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1 Johdanto

1.1 Taustaa

Yrityksissa on valtava maara yrityksen kulttuuriperinteen ja vuosikymmenten
kokemuksen sisaltavaa hiljaista tietamysta (Lecklin 2006, 256). Tietojarjestelmi-
en ulkopuolella on paljon merkittavaa, valttamatonta ja hyddynnettavaa hiljaista
tietamysta. Stahlen ja Laenton (2000, 28) mukaan yrityksen tietopaaomasta 95
prosenttia on hiljaista tietamysta, vain 5 prosenttia on dokumentoitua nakyvaa
tietoa (kuvio 1). (Stahle & Gronroos 1999, 91).

Dokumentoitu nakyva tieto

Hiljainen tietamys

Kuvio 1. Hiljaisen tietdmyksen ja dokumentoidun nakyvan tiedon jakautuminen.
Stahlen ja Laenton (2000, 28) mukaan.

Tieto ei ole alykkaissa koneissa, laitteissa, tietokannoissa tai tietojarjestelmissa,
vaan kokeneissa ja osaavissa koneiden, laitteiden, tietokantojen ja tietojarjes-
telmien rakentajissa, kehittajissa ja kayttajissa. Castelssin (1998, 306) mukaan
olennainen teknologia on aivoissamme ja kokemuksessamme. (Vuorensyrja
ym. 2000, 113,120.) Jo vuonna 1842 englantilainen matemaatikko Augusta Ada
King, Lovelancen kreivitar (10.12.1815 - 27.11.1852) kirjoitti englantilaisen ma-
temaatikon ja filosofin Charles Babbagen, tietokonelaskennan isan, tietokonetta

vastaavasta digitaalisesta laskimesta: "Se osaa tehda mita tahansa, mitd me



osaamme kaskea sen tekemaan.” (Turing 1950, 45, 56; Vuorensyrja ym. 2000,
109.)

Inhimillistd havainto-, harkinta- ja arvostelukykyd on vaikea syrjayttaa tietotek-
nologian keinoin eri asiantuntija-alojen tyotehtavissa. Tietointensiivisen inhimilli-
sen osaamisen artikulaatiossa ja mallintamisessa ei ole onnistuttu niin, etta
symbolisten ratkaisujen tuotantoon olisi kyetty muotoilemaan yleinen symboli-
nen ratkaisu. Michael Polanyi on tutkinut 1940-luvun puolivalista lahtien hiljais-
ta artikuloimatonta inhimillisté tietoa, jolle ei ole olemassa luonnollisen kielen tai
formaalikielen ilmausta. Suuri osa inhimillisesta tiedosta ja osaamisesta on tie-
dostamatonta ja kehollista, ja sitd on vaikea mallintaa. (Vuorensyrja ym. 2000,
113 - 114, 120; Stahle & Gronroos 1999, 91.)

Peltosen (2007, 72 - 73) mukaan olemassa olevan hiljaisen tietamyksen jalos-
taminen ja uuden tiedon luominen on eras tarkea sisédisen kilpailuedun vaalimi-
sen lahde. Tiedon puuttuminen aiheuttaa virheellista toimintaa ja vaikeuttaa
paatoksentekoa. Hiljaisen tietamyksen merkitys korostuu erityisesti silloin, kun
yritykset taloudellisista syistd supistavat toimintojaan ja irtisanovat henkilosto-
aan tai aikaistavat henkildiden siirtymista eldkkeelle. Taman péivan organisaati-
oiden uhkana on kokemustiedon, osaamisen ja -viisauden poistuminen elak-
keelle lahtevien mukana pois. Organisaatioiden haasteena on loytaa keinot ja
resurssit jakaa ja sailyttéda hiljainen tietdmys organisaatiossa. Organisaatioiden
johdon on tunnistettava ja tunnustettava kokeneiden hiljainen tietdmys. Johdon
on etsittava hiljaisen tietdmyksen nakyvéksi tekemisen keinot, joita voidaan
hyodyntdd vahemman kokeneiden perehdyttamisessa tai valmennuksessa.
Johdon arvostus, tuki ja kannustus tiedon jakamiseen on tarkeaa. Tarkead on
myds nuorten tydntekijoiden riittdvan aikainen rekrytointi ja perehdyttaminen.
Lisaksi on tarkeaa tydyhteison ilmapiirin ja kulttuurin kehittdminen nuoria tyon-
tekijoita kiinnostavaksi. Haasteena on myds ikaantyvien motivaation yllapito ja

jaksamisen tukeminen. (Kiviranta 2010, 14, 163; Lonngvist ym. 2005, 71.)

