaan myds erilaisiin saantoihin liittyvien vaikeiden erikoistapausten osaami-
nen koettiin tarkeiksi aihealueiksi, jotka eivat saisi valua pois esimerkiksi eldkditymisen tai tydpaikan
vaihdoksen vuoksi. Muun muassa perhe- ja perintdoikeudelliset saannot nousivat esille monista vas-
tauksista.

" Ainakin kaikki perhe- ja perintdoikeudellisiin saantoihin liittyvat eri-

koistapaukset. Kaikki tapaukset, joissa asianosaiset itse ovat laatineet

jonkin saantokirjan, joka on laadittu vaarin. Kokeneemmat osaavat
neuvoa asiakkaille, miten asia saadaan korjattua.”

" Harvinaisempien hakemusten osaaminen, esimerkiksi manttaalit ja
syytingit tms.”

Vastauksista nousi esille myds toive kirjaamissihteereiden omien muistiinpanojen ja erilaisten viesti-

pohjien jakamiseen. Kokeneille kirjaamissihteereille on vuosien varrella kertynyt omia muistiinpanoja
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sellaisista asioista, joita ei yleisissa ohjeissa ole mainittu. Lisaksi erilaiset valmiit viestipohjat nopeut-

tavat tyoskentelya.

" Osalla on muistiinpanoina ja erilaisina viestipohjina valtava maara
tietoa mika olisi hyva saada eteenpdin hyédynnettya muillekin.”

5.1.6 Osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen haasteet

Kysymys 7 oli avoin kysymys, jossa kysyttiin: Mitd haasteita osaamisen ja kokemusperdisen tieta-

myksen jakamisessa talla hetkella on?

Kysymykseen vastasi 52 kirjaamissihteeria (63 % kyselyyn vastanneista). Avoimen kysymyksen vas-

taukset analysoitiin sisallonerittelyyn perustuvalla vastausten luokittelulla. Vastauksista muodostui 10

luokkaa, jotka ovat:

>

A\

YV V V V V V V

Etatyd

Aikaa ei ole riittavasti

Kaikki eivdt jaa / halua jakaa osaamistaan. Omien ohjeiden tai viestipohjien jakamisen ha-
luttomuus

Arvostus

Foorumin puuttuminen

Laaja kokonaisuus, kaikkia asioita on haastavaa hallita

Kokeneiden konkareiden elakdityminen muutaman vuoden sisalla

Ei tiedeta, mika tieto tulisi jakaa eteenpain

Palavereissa valitetty, kirjaamaton, tieto ei vality kaikille

Tiedon jakaminen ei ole jarjestelmallista

Monissa vastauksissa etatyd koettiin yhdeksi osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen haasteeksi.

Etatyossa vuorovaikutus ja yhteistyé on vahdisempaa ja suppeampaa verrattuna siihen, jos tytsken-

neltdisiin samassa tilassa. Etatydssa yhteydenotot liittyvat johonkin tiettyyn asiaan, eika vapaampaa

yhteista keskustelua ole niin paljon kuin yhteisessa tilassa tydskennellessa. Teamsin kayttd etatydn

tyovalineend jakoi mielipiteita.

" Liian véhan vuorovaikutusta ja yhteisty6ta kokeneempien kollegoi-
den kanssa.”

" Kun kaikki tekevat toita erilldén, yhteydenotot ovat juuri johonkin
caseen liittyvia eikd vapaampaa vanhojen muistelua kahvitauoilla tai
muuten tydnlomassa tapahdu. Kokemusperaisen tietdmyksen jaka-
misessa mielestdni keskustelu on tarkeda, ei vain toisen juttujen
kuuntelu, vaan vertailu tdhan pdivaan, mika tuosta on siirrettavissa
nykyiseen toimintaan ja mika kuuluu enemman kategoriaan 'hyva tie-
taa historiasta'. Vertailussa kokeneemman nakdkulma voi olla hyvin
erilainen aloittelijaan verrattuna, ja siksi keskustelu auttaisi tiedon
siirrossa linkittdmaén kuultua olemassaolevaan osaamiseen enem-
man kuin vain tekstin lukeminen.”
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Vastausten mukaan haasteena koettiin myGds ajan riittamattémyys. Vaikuttaisi silta, etta muiden
neuvomiseen ja osaamisen jakamiseen koetaan menevan paljon aikaa, jonka taas koetaan olevan
pois oman tyodn tuloksesta. Vastauksissa neuvomiselle kaivattiin ty6aikakoodia, jonka kdyttdminen
vahentdisi paineen tuntua tavoitteiden saavuttamisesta. Myds se koettiin haasteeksi, etta lahella ela-
keikda olevat henkilot eivat pysty jakamaan omaa osaamistaan tehokkaasti oman tyén ohessa.

" Osaamisen kehittamiseen esimerkiksi pari/ryhmatyéskentelyyn pi-
taisi antaa enemman aikaa.”

" Haasteena on varmasti se, ettd esimerkiksi eldkoityvalla ei ole riit-
tavasti aikaa tiedon jakamiselle, koska samalla on hoidettava oma
tydjono.”

Useista vastauksista kavi myos ilmi, ettd on haasteellista, kun kaikki eivdt jaa tai eivat halua jakaa
omaa osaamistaan. Myoskadn omia ohjeita tai viestipohjia ei jaeta. Omien ohjeiden ja viestipohjien
jakamisella saataisiin paljon jaettua sellaista tietoa, jota ei yleisista ohjeista 16ydy. Jos kaikki kayttai-

sivat samanlaisia viestipohjia, olisi silla vaikutusta myds asiakaskokemukseen.

" Laheskaan kaikki eivat jaa osaamistaan aktiivisesti.”

" Ainakaan oma-aloitteisesti omia ohjeita tai viestipohjia tms ei jaeta
tai haluta jakaa.”

Vastausten mukaan osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen haasteeksi koettiin myds arvostus. Vas-
tauksista ilmenee, ettd osaamisen ja hiljaisen tiedon siirtymisen arvostamisen kautta tiedon ja osaa-

misen jakamisesta tulisi mielekkddmpaa.

" Lahinna on tunne ettei hiljaista tiedon siirtymista arvosteta ja se on
vanhanaikaista, asiat pitda tehda uudelleen minimaalisesti ja mahdol-
lisimman nopeasti.”

" Ei anneta tarpeeksi aikaa eika arvostusta esim paritydskentelyyn ja
muiden neuvomiseen.”

Vastauksissa sopivan foorumin puuttuminen koettiin osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen haas-
teeksi. Useissa vastauksissa kaivattiin foorumia tai foorumeita, joissa osaamista ja hiljaista tietoa

voitaisiin jakaa.

" Kokemusperdinen tietdmys, syvaosaaminen, kardjaoikeusajalta al-
kaa olla tosi vahissa. Ei ole mitdan foorumia missa kokemusperadista
tietdmysta jaettaisiin.”

" Ei ole oikeaa kanavaa/palaveria, jossa keskustella jostain aiheesta,
vaan aina pitaa kysya kun itselle tulee ongelma eteen. KISU:t olivat
siitd hyvia, ettd sielld kasiteltiin/palautettiin mieleen aina yhtad osa-
aluetta ja siita sai keskustella.”
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Kirjaamissihteerin tyd on monipuolista ja siina pitaa hallita laajoja kokonaisuuksia. Vastausten mu-
kaan kaikkia asioita on haastavaa hallita ja siten myds osaamisen ja hiljaisen tiedon jakaminen on
haastavaa.

" Tama on niin laaja kokonaisuus mita pitaisi hallita, etta kaikkeen ei
voi saada syvallista otetta.”

Vastausten perusteella haasteeksi koettiin kokeneiden konkareiden nopea elakdityminen. Muutaman
vuoden sisalld monia kokeneita kirjaamissihteereita elakdityy ja vastaavasti uusia kirjaamissihtee-
reitd on viime aikoina rekrytoitu paljon. Vastausten mukaan osaamisen siirtyminen tulisi varmistaa
ennen eldkoitymisia.

" Haasteena tietty se, etta suuret maarat kokeneita elakdityy muuta-

man vuoden sisélla ja vastaavasti hyvin paljon uusia on rekrytoitu
muutaman vuoden aikana, eli vaihtuvuus on niin suurta.”

" Hiljainen tieto, pitdisi saada jaettua kaikille ennen kuin osaavat te-
kijat elakoityvat.”

Vastauksissa mainitaan, ettd on haasteellista, kun ei tiedeta, mika tieto tulisi jakaa eteenpdin. Vas-
tausten mukaan ei ole selvad, mika tieto on sellaista, joka tulisi jakaa.

" En ainakaan itse tiedosta mita voisin jakaa tai ylipaataan kysya viela
kokeneimmilta.”

" Sita ei osata jakaa, koska ei tiedeta mika on sellaista tietoa joka
tulisi jakaa eteenpain.”

Vastauksista ilmenee, etta on haastavaa, kun palavereissa valitetty, kirjaamaton, tieto ei valttamatta
vality kaikille.

" Tietoa saadaan erilaisissa palavereissa tai pohditaan yhdessa semi-

naareissa, mista yhteinen lopputulema ei koskaan pdase kirjoitettuun

tietoon asti. Tallgin tieto katoaa jossain vaiheessa ja osa tydnteki-

joista, jotka luultavasti kohtaavat samoja ongelmia joskus ty6ssaan,
eivat koskaan tule kuulemaan ndita ratkaisuja haasteisiin.”

" Tieto ei vality kaikille.”
Vastausten mukaan osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen yhtena haasteena on se, etta tiedon

jakaminen ei ole jarjestelmallista.

" Se ei valttamatta vality eteenpdin, ellei omassa tiimissé ole joku,
joka siirtda kokemuksia itsenaisesti.”
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5.1.7 Osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamiseen kannustaminen

Kysymys 8 oli avoin kysymys, jossa kysyttiin: Miten osaamisen ja kokemusperadisen tietdmyksen ja-

kamiseen voidaan kannustaa?