Toivosen ja Asikaisen (2004, 12) mukaan jokainen yritys on omaan alaansa
liittyvan osaamisen tiivistyma, jossa tyontekijat ovat ponnistelleet ja kehittdneet

osaamistaan nimenomaan kaytadnnon tydssa. Tyontekijoilla voi olla vuosikym-



menien oppimishistoria automatisoituneena omaan hiljaiseen tietdmykseensa,
koska ihmiset oppivat tyotaidoistaan 80 % tydssa ja vain 20 % tyOpaikan ulko-
puolisessa koulutuksessa (kuvio 2). Haasteena on saada tama toiminnassa
luonnollisesti syntynyt ja olemassa oleva hiljainen tietamys yrityksen kayttoon.
Lahes kaikessa ammatillisessa osaamisessa on kokemuksen kautta sisaistynyt-
ta hiljaista tietdmysta, joka on syntynyt juuri tietyssa yrityksessa ja sita ei voi
loytaa yleisoppaista tai kursseilta. (Toivonen & Asikainen 2004, 37.)

tyopaikan ulkopuolella opittua
20 %

tydssa opittua 80 %

Kuvio 2. Tydssa ja tyopaikan ulkopuolella opitun ty6taidon jakautuminen Toivo-

sen ja Asikaisen (2004, 37) mukaan.

1.2 Tavoite

Opinnaytetyon tarkoituksena on lisata henkildston ymmarrysta hiljaisen tieta-
myksen arvosta, sailyttamisen ja jakamisen tarkeydesta. Tavoitteena on tuottaa
huoneentaulu edistamaan hiljaisen tietamyksen sailymista organisaatiossa.
Opinnaytetytssa selvitetddn, mitka organisatoriset tekijat mahdollistavat hiljai-
sen tietamyksen jakamisen ja mitka tekijat vaikuttavat hiljaisen tietamyksen ja-
kamisen halukkuuteen. Tavoitteena on auttaa tyontekijoitd ja johtoa ymmarta-
maan organisaation sisaisia organisatorisia tekijoitd, jotka vaikuttavat haluun

jakaa hiljaista tietoa ja helpottaa luomaan avoin ilmapiiri, jossa hiljaista tieta-



mystéa voidaan jakaa. Aikaisemmissa tutkimuksissa on selvitetty hiljaisen tieta-
myksen tunnistamisen ja jakamisen keinoja, muttei niinkaan sita, mitk& asiat
mahdollistavat ja vaikuttavat hiljaisen tietamyksen jakamiseen. Ei riita, etta hil-
jainen tietamys tunnistetaan ja jakamisen keinot ovat tiedossa, jos ei ole mah-
dollisuutta ja halukkuutta tiedon jakamiseen. Kaytan opinnaytetyossani nimitys-
ta hiljainen tietamys, koska se kuvaa mielestani paremmin ja laajemmin hiljai-

sen tiedon sisaltoa.

Aihe on ajankohtainen suurten ikaluokkien, vuosina 1945 - 1956 syntyneiden
elakoitymisen takia (Erola, Wilska, Ruonavaara 2004, 13 - 14). Hiljainen tieta-
mys on tarked organisaation voimavara. Elakoityvat tyontekijat vievat muka-
naan arvokasta hiljaista tietdmysta ja vastaavasti pitkdn uran tehneet uudet
tyontekijat tuovat organisaatioon mukanaan hiljaista tietdmysta. Hiljainen tieta-
mys on eri toimialoilla, eri organisaatioissa ja jokaisessa tydssa hieman erilais-
ta, mutta hiljaisen tietAmyksen jakamiseen vaikuttavat ja sen mahdollistavat

organisaation sisdiset asiat ovat samat.

Eri tutkimuksia, vaitéskirjoja ja opinnaytetditd lukiessani olen usein térmannyt
siihen pettymyksen tunteeseen, ettd vastaukset ongelmakysymyksiin ovat sirpa-
leisina tutkimuksissa ja jaan kaipaamaan tasmallistd, nopeasti silmailtavaa vas-
tausta ja tietoa. Tarkastelen hiljaisen tietdmyksen jakamisen mahdollistamista
tyoyhteison kehittdmisen nakdkulmasta, joka ei vaadi huomattavia lisaresursse-
ja vaan henkildstésuunnittelua, ennakointia ja huomion suuntaamista oikeisiin
asioihin. Virtainlahden (2009, 17) mukaan hiljaiseen tietdmykseen, hiljaiseen
tietoon liittyvia tutkimuksia on paljon. Tutkimuksissa on keskitytty joko hiljaisen
tietAmyksen nakyvaksi tuomiseen tai hiljaisen tietamyksen jakamisen menetel-

miin.



1.3 Rakenne

Opinnaytetytni rakenne on esitetty kuviossa 3.

1 Hiljainen tietamys on organisaatioiden
menestymisen kannalta tarked osa-alue

2 Hiljaisen tietamyksen maaritelmia

3 Tehtava

!

" 4 Toteutusprosessi

|

5 Hiljaisen tietamyksen jakamisen mahdollistaminen

{

6 Hiljaisen tietamyksen strategia
7 Huoneentaulut: suunnittelu ja.sisaltt'j
8 Pohdinta

Hiljaisen tietdmyksen omaavan ja jakavan organisaation huoneentaulut

- . - -

Kuvio 3. Opinnaytetyoni rakenne.
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Johdannossa avaan hiljaisen tietamyksen merkitysta ja lisddn ymmarrysta, siita,
ettd hiljainen tietdmys on organisaatioiden menestymisen kannalta tarke& osa-
alue. Toisessa luvussa maarittelen, mita hiljainen tietamys on kirjallisuuden pe-
rusteella. Kolmannessa luvussa avaan opinnaytetyoni tehtavaa, tehtavan raja-
usta, aineistoa ja toteutuksen luotettavuutta ja eettisyytta. Neljannessé luvussa
kayn lapi opinnaytetyoni toteutusprosessista. Viidennessa luvussa selvitan, mi-
ten hiljaisen tietamyksen jakaminen mahdollistetaan. Sita, miten organisaatiora-
kenne ja -kulttuuri vaikuttavat tietdmyksen jakamiseen ja jakamisen mahdollis-
tumiseen. Organisaatioissa tarvitaan johtamistyOkaluja, joilla voidaan tukea ja
kannustaa hiljaisen tietAmyksen sailymista organisaatiossa. Kasittelen johtami-
sen tyokaluja, johtamista ja esimiesty6td, luottamusta ja resursointia. Kuuden-
nessa luvussa esitan hiljaisen tietamyksen strategian tydstamisen mallin autta-
maan organisaatioita hiljaisen tietdAmyksen hallinnassa. Lisaksi avaan henkil6s-
ton roolit hiljaisen tietdAmyksen sailyttamisen edistamisessé ja strategiasta saa-
tavia hyottyjd. Seitsemannessa luvussa avaan huoneentaulujen suunnittelupro-
sessia ja sisdltoa. Kahdeksannessa luvussa esitan johtopaatoksia opinnayte-
tydstani, pohdin opinnaytetydn hyddynnettavyytta, jatkotutkimuksia ja oppimis-
prosessia. Lopuksi esitan opinnaytetyon tuloksena syntyneet huoneentaulut
liitteissd, johdolle (liite 1), esimiehille (lite 2) ja tyontekijdille (liite 3) hiljaisen tie-

tamyksen sailyttamisen helpottamiseksi ja edistamiseksi.

2 Hiljaisen tietAmyksen olemus

Filosofi Michael Polanyi on tutkinut 1940-luvulta asti, miksi jonkin asian osaajat
eivat osaa selittdd, kuinka he taitonsa osaavat. Polanyi motto on: “We know
more than we can tell.” Polanyi kehitti termin tacit knowledge, jolla tarkoitetaan
tietoa, taitoa, osaamista ja ymmartamista. Polanyin mukaan hiljainen tietdmys
on se o0sa osaamista, joka on "artikuloimatonta” eli jota ei voida ilmaista millaan
luonnollisella tai formaalilla kielella. (Vuorensyrja 2000 121; Toivonen & Asikai-
nen 2004, 13.) Winterin (1987) ja Nonakan ym. (2001) mukaan hiljainen tieta-
mys on juurtunut syvalle ihmisten toimintatapoihin, rutiineihin, ihanteisiin ja tun-
teisiin ja ilmenee subjektiivisina oivalluksina ja ndkemyksing, intuitiona ja aavis-
tuksina (Heikkila & Heikkila 2005, 178). Koivusen (1998, 78 - 79) mukaan hiljai-
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seen tietamykseen sisaltyy geneettinen, ruumiillinen, intuitiivinen, myyttinen,
arkkityyppinen ja kokemusperainen tieto, jota ihmisella on ja jota ei voida ilmais-
ta verbaalisin kasittein.