Kysymykseen 8 vastasi 40 kirjaamissihteerid (48 % kyselyyn vastanneista). Avoimen kysymyksen
vastaukset analysoitiin sisallénerittelyyn perustuvalla vastausten luokittelulla. Vastauksista muodos-

tui 4 luokkaa, jotka ovat:

Ajan antaminen hiljaisen tiedon siirtymiselle
Oikeanlaisten foorumeiden ja keinojen mahdollistaminen

Kannustus ja tiimina toimimisen korostaminen johdolta ja esihenkil6ilta

YV V VYV VY

Arvostaminen

Vastauksissa mainittiin, ettd yhtena osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen kannustamisen muotona
voisi olla ajan antaminen hiljaisen tiedon siirtymiselle. Useammasta vastauksesta heijastuu, etta lupa

kayttda aikaa osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamiseen, kannustaisi osaamisen jakamiseen.

" Antamalla "lupa" kayttaa siihen aikaa. Kannustaa tiimitydhdn/pari-
tyoskentelyyn kun kohdalle osuu sopiva tilaisuus, esim harvinaisempi
lainhuutotapaus.”

" Jarjestamalla tilaisuuksia ja aikaa tiedon jakamiseen.”

Erilaiset foorumit ja erilaiset osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen keinot kannustavat vastausten
mukaan osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamiseen. Foorumeista ja jakamisen keinoista tuli useita eri-

laisia ehdotuksia.

" Jotta saadaan selville millaista tietoa/taitoa olisi hyva jakaa, tarvit-
taisiin tilaisuus esim. pitaa ideointipajoja, palavereita tai muutoin
avointa keskustelua mita ja millaisiin ongelmatilanteisiin vdhemman
kokeneet tyontekijat ovat térmanneet. Vuoropuhelua avoimessa ym-
paristdssa siten, ettei kukaan tule ns. tyrmatyksi tms..”

" Esimerkiksi elékdityville tarjottaisiin mahdollisuutta kayttda viimei-
set tydkuukaudet vain tiimin mentorointiin.”

Vastausten mukaan johdon ja esihenkiliden kannustus seka tiimina toimimisen korostaminen koet-
tiin tarkedksi osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen kannustamisen muodoksi.
" Muistutusta ja kannustusta tasta tdrkedstd asiasta johdon suun-

nalta”

Arvostaminen ja kehuminen nousi vastauksista esille yhtena osaamisen tai hiljaisen tiedon jakamisen
kannustuksen muotona.

" Kehumalla, tuomalla osaamista / tietdmysta esiin esim omissa tiimi-

palavereissa tms.”

" Arvostamalla aikaisemmin saatua kokemusta ja vanhempia tydnte-
kijoita.”
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Aivoriihessa ideoitiin keinoja, joita voidaan kayttda osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisessa. Lisaksi
kehitettiin ideoita keinoista, miten hiljainen tieto kytkeytyisi luonnolliseksi osaksi osaamisen jatkuvaa
kehittamista. Kyselytutkimuksesta nousseita havaintoja ja ongelmakohtia kaytettiin ideoinnin poh-

jana. Aivoriihen analysoinnissa kaytettiin sisalldnanalyysia, jossa teemoittelua hyddyntden nostettiin

esiin keskeisimmat asiakokonaisuudet ja usein esiintyvat tyypilliset piirteet.
Aivoriihen ohjaavat kysymykset olivat:

> Miten hiljainen tieto saadaan jaettua ja siirtymaan luontevasti ja tehokkaasti?

> Miten hiljainen tieto kytkeytyisi luontevaksi osaksi osaamisen jatkuvaa kehittdmista?

Aivoriihen ideointivaiheessa syntyi 20 ideaa keinoista, joita kayttamalla hiljainen tieto saadaan jaet-
tua ja siirrettya luontevasti ja tehokkaasti. Aivoriihen valintavaiheessa syntyneet ideat ryhmiteltiin

yhdessa ryhman kanssa asiakokonaisuuksien mukaisesti seuraaviin ryhmiin:

Paritydskentelyn eri muodot

"Tietopankki” Teamsiin tai Intraan

Omien muistiinpanojen ja ohjeiden seka taydennyspyyntdjen mallipohjien jakaminen
Erilaiset foorumit ja keinot hiljaisen tiedon jakamiseen

Tiimirajojen ylittava yhteisty6

YV V. V V V V

Ohjeet helposti ja nopeasti 10ydettévaksi

Ideat ja ryhmittelyt kaytiin 1api yhdessa keskustellen ja kriittisesti arvioiden. Ideoista valittiin toteut-
tamiskelpoisimmat ideat siten, ettd kukin ryhman jasen kavi vuorotellen merkitseméssa mielestédan

parhaille ideoille plusmerkin. Aivoriihessa yllamainituista ryhmista toteuttamiskelpoisimmiksi ideoiksi
valittiin: paritydskentelyn eri muodot, ohjeet helposti ja nopeasti I6ydettavaksi, erilaiset foorumit

hiljaisen tiedon jakamiseen ja tietopankin perustaminen joko Teamsiin tai Intraan.

Aivoriihessa syntyi 2 ideaa keinoista, joilla hiljainen tieto voitaisiin kytked luontevaksi osaksi osaami-

sen jatkuvaa kehittamistd. Molemmat keinot valittiin toteuttamiskelpoisiksi ideoiksi. Nama ideat ovat:

> Parityoskentelysta saanndéllinen tapa ja osa arkea kaikille

> Esihenkildiden kannustaminen ja ajan salliminen neuvomiselle ja auttamiselle.

Aivoriihessa syntyneiden ideoiden analysoinnissa kadytettiin teemoittelua, jonka avulla syntyneista
ideoista etsittiin yhdistettdvia ja usein toistuvia piirteitd. Aineistoa luettiin ja pohdittiin tarkasti viite-
kehyksen lahtdkohdista. Aineisto litteroitiin tarralapuista digitaaliseen muotoon ja pelkistettiin tiivii-
seen ja selkeddn muotoon. Aineistosta nousi esiin kuusi teemaa, joilla hiljainen tieto saadaan jaettua
ja siirrettya luontevasti ja tehokkaasti. Teemat nimettiin yhteisen yhdistavien tekijéiden mukaisesti:
1) Ohjeiden lukemisen ja I6ytamisen helpottaminen 2) Paritydskentelyn eri muodot 3) Yhteistyd yli

tiimirajojen 4) Erilaiset foorumit ja keinot osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamiseen 5) Elakoityvan
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henkilén osaamisen hyddyntaminen 6) Tiimityoskentely. Teemat jaettiin edelleen yksilélahtoisiin,

paripohjaisiin ja ryhmakeskeisiin keinoihin:

Yksilolahtoisia keinoja oli ohjeiden lukemisen ja ohjeiden léytamisen helpottaminen. Ohjeissa olevia
esimerkkitapauksia voisi konkretisoida entisestaan siten, ettd esimerkeissa kaytettaisiin oikeita ta-
pauksia esimerkkeina ja esimerkeissa olisi kaytettyna ihmisten nimia ja oikeiden kiinteistétunnusten
kaltaisia kiinteistétunnuksia (ei henkilot A ja B, kiinteistd Y). My6s ratkaisujen sisaltotiedoista voisi
olla tarkempia ohjeita siten, ettd miltd minkakin ratkaisun pitaisi lopulta nayttaa, kun ratkaisu on
valmis. Ideoissa mainittiin myds “ohjenosturi” eri ohjeista, jolloin hakusanalla 16ytyisi listaus kaikkiin

Intrassa oleviin kyseiseen hakusanaan liittyvat ohjeet.

Paripohjaisiksi keinoiksi nousivat erilaiset paritydskentelyn keinot. Paritydskentelyn muodoista mai-
nittiin paritydskentely kokeneemman kollegan kanssa ja elakdityvan henkilén toimiminen tutorina

oman tydlistan tekemisen sijaan.

Ryhmakeskeisid keinoja olivat yhteistyo yli tiimirajojen, erilaiset foorumit, elakoityvan henkilon osaa-
misen hyddyntédminen valtakunnallisesti ja tiimitydskentely. Apua voisi hyddyntda nykyistd enemman
tiimin ulkopuolelta. Teamsiin ehdotettiin perustettavan kokeneiden foorumi, jossa kaikki voisivat ky-
sya apua kokeneilta konkareilta tai keskustella eri aiheista. Ehdotettiin myds sitd, etta elakoityvista
henkildista kerattdisiin porukka, jotka toimisivat esimerkiksi Teamsiin perustettavalla kanavalla neu-
vonantajina. Myos valtakunnalliset hiljaisen tiedon pienryhmatydpajat nousivat esille ryhmakeskei-
sistd keinoista. Lisaksi kaipailtiin saanndllisesti kokoontuvia ryhmid, joissa kaytaisiin lapi ajankohtai-
sia muutoksia seka erikoisempia hakemuksia ja niihin ratkaisumalleja. Vastauspankki asiantuntijoilta
usein kysytyista kysymyksista voisi myds olla yksi Teamsissa toimivista hiljaisen tiedon jakamisen
keinoista. Asiantuntijoille esitetyt kysymykset ja niihin vastaukset olisivat kaikkien nahtavilla Team-
sissa. Omat muistiinpanot, ohjeet ja tdydennyspyyntdjen mallipohjat olisi hyvé koota yhteen ja muo-
dostaa niista kaikille samansisaltdinen ohjeistus, joita kaikki kayttaisivat. Ndin henkildston toiminta-
tavat yhtenaistyisivat ja asiakkaat saisivat aina samansisaltdisia tdydennyspyyntdja. Samassa tilassa

tydskentely nousi myds selkedsti esille ryhmékohtaisista keinoista.