Hiljainen tietdmys on osaamista, sellaista tietoa, jota osaaja itse ei pysty ku-
vaamaan eika selittamadn. Usein sellaista tietoa, jota hiljaisen tietamyksen
omaajakaan ei tiedosta eikd nae. (Toivonen & Asikainen 2004, 13.) Jokainen
taito sisdltadd seka tietoista ja artikuloitua, havainnoitua seka hiljaista ja artiku-
loimatonta, havainnon ulkopuolella olevaa tietoa. Juuri tasta syysta osaajan on
vaikea kuvata osaamistaan muille, niin ettd nama oppisivat sen. Toivosen ja
Asikaisen (2004, 12) mukaan, mitd paremmin jonkun asian osaa, sitd suurempi
osa taidosta on automatisoitunut ja siirtynyt ei-tietoiseen ohjaukseen. Kokeneet
tyontekijat tietavat ja osaavat paljon. Kivirannan (2010, 28 - 29) mukaan pitkan
kokemuksen aikana vahitellen kertynyt ja syntynyt osaaminen on niin itsestaan
selvaa, automatisoitunutta ja "ei-mitallista”, ettd oman roolin tarkeytta, merkitys-

ta ja osaamisen arvoa ei ole helppo tunnistaa.

Juuti (2011, 75 - 77) nimittaa hiljaista tietoa hiljaiseksi tietamykseksi, jota esiin-
tyy inhimillisessé, suhde- ja rakennepddomassa (kuvio 4).

Inhimillisess& pddomassa hiljainen tietdmys on ammattitaitoa ja
osaamista, asennetta ja kykya kehittad osaamista. Suhdepaéo-
massa hiljainen tietdmys on suhteessa asiakkaisiin ja sidosryhmiin
seka siind luottamuksessa, joka naissa suhteissa on rakentunut.
Rakennepaaomassa hiljainen tietamys on jarjestelmissa, johtamis-
kaytannoissa, toimintatavoissa, kulttuurissa seka erilaisissa tietova-
rannoissa.

Hiljaisen tietamyksen esille saaminen edellyttdd sosiaalista paaomaa eli luotta-
musta organisaation ihmisten valilla. Sosiaalinen padoma on avuliaisuutta, kes-
kindista yhteistyota ja tuen antamista. Johdolla on suuri vaikutus sosiaalisen
padoman rakentamisessa. Johto, joka luottaa henkildst6onsa, lisda organisaati-
on avointa ja avuliaisuuden ilmapiiria, ndin organisaatiosta tulee tuottavampi ja

saavuttaa parempia tuloksia. (Juuti 2011, 75 - 77.)
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Kuvio 4. Hiljaisen tietamyksen esiintyminen inhimillisessa-, suhde- ja rakenne-

padomassa. (Puusa & Reijonen; Virtainlahti 2011, 40.)

Peltosen (2007, 73) mukaan hiljainen tietdmys on kokemuksen kautta hankittua
"sormenpaatuntemusta”, jota on vaikea ilmaista koodatussa muodossa. Lecklin
(2006, 256) mukaan hiljainen tietdmys on hyvin henkilékohtaista ja sidottu kiin-
teasti ihmisten toimintaan, menettelytapoihin, ihanteisiin, arvoihin ja tunteisiin.
Kestin mukaan (2005, 51) hiljainen tietdmys on kokemusten ja perehtymisen
kautta syntynytta tiedostamatonta osaamista ja taitoja, joita on vaikea pukea
sanoiksi. Hiljainen tietamys on luonteeltaan tunnepitoista ja siksi sitéa on vaikea
eritella ja dokumentoida. Lev Vygotskyn oppimiskasityksen mukaan hiljaisesta
tietAmyksesta muodostuu sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta tietoista osaa-
mista ja yksilon tietoisuus kehittyy sosiaalisissa suhteissa yhteistssa. (Kesti
2005, 53 - 54.) Kuviossa 5 on yhteenvetona hiljaisen tietdmyksen ilmenemiska-

sitteité edella esitettyjen maaritelmien mukaan.
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sormenpaatuntemusta

oivalluksia ammattitaitoa ei-mitallista

automatisoitunutta artikuloimatonta intuitiota

rutiineja kokemusperaista

toimintaan sidottua aavistuksia

henkilokohtaista

Kuvio 5. Hiljaisen tietamyksen monimuotoisuus kaytetyn kirjallisuuden perus-

teella.