Aivoriihessa nousi esille kaksi teemaa keinoiksi, joilla hiljainen tieto voitaisiin kytkea luontevaksi
osaksi osaamisen jatkuvaa kehittamistd. Nama keinot ovat saanndllinen parityoskentely seka esihen-
kildiden kannustaminen osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamiseen sekd ajan salliminen neuvomiselle
ja auttamiselle. Saanndéllisen paritydskentelyn myéta vahvistettaisiin oppimista kollegan ajattelu- ja

tyoskentelytavoista.
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6 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Lahivuosien aikana moni Maanmittauslaitoksen kiinteistokirjaamisen kirjaamissihteeri on elakdity-
massa. Opinndytetyd aihe on ajankohtainen, koska kokeneiden kirjaamissihteereiden osaaminen ja
hiljainen tieto pitdisi tiedostaa ja siirtda ennen kuin se katoaa. Opinndytetyon tavoitteena oli selvit-
taa kiinteistokirjaamisen kirjaamissihteereiden osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen nykytila. Li-
saksi kartoitettiin keinoja, miten kiinteistokirjaamisen kirjaamissihteereiden hiljainen tieto saadaan
jaettua ja siirrettyd luontevasti ja tehokkaasti seka miten hiljaisen tiedon jakamisesta tulisi luonteva
osa osaamisen kehittamista. Tavoitteena oli myds tunnistaa, mikd osaaminen ja hiljainen tieto on
kiinteistokirjaamisen kirjaamissihteereiden tydssa avainasemassa, joka ei saisi valua pois elakoity-

misten myota.

Osaaminen on olennainen osa hiljaista tietoa, joten siksi opinnaytetydn tietoperustassa tarkasteltiin
myds osaamista. Opinndytetyon tietoperustana on osaaminen, osaamisen jatkuva kehittaminen,

osaamisen johtaminen, hiljainen tieto, hiljaisen tiedon jakaminen seka hiljaisen tiedon johtaminen.

Opinndytetydssa kaytettiin seka laadullista ettéd maarallista tutkimusmenetelmaa. Tutkimusongelma
saatiin ratkaistua valituilla tutkimusmenetelmilla. Lahestymistapana oli tapaustutkimus. Tapaustutki-
mus mahdollistaa seka laadullisen ettd maarallisen tutkimusotteen kadyttdmisen. Lahestymistavan
valinta oli onnistunut, koska opinndytetydssa maarallisella tutkimuksella saatiin kerattya kattava
tausta-aineisto laadullista tutkimusta varten ja laadullisella tutkimuksella onnistuttiin keradamaan ide-
oita hiljaisen tiedon jakamisen keinoista. Maarallisen tutkimuksen aineiston keruumenetelména oli
kyselytutkimus. Laadullisen tutkimuksen aineisto kerattiin aivoriihitydpajassa. Aivoriihessa pureudut-
tiin kyselysté nousseisiin osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen haasteisiin seka ideoitiin keinoja
osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamiseen seka siihen, miten hiljainen tieto voitaisiin kytkea luonte-

vaksi osaksi osaamisen jatkuvaa kehittamista.

6.1  Tutkimuksen keskeisimmat tulokset

Téassa luvussa tulkitaan tutkimuksen keskeisimpia tuloksia ja esitetaén olennaisimmat vastaukset
tutkimuksen ongelmiin. Opinndytetydn tutkimusongelmana oli, miten kiinteistokirjaamisen kirjaamis-
sihteereiden hiljainen tieto saadaan jaettua ja siirrettya luontevasti ja tehokkaasti. Tutkimuskysy-

mykset olivat:

- Miten kiinteistokirjaamisen kirjaamissihteerit ndkevat oman osaamisen, osaamisen kehitta-
misen seka osaamisen jakamisen nykytilan?

- Millainen hiljainen tieto ei saisi jaada siirtymattd elakditymisen tai tyépaikan vaihdoksen
vuoksi?

- Miten hiljainen tieto saadaan jaettua ja siirtymaan luontevasti ja tehokkaasti?

- Miten hiljainen tieto kytkeytyisi luontevaksi osaksi osaamisen jatkuvaa kehittamista?
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6.1.1 Osaamisen, osaamisen kehittdmisen ja osaamisen jakamisen nykytila

Osaaminen on merkittdva perusta tydssa suoriutumiselle (Viitala & Jylha 2019, 245). Tiedot, taidot,
asenteet, kokemukset ja kontaktit muodostavat osaamisen. Prosessit, toimintatavat ja kulttuuri ovat
organisaation osaamista. (Sydanmaanlakka 2012, 287.) Tutkimustulosten mukaan kiinteistokirjaami-
sen kirjaamissihteereiden osaamisen nykytila on hyvalla tasolla ja osaamisen koetaan paaosin vas-
taavan tyotehtdvien vaatimuksia. Huomioitavaa kuitenkin on, etta kolmasosa kirjaamissihteereista
kokee tarvitsevansa lisakoulutusta, jotta selvidisi tydtehtavistdan hyvin. Omaa osaamista ja ammatti-
taitoa kehitetddn aktiivisesti. Osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamiseen kannattaisi kiinnittda huo-
miota, koska tutkimustulosten mukaan suurin osa vastaajista haluaa oppia uusia asioita kollegoilta.
Mitd vahemman tydskentelyvuosia on takana, sitd tarkeammaksi kollegalta oppiminen koetaan. Suu-
rin osa kirjaamissihteereistd kokee saavansa kannustusta oman osaamisen kehittamiseen ja tyota-

poja kehitetadn itse aktiivisesti.

Tutkimustuloksista ilmenee, etta kirjaamissihteereiden osaamisen ja hiljaisen tiedon jakaminen ja
siirtdminen koetaan tarkedksi. Tutkimuksen tuloksista on nahtavilla, ettd osaamista ja hiljaista tietoa
jaetaan avoimesti toisille, mutta jakaminen ei ole riittdvaa eika jarjestelmallista. Lisaksi ei valtta-
matta tiedeta mita tietoa tulisi jakaa. Tutkimusten mukaan hiljaisen tiedon jakaminen tydntekijdiden
kesken vaikuttaa positiivisesti organisaation innovaatiokykyyn ja tehokas yhteistyé mahdollistuu,

joka on yksi organisaation menestystekijoistd. (Bindu ym. 2021; Laitinen & Sivunen 2021).

Tutkimuksen tulosten mukaan reilu puolet vastaajista kokee, ettd tiimin jokainen jasen osallistuu
osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamiseen. Tulokset antavat nayttda siitd, etta kaikki eivat kuitenkaan
jaa osaamistaan tai hiljaista tietoaan. Tiedon jakaminen ei tapahdu automaattisesti, koska se edel-
lyttaa yksildiden motivaatiota tallaiseen kayttdytymiseen. Aiempien tutkimusten mukaan yksilon vas-
taanottokyky, luottamus ja sosiaalinen vuorovaikutus vaikuttavat merkittavasti tiedon jakamiskayt-
taytymiseen. Organisaatioiden tulisi huomioida vastaanottokyky jo rekrytointiprosessissa, lisdtd tyon-
tekijoiden luottamusta ja sosiaalista vuorovaikutusta seka edistaa tiedon jakamismahdollisuuksia ja

kollektiivisuutta tiedon jakamiskdyttaytymisten edistamiseksi. (Nguyen ym. 2022.)

Tutkimuksen tuloksista on havaittavissa ristiriita ajan kdyttamisen ja osaamisen seka hiljaisen tiedon
jakamisen valilla. Tulosten mukaan koetaan, etta ty0aikaa saa kayttda osaamisen jakamiseen. Toi-
saalta kuitenkin on myds todettavissa, etta ajan kayttdminen osaamisen jakamiseen koetaan haas-
teelliseksi. Tutkimustuloksista on my6s nahtavilla, etta osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen koe-

taan vahentdvan oman tydn tuottavuutta.

6.1.2 Osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen haasteet

Aiempien tutkimusten mukaan haasteiden tunnistaminen voi selkeyttda, miten organisaation johtajat
voivat motivoida ty®ntekij6ita olemaan vuorovaikutuksessa ja jakamaan tietoaan. Lisdksi tiedon ja-
kaminen on tunnustettava ja arvostettava organisaation sisélla. Seka ylimman johdon tuki ettéd orga-
nisaatiokulttuuri ovat tarkedssa roolissa tiedon jakamisen kayttaytymisen omaksumisessa. (Razme-
rita ym. 2016.) Organisaatiokulttuuri luo toiminnan puitteet, joka joko mahdollistaa tai estaa hiljai-

sen tiedon jakamisen. Hiljaisen tiedon jakamiseen tdytyy varata aikaa, koska jakaminen perustuu
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kahden tai useamman henkilon valiseen vuorovaikutukseen ja oppimiseen. Hiljaisen tiedon jakami-
seen kannustavaa ja luottamuksellista ilmapiiria, ihmisten valista yhteisty6ta ja vuorovaikutusta tar-
vitaan, jotta hiljainen tieto siirtyy tehokkaasti. (Virtainlahti 2009, 115, 136.) Aiemmissa tutkimuksissa
on pystytty ndyttdmaan toteen, etta ihmiset jatkavat tydssaan kauemmin, jos organisaatiokulttuuri

perustuu avoimuuteen, luottamukseen ja avuliaisuuteen (Juuti 2008).

Kyselytutkimuksen tutkimustulosten mukaan etdty® koetaan hiljaisen tiedon jakamisen haasteeksi.
Vaikka tutkimusten mukaan suomalaiset ovat tyytyvaisia etatydskentelyyn, on todettu, etta tyoén so-
siaalisia puolia kaivataan. Etatydssa vuorovaikutus tapahtuu enimmakseen teknologian valityksella.
(Blomgvist ym. 2020, 9.) Etatydssa toimitaan hyvin pitkalti tekstin valityksella, taten sosiaalinen vuo-
rovaikutus kollegoiden kanssa jaa niukaksi (Ranki 2023, 18). Taman vahvistaa myds Tydterveyslai-
toksen tutkimus, jonka mukaan vuorovaikutus on etdtydn aikana monien mielesta riittdmatonta
(Ruohomaki ym. 2023, 68). Ihmisten vdlinen vuorovaikutus on hiljaisen tiedon jakamisen ehdoton
edellytys (Kiviranta 2010, 188). Vuonna 2023 julkaistun Tydterveyslaitoksen HELP-katsauksen mu-
kaan riittdvistd kasvokkaisista kohtaamisista tulisi huolehtia etatyon lisdantyessa, koska kasvokkain
kohtaamiset ovat kriittisia pitkdn tdhtaimen tuottavuuskasvua ajatellen. Kasvokkaisissa kohtaami-
sissa ideoidaan yhdessa, hyddynnetdéan tietoa ja synnytetdan uutta tietoa. (Ranki 2023, 25.) Tata
nakemysta tukee myds tutkimustieto, jonka mukaan hiljaisen tiedon jakamista tapahtuu sita toden-
nakdisemmin, mitd enemman tydntekijat ovat vuorovaikutuksessa ja kommunikoivat keskenaan
(Nguyen ym. 2022).