3 Tehtava

3.1 Tehtava jarajaus

Tutkimustehtavana on selvittda, mitka organisatoriset tekijat mahdollistavat hil-
jaisen tietamyksen jakamisen ja mitka tekijat vaikuttavat hiljaisen tietdmyksen
jakamisen halukkuuteen. Tarkoituksena on loytaa yleisella tasolla hiljaisen tie-
tamyksen jakamiseen ja mahdollistamiseen vaikuttavat olennaiset kohdat ja
jakaa ne tassa opinnaytetyossa tiivistetyssa helposti luettavassa ja omaksutta-
vassa muodossa huoneentauluina (liitteet 1 - 3). Huoneentaulut muistuttavat
kaytdnnon toiminnasta hiljaisen tietdmyksen sailyttdmisen edistamiseksi organi-

saatiossa. Lisaksi esitetdan hiljaisen tietamyksen strategian kehittamismalli
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osaamisen johtamisen, aineettoman padoman johtamisen, hiljaisen tietamyk-
sen, osaamispaddoman ja henkildstojohtamisen ja johtamisen kirjallisuuden poh-
jalta. Ja lopuksi avataan hiljaisen tietdmyksen ja hiljaisen tietdmyksen strategian
tuomia hyoétyja ja johdon, esimiesten ja tydntekijoiden roolit hiljaisen tietamyk-

sen sailymisen edistamisessa.

Opinnaytetytssa keskitytdan tutkimaan, mitka asiat edistavat hiljaisen tietamyk-
sen siirtamista ja sailyttamista organisaation sisaisten tekijoiden nakokulmasta.
Opinnaytety6ssa tutkitaan, miten organisaation kulttuuri ja rakenne, johtaminen
ja esimiesty® ja resursointi vaikuttavat ja mahdollistavat hiljaisen tietdmyksen
jakamisen. Opinnaytety0ssa ei tutkita yksilon motivaatiosta ja persoonallisuu-
desta kumpuavia tekijoita, jotka vaikuttavat hiljaisen tiedon haltijan tietamyksen
jakamisen halukkuuteen ja pystyvyyteen tai hiljaisen tietamyksen vastaanotta-

misen kyvykkyyteen.

3.2 Aineisto

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu hiljaisen tietdamyksen jakamisen
mahdollistumiseen vaikuttavista organisaation sisaisista asioista. Opinnaytetyon
keskeiset kasitteet ovat hiljainen tietdmys, organisaatiokulttuuri, johtaminen ja
esimiestyd, luottamus ja resursointi. Opinnaytetydssa kuvataan oman opinnay-
tetyon liittyminen aihepiirin aiempaan tietamykseen. Tavoitteena on oman aihe-

alueen liittdminen laajempaan kasitteelliseen tai teoreettiseen kokonaisuuteen.

Taman opinnaytetyon aineisto muodostuu kirjallisuudesta. Kirjallisuudesta, mika
kasittelee hiljaista tietamysta, hiljaisen tietamyksen johtamista ja hiljaisen tieta-
myksen jakamisen mahdollistamiseen vaikuttavia tekijoitd. Aineisto kerataan
kirjastoista ja tietokannoista, seka Google-hauilla ja manuaalisesti. Kirjallisuus
kasitelladn sisallon analyysin perusteita soveltaen. Tietoa pyritddn keraamaan
useiden eri tieteenalojen kirjallisuudesta, jolloin asioita voidaan tarkastella laa-

jasta nakoékulmasta.
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3.3 Luotettavuus ja eettisyys

Opinnaytetyon tulee pohjautua luotettaviin tietolahteisiin ja aiheen on oltava
ajankohtainen seka hyvin perusteltu. Nailla luodaan perusta opinnaytetyon luo-
tettavuudelle. Aiheen on tarkoituksena perustua tyon tarpeellisuuteen ja ajan-
kohtaiseen ongelmaan, joka ratkaistaan opinnaytetyon tutkimuskeinoja hyvaksi-
kayttaen. (Hakala 2004, 29 - 35.)

Tietolahteiden luotettavuuden varmistamiseksi kaytetaan luotettavia, tunnettu-
jen kustantajien tuotantoa ja mahdollisimman tuoreita alle kymmenvuotta van-
hoja lahteitd. Noudatetaan kriittisté tiedonhankintaa ja tiedon kayttamista. Opin-
naytetyon tekemiseen varataan runsaasti aikaa, jolloin opinnaytety6ta voidaan
taydentda ja korjata ja perehtya laajaan kirjallisuuteen ja artikkeleihin. (Viskari
2009, 57; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 24.)