Kyselytutkimuksen tuloksista ilmenee, etta tiedon jakamista ei koeta arvostettavan tarpeeksi. Arvos-
taminen on yksi hiljaisen tiedon johtamisen lahtokohdista. Lansimaisessa kulttuurissa kokemusta ja
hiljaista tietoa ei arvosteta samalla tavalla kuin itémaisissa kulttuureissa. Hiljaista tietoa ei valtta-
matta ole kovin helppoa nostaa esille; henkild ei valttamatta huomaa omaa ammattiosaamistaan,
kollegoiden pitka kokemus ja siihen liittyva osaaminen ei valttamatta korostu keskindisessa vuorovai-
kutuksessa eivatkd esimiehetkdan valttdmatta huomaa hiljaisen tiedon arvoa. (Kiviranta 2010, 177.)
Vuorovaikutteinen oikeudenmukaisuus viestittaa henkiléstolle, ettd heitd arvostetaan ja kunnioite-
taan. Tehdyt tutkimukset osoittavat, ettd esimiesten vuorovaikutteinen oikeudenmukaisuus motivoi
tydntekijoita jakamaan hiljaista tietoa. (Bindu ym. 2021.) Poyhidn (2017, 71-72) mukaan tyontekijat
eivat katso velvollisuudekseen jakaa hiljaista tietoaan, jos organisaatio ei tue eika organisaatiokult-
tuuri arvosta hiljaisen tiedon jakamista. Arvostuksen tunteeseen vaikuttaa myds ajan puute. Kii-
reessa tyontekijat kokevat, ettad tybaika tulee priorisoida ty6tehtavista suoriutumiseen eika talldin ole
aikaa keskittya vuorovaikutukseen kollegan kanssa. (Poyhid 2017, 71-72.) Tutkimustiedon mukaan
henkil6t, joiden tyd on kiireistd, kokevat muita useammin, ettd osaamista ei arvosteta (Lyly-Yrjanai-
nen ym. 2023, 36).

Tutkimustulosten mukaan osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen haasteena on riittdmaton aika.
Koetaan, ettd aika ei riita tiedon jakamiseen. Aikapaineen kokemisen vaikutusta tiedon jakamiseen
tukee myds tutkimustulokset, jonka mukaan tietoa jaetaan sité vahemman mitéd enemman aikapai-
netta koetaan. Toisin sanoen kiireiset henkil6t eivat todenndkdisesti jaa tietoaan kollegoiden kanssa.
Kun organisaatiot pyrkivat tuottavimmiksi ja tyontekijat kamppailevat saavuttaakseen enemman ly-

hyessa ajassa, odotuksena on, ettd yha suurempi osa tyontekijoista tuntee olevansa liian kiireinen
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jakamaan tietoa kollegoidensa kanssa. Taman vuoksi on tarkedd, ettd organisaatiot |6ytdvat tapoja
hallita tyontekijoiden tydmaaraa, jotta tyontekijilla olisi riittavasti aikaa auttaa kollegoitaan. Organi-
saation johto voi vaikuttaa aikapaineen kasitykseen esimerkiksi viestittdmalld, miten tiedon jakami-
nen voi saastaa aikaa pidemmalla tahtdimelld, kun kollegoiden asiantuntemuksen ansiosta tydnteki-
joiden ei tarvitse "keksia pyoraa uudelleen”. Johto voi myds korostaa, ettd tiedon jakaminen tyoka-

verin kanssa ei tarvitse olla aikaa vieva tehtava. (Connelly ym. 2014.)

6.1.3 Osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamiseen kannustamisen keinoja

Tyontekijoiden osaamisen ylldpitaminen ja kehittaminen edellyttad esimiehen motivointia. Esimiehen
kannustus osaamisen jakamiseen edistda oppimista. Ryhman yhteenkuuluvuus paranee, kun tietoa
jaetaan muille. Ryhman yhteenkuuluvuus on merkittdva itsearvostuksen tekija. Positiivinen itsetunto
edesauttaa oppimaan uusia asioita. Tutkimusten mukaan tyéyhteison suorituskyky lisdantyy ryhman
jasenten positiivisten kokemusten myoéta. (Kesti 2010, 134-135.) Opinnaytetyon kyselyssa kysyttiin
miten osaamisen ja kokemusperdisen tietdmyksen jakamiseen voidaan kannustaa. Tutkimustulok-
sista on havaittavissa seuraavat osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen kannustamisen keinot: 1)
Ajan antaminen hiljaisen tiedon siirtymiselle, 2) Foorumeiden ja jakamisen keinojen mahdollistami-
nen, 3) Kannustus ja tiimina toimimisen korostaminen, 4) Arvostaminen ja 5) Osaamisen esiin tuo-

minen.

6.1.4 Hiljainen tieto, joka ei saisi kadota ja pitdisi siirtaa

Tutkimustuloksista on havaittavissa viisi kategoriaa hiljaisesta tiedosta, jotka pitaisi siirtda ennen

kuin kokeneet tydntekijat elakoityvat. Kategoriat ovat:

1. Vanhoihin saantoihin ja merkintdihin liittyvat kirjaukset ja niiden tutkiminen seka vanhat kirjaa-
miskaytanndt ja niiden vaikutus nykyiseen tydhoén.

2. Kokeneen konkarin tyoskentely- ja toimintatavat seka kokemukset eri asioista.

3. Kaytannon ohjeet ja ratkaisutoiminnan vakiintuneet, kirjoittamattomat, kaytannét.

4. Erilaisiin saantoihin liittyvat vaikeat erikoistapaukset.

5

Omien muistiinpanojen ja erilaisten viestipohjien jakaminen.

Tuloksista on nahtdvissa, etta substanssiosaamiseen liittyva tieto on sellaista, joka ei saisi valua pois
elakoitymisten myota. Substanssiosaamisen lisaksi tutkimuksesta nousee esille kokeneen konkarin
tyoskentely- ja toimintatavat seka laaja kokemus eri asioista. My6és omien muistiinpanojen ja viesti-
pohjien jakaminen seka vakiintuneet hyvaksi havaitut kaytanndt nousevat esille. Virtainlahden
(2009, 109) mukaan hyvat kdytédnnét varmistavat, etta ty6 sujuu. Hiljaisen tiedon jakaminen lisaa
hyvien kdytantdjen jakamista. Hyvien kaytantojen myoéta tyén tekeminen helpottuu eika asioita tar-
vitse opetella kantapaan kautta. (Virtainlahti 2009, 109.)

6.1.5 Hiljaisen tiedon jakamisen keinoja

Aikaisempien tutkimusten mukaan organisaatioiden on tarjottava mahdollisuuksia tiedon jakami-
seen. Tutkimuksissa on ldydetty mahdollisuuksien ja tiedon jakamiskayttdytymisen suhde. Tiedon
jakamismahdollisuudella on keskeinen rooli, kun luodaan suotuisaa ymparistéa tiedon jakamiskayt-

taytymiselle. (Nguyen ym. 2022.) Tietdmyksen jakamista tyOyhteison jasenten kesken toteutetaan
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hyédyntamalla erilaisia menetelmia ja keinoja (Virtainlahti 2009, 116). Erilaisia hiljaisen tiedon jaka-
misen keinoja on esitelty opinndytetydn luvussa 3.3. Opinndytetydn kyselyssa kysyttiin vastaajan
mielestd kolmea tarkeinta keinoa jakaa osaamista ja hiljaista tietoa. Tutkimustulosten mukaan par-
haimmat hiljaisen tiedon jakamisen keinoa olivat: 1) tilaisuudet, joissa keskustellaan vapaamuotoi-
sesti jostain tietysta aiheesta, 2) kokeneiden tydntekijoiden tarinat seka paritydskentelyn eri muodot

/ varjostaminen ja 3) Teams.

Parityoskentelya, erilaisia ryhmdkokoonpanoja, yhteisia kokoontumisia, mentorointia ja muita vas-
taavia erinomaisia henkildstén kehittdmisen keinoja voidaan kayttaa hiljaisen tiedon siirtdmisen kei-
noina, koska ne toimivat loistavasti eri sukupolvien valilla (Moilanen 2008). Tutkimustulosten mu-
kaan Teams oli parityéskentelyn kanssa yhta suosittu osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen keino.
Koska kiinteistdkirjaamisen kirjaamissihteerit tydskentelevat maantieteellisesti hajallaan ympari Suo-
mea, tuo se omat haasteensa osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamiseen. Teams voisi olla oikein hyo-
dynnettyna yksi toimivista keinoista, jonka myos aikaisemmat tutkimustulokset vahvistavat. Razme-
ritan ym. (2016) tutkimuksen mukaan yritysten sisdiset sosiaalisen median alustat, kuten esimerkiksi
Teams tai Yammer, voivat tehostaa ty6ta ja kaytantdja ja mahdollistaa uusia tapoja tiedon jakami-
seen organisaatiossa ja sitd kautta lisatd organisaation kilpailukykya. Liséksi nama alustat tarjoavat
uusia mahdollisuuksia organisaatioille tyontekijoiden yhdistémiseen, jotka voivat hydtya arvokkaasta,
erityisesti hiljaisen tiedon, tiedonvaihdosta. Kuitenkaan nama alustat eivat ole ihmelaake tiedon ja-
kamiseen ja yhteistydéhon. Suurin osa kayttaa edelleen perinteisia viestintatapoja, kuten sahkdpostia
ja kasvokkain tapaamisia. Tutkimuksen mukaan suurimmat haasteet hiljaisen tiedon jakamiselle si-
saisen sosiaalisen median viestinnassa ovat ajan puute ja luottamuksen puute tydkavereihin seka
tyokaytantdjen muutosten vastustaminen. Myds pelko siitd, etté tietoa kaytetdan vaarin, nousee si-
saisen sosiaalisen median viestinnan kautta jaetun hiljaisen tiedon haasteeksi. (Razmerita ym.
2016.) Laitisen ja Sivusen (2021) tutkimuksen mukaan tietojen nakyvyys ja pysyvyys yrityksen sisai-
sen sosiaalisen median alustoilla on seka tiedonjakokayttaytymisen rajoite ettéd mahdollistaja. Vaikka
nakyvyys on koettu tdrkean tiedon jakamisen mahdollistavana tekijana, koetaan se myds rajoit-
teeksi. Nakyvyyden rajoitteena on koettu alustan epavarmuus ja se, ettei olla varmoja ketka viestit
ndkevat. (Laitinen & Sivunen 2021.)

Eldkoityvan kokeneen konkarin osaamisen hyddyntdminen nahtiin myos tarkeana osana hiljaisen
tiedon jakamisen keinoista. Ennen elakdityvan konkarin eldkkeelle j@amista on organisaatiossa var-
mistettava, ettéd kriittinen ydinosaaminen sailyy. Elakdityvan henkilén arvokas osaaminen ja kokemus
on tunnistettava, jaettava ja sdilytettava. Eldkkeelle lahtija voi esimerkiksi toimia mentorina nuorem-
mille kollegoilleen ja koko tydyhteisdlleen hiljaista kokemustietoaan ja verkostojaan jakamalla. (Aho-
nen ym. 2015, 127.)

Tutkimustuloksissa kannatusta saivat myds tiimipalaverit, jatkuva vuorovaikutus ja tydskentely sa-
massa tilassa, yhteisty6 yli tiimirajojen seka foorumit osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamiseen.
Omien muistiinpanojen ja ohjeiden seka mallipohjien jakaminen koettiin myds tarpeellisena ja ty6ta

helpottavana keinona.
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6.1.6 Hiljaisen tiedon kytkeminen osaksi osaamisen jatkuvaa kehittamista

6.2

Tutkimustulosten mukaan hiljainen tieto voitaisiin kytked osaksi osaamisen jatkuvaa kehittédmista
saanndllisella paritydskentelylld, joka olisi luonnollinen osa arkea. Kivirannan (2010, 192) mukaan
tietoinen yhteistyo toisen henkilén kanssa on kaikkein hyddyllisin ja tehokkain keino hiljaisen tiedon
jakamiseen. Paritydskentelyn keinoja on runsaasti, joista kaikkia ei valttamatta ole kehitetty juuri
hiljaisen tiedon siirtdmiseen. Tasta huolimatta kaikki paritydskentelyn keinot ovat sovellettavissa
myos hiljaisen tiedon siirtamiseen. Paritydskentelyn keinoja ovat muun muassa vapaamuotoinen
tyoskentely tydparin kanssa, tydhon opastus ja perehdyttdminen, mestari-kisalli- ja mentorointimallit
ja hiljaisen tiedon jakamiseen keskittyva pari. (Kiviranta 2010, 192—-193.) Esihenkildiden kannustami-
nen ja ajan salliminen neuvomiselle ja auttamiselle edesauttaisivat myds osaltaan hiljaisen tiedon

kytkeytymista osaksi osaamisen jatkuvaa kehittamista.

Tutkimuksen hyddynnettavyys seka jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytetytn tutkimusta on mahdollista hyddyntda Maanmittauslaitoksen muissa yksikdissa, joissa
tehdaan samankaltaista ty6ta. Kirjaamissihteereiden hiljaisen tiedon siirtymista ei ole aiemmin tut-
kittu, joten tutkimuksen hyédynnettavyys on suuri. Tutkimus tuotti uutta tietoa kirjaamissihteereiden
nakemyksista osaamisen ja hiljaisen tiedon seka niiden jakamisen suhteen. Kirjaamissihteereiden
hiljaisen tiedon siirtdmisen menetelmia olisi tarpeellista kehittad kohdeorganisaatiossa esimerkiksi
ottamalla hiljaisen tiedon siirtdminen saanndlliseksi osaksi arkitoimintaa ja osaksi osaamisen kehitté-
mistd. Organisaation olisi pyrittéva siirtdmaan tietoa hyvissé ajoin, ennen kuin kokeneet osaajat jaa-

vat eldkoitymisen vuoksi pois tydsta. Talla tavoin osaamiseen ei jaa aukkoja.

Tata tutkimusta on mahdollista hyddyntda myos jatkotutkimusten pohjaselvityksena. Opinndytetyota
tuksena on, ettd tutkittaisiin kirjaamissihteereiden osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen motivaa-
tiotekijoita. Mitka tekijat vaikuttavat kirjaamissihteereiden motivaatioon jakaa osaamistaan ja hil-
jaista tietoaan? Mitka tekijat lisadvat motivaatiota osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamiseen? Onko
tekijoita, jotka vahentavat motivaatiota jakaa omaa osaamista ja hiljaista tietoa? Motivaatiotekijoi-
den tutkiminen toisi uutta tietoa siitd, mitka tekijat kannustavat ja ohjaavat osaamisen ja hiljaisen

tiedon jakamiseen.

Toisena jatkotutkimusehdotuksena on, ettd hiljaista tietoa tutkittaisiin esihenkildiden nakdkulmasta.
Mitd nakemyksia esihenkil6illd on osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisesta? Minkalaisia haasteita

esihenkildiden nakbékulmasta osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisessa on?

Edellisten lisdksi voitaisiin jatkotutkimuksella tutkia saman organisaation eri yksikdn osaamisen ja
hiljaisen tiedon jakamista ja siirtémista. Minkalaisia ndkemyksia eri yksikdn tyontekijoilla on osaami-
sesta ja hiljaisesta tiedosta seka niiden jakamisesta? Onko heidan ndakemyksenséa yhtenevaiset ta-

man tutkimuksen kanssa vai tulisiko sielld erilaisia piirteita esiin?

Tutkimustulosten mukaan kolmasosa kirjaamissihteereista kokee tarvitsevansa lisakoulutusta selvi-
takseen tydtehtavistdan hyvin. Viimeisena jatkotutkimusehdotuksena onkin, etta selvitettdisiin, mita

ja minkalaista lisékoulutusta kirjaamissihteerit tarvitsevat ja miten koulutukset kannattaisi toteuttaa.



75 (92)

6.3 Toimenpide-ehdotus osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen kehittamiseksi

Opinnaytetytn toimenpide-ehdotus kohdistuu keskeisiin tutkimustuloksiin. Tutkimustuloksista voi-
daan paatella, etta kiinteistdkirjaamisen kirjaamissihteerit kokevat osaamisen ja hiljaisen tiedon ja-
kamisen tarkedna asiana ja ovat valmiita kehittamaan hiljaisen tiedon jakamista. Tutkimustuloksista
on myods paateltavissa, ettd hiljaisen tiedon jakamisen tulisi olla riittdvaa ja systemaattista. Osaa-
mista ja hiljaista tietoa pitdisi jakaa nykyista enemman. Toimenpide-ehdotusta hyédyntdmalla koh-
deorganisaatio pystyisi kehittdmaan osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamista, jotta siitd tulisi naky-

vampaa, suunnitelmallisempaa ja systemaattisempaa.

Toimenpide-ehdotus sisaltda nelja vaihetta, jotka ovat: 1) Hiljaisen tiedon arvostaminen ja tunnusta-
minen, 2) Hiljaisen tiedon tunnistaminen ja nakyvaksi tekeminen, 3) Hiljaisen tiedon jakaminen ja 4)

Hiljaisen tiedon kehittaminen.

1. Hiljaisen tiedon arvostaminen ja tunnustaminen: Hiljaisen tiedon tunnustamista ja arvostamista
voidaan pitaa hiljaisen tiedon johtamisen perustana. Arvostus on yksi johtamisen voimavara,
jota tarvitaan osaavaa tydvoimaa ja asiantuntijuutta johdettaessa. Panostettavat ja kehitettavat
asiat nostetaan esille arvostuksen avulla. Arvostuksen tunne, jota yksilé kokee, tukee montaa
tydhon liittyvaa tilannetta. Arvostuksen kokeminen lisaa tydssa pysymistad, tyéssa jaksamista,
tyossa kehittymista ja tydhon liittyvan hiljaisen tiedon jakamista. Ryhmatasolla yhteistyon teke-
minen, vuorovaikutus ja keskindinen toisilta oppiminen ja hiljaisen tiedon jakaminen saa tukea
eri-ikaisten erilaista osaamista arvostamalla. Organisaatiotasolla arvostuksella nostetaan esille
eri-ikdisia osaajia ja heidan erilaisten osaamisten roolia ja merkitysta. Arvostuksen tunnetta koe-

taan mydnteisen huomion kautta. (Kiviranta 2010, 177-178.)

Jotta hiljaisen tiedon jakamista voitaisiin alkaa kehittdmaan suunnitellusti, tulisi johdon ja esi-
henkildiden aluksi pohtia liiketoiminnan osa-alueita, joissa kaytetdan vain kokemusperaista tieta-
mystd. Myds arvostuksen ja tietdmyksen tunnistamista on pohdittava. Missa liiketoiminnan osa-
alueissa kaytetdan vain kokemusperdistd tietamysta? Miten arvostus ja tietdmyksen tunnustami-
nen nakyy tydyhteistssa? Tybyhteison erilaisuus (eri-ikdiset, eri taustoista tulleet seka erilaista
osaamista ja tietamysta omaavat ja uransa vaiheissa olevat ihmiset) on tuotava tydyhteison
kadyttévoimaksi. (Virtainlahti 2009, 81, 84.)

2. Hiljaisen tiedon tunnistaminen ja nakyvaksi tekeminen: Jotta osaamista ja hiljaista tietoa voitai-
siin jakaa ja hyddyntaa, olennaisena lahtdkohtana on tiedon ja tietdmyksen tunnistaminen. Hil-
jaisen tiedon hallinnan ensimmainen toimenpide on hiljaisen tiedon tunnistaminen. Hiljainen
tieto ei siirry pelkalld jakamisen mahdollistamisella, jos osapuolilla ei ole tiedossa, mita tietoa
pitdisi jakaa. On tdrkeaa tiedostaa, ettd kysymys on kokemukseen perustuvasta tietdmyksestd,
ei teoriatiedosta. Jotta organisaation toimintakyky sailyy, on keskityttava hiljaiseen tietoon, joka
on toiminnan kannalta olennaista ja kriittista. On siis tunnistettava osaamiset ja tietémykset,
joilla saadaan tulosta aikaiseksi. Hiljaisesta tiedosta on tiedettavd, mitd osaamista nyt on, mil-
laista osaamisen maéra ja laatu on, kenelld osaamista on ja kenelle sita siirretaén? Tydntekijoi-

den osaamista voidaan tuoda esille esimerkiksi osaamiskarttojen tai osaamiskuvausten avulla.
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My®és tulevaisuuden osaamistarpeita on pohdittava. Kun edelld mainitut asiat ovat selvilld, voi-
daan tdman hetkista tilannetta vertailla tulevaisuuden osaamistarpeisiin. Kun osaamista kehite-
taan oikeaan suuntaan, paikataan nykyhetken ja tulevaisuuden tarpeiden valista kuilua. Perin-
teisten koulutusten liséksi on erittdin tarkead, ettd osaamista ja hiljaista tietoa voidaan kehittaa
erilaisilla epavirallisilla kehittamiskeinoilla, kuten esimerkiksi tietdmyksen dokumentoinnilla ja
mallintamisella, benchmarkkauksella, kokouskaytannéilla ja vapaamuotoisilla tilanteilla. (Virtain-
lahti 2009, 85, 88—89, 91, 93, 129, 134-135, 152; Kiviranta 2010, 173-174.)

Hiljaisen tiedon jakaminen: Hiljaisen tiedon johtamisen tarkein osa on hiljaisen tiedon jakami-
nen. Hiljaisen tiedon jakamisella parhaat osaamiset ja kdytannét siirtyvat jokaisen tydyhteison
jasenen saataville, ja niita on mahdollista kehittda yhteistydssa edelleen. Parhaat kdytannot var-
mistavat, etta tyoskentely on sujuvaa. Hiljaisella tiedolla varmistetaan organisaation toiminta-
kyky. Jaettu tieto varmistaa myds organisaation toiminnan jatkuvuuden. Henkildstdn vaihtuvuus-
tilanteissa hiljaisen tiedon jakaminen on todella tarkedssé asemassa. Hiljaisen tiedon jakaminen
varmistaa tietdmyksen pysymisen organisaatiossa. Vaihtuvuustilanteista tulee hallittuja hiljaisen
tiedon kunnollisella johtamisella. (Virtainlahti 2009, 107, 109.)

Hiljaista tietoa voidaan jakaa erilaisien keinojen ja menetelmien avulla. Tutkimustuloksista il-
meni, ettd muun muassa erilaiset substanssiosaamiseen liittyvat erityistapaukset ovat sellaista
tietoa, joka tulisi sdilyttad. Substanssiin liittyvaa osaamista on mahdollista ainakin osaltaan jakaa

koko henkilostolle erilaisin koulutuksin. Tutkimustuloksista nousi esille erilaisia hiljaisen tiedon

jakamisen keinoja ja menetelmia (kuva 21), joita on mahdollista hyddyntda kokemusperaisen

tietdmyksen jakamisessa eri tilanteissa ja ottaa saanndlliseksi tavaksi toimia.

Ideointipajat osaamiseen ja
hiljaiseen tietoon liittyen,
joissa osaamisen ja hiljaisen
tiedon jakamista voidaan
suunnitella tarkemmin.

Yhteistyd yli tiimirajojen.

Valtakunnallisia
kirjaamissihteereiden
tietoiskuja, joissa olisi myds
keskustelua.

Omien muistiinpanojen,
ohjeiden ja mallipohjien
koonti, yhtendistdminen ja
jakaminen.

[ varjostaminen.

aritytskentelyn eri muodo{

Teamsiin osaamisen ja
hiljaisen tiedon jakamiseen
liittyvd kanava.

Kirijioikeudesta
ohistoriaa omaava konkar
neuvoisi valtakunnallisesti.

Kokemustenvaihtopiirit,
joissa on seka konkareita
ettd uudempia tekijoita.

Osaamisen jakaminen
oimistopaivind. Satunnaise
teemapaivat toimistopdivan
yhteyteen.

Palaverit, joissa olisi avointa
ja vapaamuotoista
keskustelua erilaisista
ongelmatilanteista.

tnkuvalla, jossa keskeiner
otehtavi olisi neuvominer
ja tiedon jakaminen

Tiimissa yksittaisia
kirjaamissihteereits
ratkaisutoiminnan ohella.

Ryhmiit, joissa ajatuksia ja
kokemuksia kéy E]
vapaamuotoisesti jostain

tietystd aiheesta.

KUVA 21. Hiljaisen tiedon jakamisen keinot ja menetelmat

Flakdityville tarjotaan
mahdollisuus kayttaa
viimeiset tydkuukaudet
osaamisen jakamiseen
tiimissa.

tarinat.

Tiimipalaveissa jaetaan
osaamista, onnistumisia tai
kéydé&an lapi haasteellisia
hakemuksia.

El#koitywan henkiltn
osaamisen hyddyntiminen
valtakunnallisesti.
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4. Hiljaisen tiedon kehittdminen: Osaamisen ja tietamyksen kehittdmiseen voidaan kannustaa esi-
merkiksi aloitejarjestelmien luomisella ja yllapitamiselld. Henkilostd pystyy hyédyntdamaan omaa
kokemusta ja ammattitaitoa esittdessaan tydyhteisoda tai toimintamalleja kehittavia kehitysehdo-
tuksia. Aloitetoiminnan yllapitamisen kannustimena toimii hyvin aloitteista palkiseminen. Aloite-
jarjestelma alentaa tyontekijan kynnysta ottaa kantaa havaitsemiinsa epakohtiin. On tarkeaa
huomioida, etta mikali aloitejérjestelma luodaan, tulee toteuttamiskelpoisimmat aloitteet myés
hyédyntaa ja toteuttaa. (Virtainlahti 2009, 153.)

6.4 Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen tekijan on huomioitava monet tutkimuksen tekemiseen liittyvat eettiset kysymykset.
Hyvaa tieteellista kaytantoa noudatetaan eettisesti hyvassa tutkimuksessa. (Hirsjarvi ym. 2018, 23.)
Laadukas tutkimus ja siihen perustuvat luotettavat tutkimustulokset ovat tieteen harjoittamisen
edellytyksid (Aaltio & Puusa 2020). Tutkimuksen tekemisen eri vaiheet ja tulosten julkaiseminen liit-
tyvat tutkimuksen eettisiin kysymyksiin. Koko tutkimusprosessin pitdisi olla eettisen tarkastelun alla
sisaltaen tutkijan omat lahtdkohdat ja suunniteltavan tutkimuksen perusteiden arvioimisen seka tut-
kimusaineiston ja aineiston tulkitsemisen perusratkaisut — raportointivaihetta unohtamatta. Eetti-
syystarkastelu on onnistuneen tieteellisen tutkimusprosessin olennainen osa ja merkittava tae sille,

ettd tutkimuksen tuloksiin voidaan luottaa. (Tahtinen ym. 2020, 57.)

Hyvaa tieteellista kaytantda tulee noudattaa tutkimusprosessin kaikissa eri vaiheissa. Hyva tieteelli-
nen kaytanto tarkoittaa sitd, ettd tutkimus tulee toteuttaa rehellisyyttd ja huolellisuutta noudattaen.
Aineiston vaaristely ja plagiointi on kielletty. Mydskdan tutkittavat henkilot eivat saa tulla tunniste-
tuksi. (Tahtinen ym. 2020, 57-60.) Tutkimustuloksia julkaistaessa on toteutettava tieteelliselle tie-
dolle luonteenomaista avoimuutta. Lisaksi toisten tutkijoiden ty6 ja saavutukset on huomioitava asi-
anmukaisesti toisen tutkijan tyéta kunnioittaen. Tutkimus on suunniteltava, toteutettava ja raportoi-
tava tarkasti ja tieteelle madriteltyjen vaatimusten mukaan. Mydskin raportoinnissa tulee noudattaa
huolellisuutta, raportti ei saa olla puutteellinen eika johtaa harhaan. (Hirsjarvi ym. 2018, 24, 26.)
Opinnaytety6n kaikissa vaiheissa (muun muassa aineiston keruussa, aineiston kasittelyssa, tulkin-
nassa, raportoinnissa ja tutkimusaineiston sailyttdmisessd) noudatettiin hyvaa tieteellista kaytantoa.
Tutkimus suunniteltiin, toteutettiin ja raportoitiin tarkasti ja tieteelle maariteltyjen vaatimusten mu-
kaisesti. My0s raportoinnissa noudatettiin huolellisuutta. Léhdemerkinnat ja viittaukset tehtiin ohjeis-
tuksen mukaisesti. Kyselyyn vastanneille ja aivoriiheen osallistuneille kerrottiin avoimesti, etta tietoa
kerdtdan opinnaytetydta varten. Kyselyyn vastanneet vastasivat anonyymisti, joten vastaajien henki-
I6llisyytta ei ole mahdollisuutta selvittdd. Tutkimustulokset julkaistaan muodossa, jossa yksittdisia

henkil6ita ei voida tunnistaa.

Tutkimuksen luotettavuus arvioidaan reliaabeliuden ja validiuden kautta. Maarallisessa tutkimuk-
sessa reliaabeliusarviolla tarkoitetaan sita, ettd valitut mittarit ovat luotettavia siten, ettei mittausti-
lanteella, mittaajalla tai satunnaisilla tekijoilla ole vaikutusta tutkimustuloksiin. Validiudella arvioi-
daan, ettd kohdeilmitta mitataan erehtymattémasti ja huolellisesti seka tutkitaan tédsmalleen sitd
ilmiota, mita on ollut tarkoituksena tutkia. Luotettavuus tarkoittaa siis sitd, ettd tutkimustulokset
ovat riippumattomia sattumanvaraisista ja asiaankuulumattomista tekijoistd. Maarallisen tutkimuksen

luotettavuuden arviointi pohjautuu sille, etta tutkimus kykenee tuottamaan yleistettavia tuloksia.
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(Aaltio & Puusa 2020.) Opinnaytetyon kyselytutkimuksen kysymykset johdettiin teorian viitekehyk-
sestd. Kyselytutkimuksen eri vaiheet kuvattiin opinndytetydssa yksityiskohtaisesti. Kyselyn kaikki ky-
symykset muotoiltiin mahdollisimman selkeasti ja ymmarrettavasti, jotta vaarinkasitykset tai kysy-
mysten virheelliset tulkinnat valtettdisiin. Kyselylomake myds testattiin etukateen. Kyselyyn vastan-
neille annettiin mahdollisuus kysya lisatietoja tutkijan tekijéltd sahkopostitse. Edella mainitut tekijat
lisadvat kyselytutkimuksen luotettavuutta. Kyselyn kysymyksiin on vastattu johdonmukaisesti. Kyse-
lytutkimuksen vastausprosentti oli 49 %, joka hieman laskee tutkimuksen reliaabeliutta. Jokaiselta
vastuualueelta tuli vastauksia kyselyyn. Vaasan vastuualueelta tuli vahiten vastauksia (6 %), kun
taas Lantiseltd, Keskiselta, Itdiselta ja Eteldiseltd vastuualueelta vastauksia tuli 16—19 %. Eniten vas-
tauksia tuli Pohjoiselta vastuualueelta (24 %). Opinnaytetyon kysely oli kokonaistutkimus, joten
otantavirhetta ei ole. Strukturoitujen kysymysten vastaukset saivat hyvaa tukea avointen kysymys-
ten vastauksista. Kysely poistetaan Webropolista, kun tutkimus on valmistunut. Tutkimustulokset
ovat monin paikoin samankaltaisia aiemmin tehtyjen tutkimustulosten kanssa, joka lisaa tutkimustu-

losten luotettavuutta.

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuus on ymmarrettava reliaabeliuden ja validiuden kasitteita
laajemmin (Aaltio & Puusa 2020). Yksiselitteistd ohjeistusta ei ole olemassa laadullisen tutkimuksen
luotettavuuden arviointiin (Tuomi & Sarajarvi 2013, 140). Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta
arvioidaan kyseessa olevan tutkimuksen raamien sisalla kaytettyjen laadullisten menetelmien mukai-
sesti (Aaltio & Puusa 2020). IImitn syvallinen ymmartaminen on laadullisen tutkimuksen uskottavuu-
den perustana. Tutkijan tavoitteena on kuvata tutkittavaa ilmiéta niin kaikenkattavasti ja tarkasti
kuin mahdollista, koska tédma vahvistaa reliaabeliutta. (Puusa & Julkunen 2020.) Myds Kiviniemen
(2018) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kannalta katsottuna tutkimusprosessin esille
tuominen lisda tutkimuksen uskottavuutta (Kiviniemi 2018). Tutkijan tekema tutkimuksen toteutta-
misen tarkka kuvaus tutkimuksen kaikista vaiheista parantaa laadullisen tutkimuksen luotettavuutta
(Hirsjarvi ym. 2018, 232). Siirrettdvyyden ideaa kdytetddn myos arvioitaessa laadullista tutkimusta.
Siirrettdvyydessa puntaroidaan, olisiko tutkimustulokset mahdollisia jossain muussa tutkimusympa-
ristdssa ja pystyttéisiinkd aihetta tutkimaan uudelleen sielld. Tutkijan paattelypolku pyritdan teke-
maan lapinakyvaksi, kun tuloksia analysoidaan ja tulkitaan. Luotettavuus on arvioitavissa aina pa-
remmin, jos tutkimuksen eri vaiheet ovat kerrottu mahdollisimman selkedsti, havainnollisesti ja yksi-
tyiskohtaisesti. Aineistosta sisallytetdan raporttiin paljon lainauksia, jotta lukija pystyy seuraamaan
paattelyketjun etenemista. Sitaateilla on myds dokumentoiva merkitys. Tutkimustilanteen, tutkimus-
ympéristdn sekd mahdollisten erityistekijéiden kuvaaminen lisadvat myoés laadullisen tutkimuksen
luotettavuutta. (Aaltio & Puusa 2020.) Tapaustutkimuksella ei ole omaa luotettavuustarkastelua,
vaan kaytetty lahestymistapa — laadullinen tai maarallinen tutkimus — maarittaa luotettavuuskritee-
ristdn (Kananen 2013, 114).

Aivoriiheen valmistauduttiin huolellisesti ja osallistujille annettiin selked ohjeistus. Aivoriiheen osallis-
tuminen oli vapaaehtoista. Aivoriihen kulku ja tutkimuksen eri vaiheet kuvattiin opinnaytetydssa yk-
sityiskohtaisesti, joka lisda tutkimuksen uskottavuutta ja luotettavuutta. Tutkimustilanne ja tutkimus-
ympdristd kuvattiin opinndytetydssa, joka mydskin lisaa tutkimuksen luotettavuutta. Aivoriihessa

keskityttiin ratkaisemaan tutkimusongelmaa, jota analysointivaiheessa nousseet asiat tukevat. Tutki-
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muksen siirrettdvyytta pohdittiin ja taten I6ydettiin mahdollisuuksia hyédyntaa tutkimustuloksia koh-
deorganisaation eri yksikdissa, joissa tehdadan samankaltaista ty6ta. Tutkijan paattelypolku pyrittiin
tekemaan lapinakyvaksi analysointi- ja tulkintavaiheissa. Edelld mainitut tekijat lisdavat tutkimuksen
luotettavuutta.

Opinnaytetytssa hyddynnettiin ajankohtaista teoria- ja tutkimustietoa. Opinndytetydn jokainen vaihe
kuvattiin huolellisesti ja yksityiskohtaisesti. Valitut lahestymistavat ja menetelmat kuvattiin ja perus-
teltiin selkeasti. Tutkimuksessa kaytettiin useampaa tutkimusmenetelmaa, jonka voidaan katsoa
myos lisdavan tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimus tuotti uutta tietoa kiinteistokirjaamisen kirjaa-
missihteereiden nakemyksista osaamisen ja hiljaisen tiedon seka niiden jakamisen suhteen. Kysely-
tutkimuksen ja aivoriihen avulla saatiin vastaukset tutkimusongelmaan ja tutkimuskysymyksiin.
Edelld mainittujen arvioiden tuloksena tutkimuksen luotettavuutta voidaan pitda hyvana. Vaasan
vastuualueen osalta kyselytutkimuksen tuloksiin tulee suhtautua varauksellisemmin, koska vastauk-

sia tuli vain 5 kpl (6 % kaikista kyselyn vastauksista).

6.5 Pohdinta

Opinnaytety6n aiheeksi valikoitui hiljainen tieto osana osaamisen jatkuvaa kehittamistd. Suomessa
vaesto ikadntyy voimakkaasti ja kokeneita tyontekijoitad elakoityy koko ajan. Kokeneilla tydntekijéilla
on paljon osaamista ja hiljaista tietoa, jotka olisi tunnistettava ja siirrettéva ennen eldkkeelle jaa-
mista. Kohdeorganisaatiossa on elakditymassa lahivuosina useita kiinteistokirjaamisen kirjaamissih-

teereitd, joten opinnaytetydn aihe oli hyvin ajankohtainen.

Opinnaytetyé mahdollisti oman tietopohjan syventédmisen osaamisen ja hiljaisen tiedon kehittami-
sesta ja johtamisesta. Tata tietopohjaa pystyy varmasti hyddyntdmaan tydelamassa. Teoriaan ja
aiempiin tutkimuksiin tutustuminen oli innostavaa ja mielenkiintoista. Lisaksi opinndytetydn tutki-
musosion tekeminen oli hyvin opettavaista. Syvempi perehtyminen tutkimusmenetelmiin laajensi
ymmarrysta tutkimusmenetelmistd. Kyselytutkimuksen tekeminen ja analysoiminen Webropol-sovel-
luksella toi uusia nakékulmia nykyaikaisen kyselytutkimuksen tekemiseen. Aivoriihitydpajan toteutta-
minen oli myds antoisaa ja toi uutta ndkemysta toiminnallisen aineiston keruun metodin kayttdmi-
sestd. Aivoriihitydpaja on menetelm3, jota voi hyddyntda myos tybeldmdssa. Opinndytetyon kirjoitta-

minen kehitti kirjoittamisen taitoa ja tieteellisen tekstin luomista.

Aivoriihen tarkoituksena oli ideoida kdytdannonlaheisia keinoja kirjaamissihteereiden osaamisen ja
hiljaisen tiedon siirtymiseen seka hiljaisen tiedon liittamiseksi luonnolliseksi osaksi osaamisen jatku-
vaa kehittamista. Aivoriihi toteutettiin kahdella kierroksella, joissa molemmissa keskityttiin vain yh-
teen aiheeseen kerrallaan. Jalkikdteen ajateltuna aivoriihi olisi kannattanut toteuttaa siten, etta mo-
lempiin aiheisiin olisi kehitetty ideoita samanaikaisesti, eli toinen kierros olisi ainakin aluksi jatetty
kokonaan pois. Jos ensimmaisen kierroksen aikana ei olisi tullut ideoita lainkaan toiseen aiheista,

niin sitten olisi otettu toinen kierros kayttoon.

Opinnaytetytn tekeminen eteni suunnitelmien mukaisesti, mutta poikkesi hieman suunnitellusta ai-
kataulusta. Opinndytetydn loppuunsaattamiseen meni kuukausi pitempaan, kuin alun perin oli suun-

niteltu. Tutkimus rajattiin koskemaan kiinteistokirjaamisen kirjaamissihteereiden nakemyksia. Lahde-
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kirjallisuutta 16ytyi helposti ja sita oli riittavasti saatavilla. Myds ajankohtaisia ja tuoreita tutkimustu-
loksia oli saatavilla. Teoreettisessa viitekehyksessa kasiteltiin osaamiseen, osaamisen kehittémiseen,
osaamisen johtamiseen, hiljaiseen tietoon, hiljaisen tiedon jakamiseen ja hiljaisen tiedon johtami-
seen liittyvaa teoriatietoa. Osaaminen ja hiljainen tieto ovat laajoja kokonaisuuksia, joten aiheiden
rajaaminen oli pidettava koko ajan mielessa. Myos tutkimusongelman rajaukseen oli keskityttava,

ettei tutkimus lahde rénsyamaan liian laajaksi.

Opinndytetyon tuloksena syntyi uutta tietoa kiinteistokirjaamisen kirjaamissihteereiden nakemyksista
osaamiseen ja hiljaiseen tietoon liittyen. Tutkimustuloksista ilmeni asioita, joihin kannattaa kiinnittaa
huomiota osaamisen ja hiljaisen tiedon johtamisessa. Opinndytety0 sisdltda myds toimenpide-ehdo-
tuksen, jota hyddyntamalla kirjaamissihteereiden hiljaisen tiedon jakamista voitaisiin alkaa toteutta-
maan aikaisempaa suunnitellummin ja systemaattisemmin. Toimenpide-ehdotus on kdytannonlahei-

sia, joten se on kohdeorganisaation hyddynnettavissa sellaisenaan.

Hiljainen tieto liittyy kiintedsti osaamisen kehittémiseen. Hiljaisen tiedon jakaminen voi olla haasteel-
lista, koska hiljainen tieto on henkilokohtaista. Jokainen organisaatio on erilainen ja kaikilla on — tai
ainakin pitdisi olla — oma tapansa jakaa osaamista ja hiljaista tietoa. Jokaisen organisaation on muo-
vattava itselleen sopiva toimintamalli osaamisen ja hiljaisen tiedon siirtdmiseen. Opinndytetydssa
tarkastellaan useita eri keinoja, joiden avulla osaamista ja ennen kaikkea hiljaista tietoa on mahdol-

lista siirtad systemaattisesti ja tehokkaasti.

Osaamisen johtaminen nojautuu liian usein ndkyvaan tietoon ja osaamiseen. Osaamisen johtami-
sessa olisi huomioitava aiempaa paremmin kokemus, taitotieto ja hiljaiseen tietoon liittyvat asiat.
Téarkeat osaamisen ohjaamisen keinot ovat esimiesten arvostus, erilaiset keinot hiljaisen tiedon ja
osaamisen tunnistamiseen ja nakyvaksi tekemiseen seka siirtdmisen tukeminen. Lisdhaasteena on
ikdantyvien tydntekijoiden motivaation yllépitdminen ja heiddn jaksamisensa tukeminen samalla kun
tyoyhteison ilmapiirid ja kulttuuria kehitetadn kiinnostamaan nuoria tyontekijoita. (Kiviranta 2010,
163.)
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LIITE 1: KYSELYTUTKIMUKSEN KYSELYLOMAKE

Kysely osaamisesta, osaamisen kehittamisestd ja osaamisen
jakamisesta

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

1. Montako vuotta olet tydskennellyt kirjaamissihteerind? *

O 0-2 vuotta
O 3-5 vuotta

O 6-10 vuotta

O yli 10 vuotta

2. Milld vastuualueella tydskentelet? *

(O Eteléinen
(O Lantinen
(O Keskinen
(O 1tainen
O Pohjoinen
(O vaasa
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3. Mitd mieltd olet seuraavista viitteistd osaamiseen ja osaamisen kehittdmiseen liittyen? *

Taysin Ei samaa Jokseenkin Téaysin En
eri Jokseenkin  eikd eri samaa samaa osaa
mieltd eri mieltd mielta mieltd mieltd sanoa

Tiedostan mitd minulta tydssani odotetaan O O O O O O

ja mitd osaamista tydssani tarvitaan

Voin kayttda tydssani monipuolisesti
osaamistani, tietojani ja taitojani

Olen tyytyvdinen siihen, miten osaamistani
hyédynnetdan

Osaamiseni vastaa ty6ni vaatimuksia

Minulla on mahdollisuus laajentaa /
monipuolistaa osaamistani tydssani

Kehitan aktiivisesti osaamistani ja
ammattitaitoani

Minua kannustetaan osaamiseni
kehittdmiseen

Saan kayttaa tydaikaani ammatillisen
osaamiseni kehittdmiseen

Tyopaikallani hyddynnetddn henkildstén
osaamista monipuoclisesti / kattavasti

Kehitén itse aktiivisesti tyétapojani
Haluan oppia uusia asioita kollegoiltani
Saan helposti neuvoa tai tukea tyéhoni

Olen tyytyvdinen oppimis- ja
kehittymismahdollisuuksiini

Tyotehtavani vastaavat tamanhetkisia
valmiuksiani ja osaamistani

Tarvitsisin lisakoulutusta selvitdakseni hyvin
tyotehtavistani

O O OO0OO0OO0O O O OO OO0 O
O O O0OO0OO0OO O O OO OO0 O
O O OO0OO0OO0O O O OO OO0 O
O O O0OO0O0O0 OO0 O0OO0OO0O0O0 O
O O O0OO0OO0 O OO O OO0 O
O O OO0OO0OO O O OO OO0 O



4. Mita mieltad olet seuraavista viitteistd osaamisen jakamiseen liittyen? *

Osaamisen ja kokemusperéisen
tietdmyksen jakaminen / siirtdminen on
mielestani tarkeaa

Jaan aveimesti omaa osaamistani ja
kokemusperdista tietdamystani toisille

Osaamisen jakaminen on mielestani osa
arkea ja paivittdista tekemista

Saan kayttaa tydaikaani osaamiseni
jakamiseen

Saan tunnustusta, kun jaan osaamistani

Kollegani ovat halukkaita jakamaan omaa
osaamistaan ja kokemusperaista
tietdmystdan

Toiset tydntekijat ovat parempia
tiedonlahteita kuin kirjoitetut ohjeet

Tiimisséni on tapana jakaa / opettaa hyvia
kaytantéja

Tiimissani jokainen osallistuu osaamisen ja
kokemusperdisen tietdmyksen jakamiseen

Taysin
eri
mieltd

O

OO OO0 OO0

®)

Jokseenkin
eri mieltd

O

OO O OO0 OO0

O

Ei samaa
eika eri
mieltd

O

OO O OO0 OO

O

Jokseenkin
samaa
mielta

O

OO O OO0 O O

O
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Tdysin
samaa
mielta

O

O OO OO0 OO0

5. Kolme mielestdsi tarkeinta keinoa jakaa osaamista ja kokemusperaista tietamysta? *

I:l Yksikén yhteiset palaverit
|:| Tiimipalaverit
D Parityoskentely / "varjostaminen”

I:l Ryhmatyéskentely

D Mentorointi

I:l Jatkuva vuorovaikutus ja tydskentely samassa tilassa

I:l Kokeneiden tydntekijéiden tarinat

I:l Tilaisuudet, joissa voidaan keskustella vapaamuotoisesti jostain tietystd aiheesta

I:l Epamuodolliset keskustelut esim. kahvittelun lomassa

D Intranet
|:| Yammer
D Teams

|:| Muu, mika?

En
osaa
sanoa

O

O OO OO0 OO0
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6. Mika tai mitkd kirjaamissihteereiden osaamiset ja kokemusperaiset tietamykset ovat sellaisia, jotka
eivat saisi valua pois esimerkiksi eldkéitymisen tai tyépaikan vaihdoksen vuoksi?

7. Mita haasteita osaamisen ja kokemusperdisen tietamyksen jakamisessa tdlla hetkelld on?

8. Miten osaamisen ja kokemusperdisen tietamyksen jakamiseen voidaan kannustaa?

Muutamia taustatietoja

9. Sukupuolesi *

O Nainen
O Mies
O Muu

O En halua kertoa

10. Ikdsi *

O 18-24
O 25-34
O 35-44
O 45-54
O 55-64
QO ss-
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LITTE 2: KYSELYN SAHKOPOSTISAATE

Hei,

Teen YAMK-opinndytetydtani Maanmittauslaitoksen kiinteistokirjaamisen kirjaamissihteereiden hiljai-
sesta tiedosta osana osaamisen jatkuvaa kehittamista. Kartoitan kyselylld osaamista, osaamisen ke-

hittdmistd seka osaamisen ja kokemusperadisen tietdmyksen jakamista. Kyselyn avulla saamme arvo-
kasta tietoa kirjaamissihteereiden osaamisesta, osaamisen kehittdmisesta, osaamisen ja kokemuspe-

raisen tietdmyksen jakamisesta ja niihin liittyvista jatkokehittamistarpeista.

Kysely on tarkea osa opinnaytety6tani. On tarkead, etta annat oman vastauksesi, jotta tutkimustulos
olisi kattava ja luotettava. Olethan mukana vaikuttamassa kirjaamissihteereiden osaamisen ja koke-

musperaisen tietdmyksen jakamisen kehittamiseen.

Vastausaikaa sinulla on 17.3.2023 klo 15 saakka. Kysely on ehdottoman luottamuksellinen. Kyselyyn
vastaaminen tapahtuu anonyymisti eli vastaajan henkil6llisyys ei tule mitaan kautta ilmi. Osaa avoi-
mista vastauksista voidaan kuitenkin kayttaa sitaatteina tukemaan tehtyja johtopaatdksia. Vastaami-

nen vie aikaa noin 5—10 minuuttia.
Alla linkki kyselyyn.

https://link.webropolsurveys.com/S/BFOD89CD612B87D2

Kiitos jo etukdteen vastaajille!

Mikali sinulla on jotain kysyttavaa kyselyyn liittyen, olethan yhteydessd minuun Christa.Parviai-

nen@edu.savonia.fi

Ystavallisin terveisin

Christa Parviainen


https://eur06.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Flink.webropolsurveys.com%2FS%2FBF0D89CD612B87D2&data=05%7C01%7Cchrista.parviainen%40maanmittauslaitos.fi%7C0b42b9ff645143aff37b08db23a62cae%7Cc4f8a63255804a1c92371d5a571b71fa%7C0%7C0%7C638142968859886374%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJWIjoiMC4wLjAwMDAiLCJQIjoiV2luMzIiLCJBTiI6Ik1haWwiLCJXVCI6Mn0%3D%7C3000%7C%7C%7C&sdata=JjzgN6iScrx7utIL2JJjeoqTXMAq6p%2B%2Bm66KPxNWY0Q%3D&reserved=0
mailto:Christa.Parviainen@edu.savonia.fi
mailto:Christa.Parviainen@edu.savonia.fi
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