Opinnaytety6ssa noudatetaan Tutkimuseettisen neuvottelukunnan laatimaa oh-
jeistusta hyvasta tieteellisesta kaytadnnosta. Opinndytetydéssd noudatetaan re-
hellisyytta, yleistd huolellisuutta, tarkkuutta ja aiheessa pitaytymista. Sovelle-
taan tieteellisen tutkimuksen kriteerin mukaisia ja eettisesti kestévia tiedonhan-
kinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmid. Otetaan huomioon muiden tutkijoiden
ty0 ja saavutukset kunnioittamalla naiden ty6ta ja antamalla heidan saavutuksil-
leen kuuluvan arvon ja merkityksen. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2002, 3;
Hirsjarvi ym. 2007, 24.) Kaytetyt lahteet merkitaan ohjeiden mukaisesti ja valte-
taan toisen kaden lahteiden kayttamista etsimalla alkuperainen lahdeteos. Ei
kayteta toisten tekstejd omana pohdintana ja kunnioitetaan alkuperaisen tekijan
tekstia ja tyota. Lisdksi kaytetdan tutkimuksellista otetta noudattamalla kriitti-
syytta ja lahdekritiikkia. (Kinnunen 2002, 179.)

4  Toteutusprosessi

Opinnaytety6 toteutettiin toiminnallisena opinnaytetyénd luomalla ohjeellinen
huoneentaulu, joka herattdd ja muistuttaa hiljaisen tietamyksen jakamiseen vai-

kuttavasti asioista. Huoneentaulu ohjaa toimintaa luottamuksellisen ja avoimen
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vuorovaikutuksellisen hiljaisen tietdmyksen jakamisen ilmapiirin edistamiseksi ja
mahdollistamiseksi. Vilkka ja Airaksisen (2003, 9) mukaan toiminnallisella opin-
naytetyolla tarkoitetaan ammatillisessa kentassa kaytannon toiminnan opasta-
mista, ohjeistamista, toiminnan jarkeistamista ja jarjestamista. Alasta riippuen

se voi olla ammatilliseen kaytt66n suunnattu ohje, opas tai ohjeistus.

Toiminnallisessa opinnaytetydssa yhdistetdan toiminnallisuus, teoreettisuus,
tutkimuksellisuus ja raportointi. Tutkimustieto kerataan tuotoksen eli toiminnalli-
sen osuuden perusteltuun ideointiin ja kehittelyyn. Toiminnallinen osuus tuote-
taan rajatusti keratyn teoreettisen tiedon avulla. Toiminnallinen opinnaytety6 on
kaksiosainen siséltden toiminnallisen osuuden ja opinndytetydn raportoinnin.
Toiminnallinen osuus on monimuotoinen ja -vaiheinen, johon kuuluu teoriatie-
don kerdaaminen, kokoaminen ja kirjoittaminen, produktin eli tuotoksen, tassa
opinnaytetydssa huoneentaulun sisallén ja visuaalisuuden suunnitteleminen,
ideoiminen ja toteuttaminen. (Virtuaali ammattikorkeakoulu, Vilkka 2003, 65.)
Vilkka ym. (2003, 65) mukaan toiminnallisen opinnaytetydn raportti on teksti,
josta selvida mitd, miksi ja miten on tehty, millainen tyéprosessi on ollut seka
millaisiin tuloksiin ja johtop&éattksiin on paadytty. Lisaksi raportista ilmenee, mi-

ten arvioidaan omaa prosessia, tuotosta ja oppimista.

Opinnaytety6ssa selvitettiin kirjallisuuden perusteella, mitka organisatoriset teki-
jat mahdollistavat hiljaisen tietdmyksen jakamisen ja mitka tekijat vaikuttavat
hiljaisen tietamyksen jakamisen halukkuuteen. Opinnaytetydssa selvitettiin, mi-
ten organisaatiorakenne- ja kulttuuri, johtaminen ja esimiesty6, luottamus ja re-
sursointi vaikuttavat hiljaisen tiedon jakamiseen ja mahdollistumiseen. Lisaksi
esitettiin hiljaisen tietdmyksen strategian kehittdmismalli ja avattiin hiljaisen tie-
tamyksen omaavan organisaation henkiloston tehtavarooleja ja hiljaisen tieta-
myksen strategian tuomia hyotyja. Lopuksi esitettiin opinnaytetyén tuloksena
syntyneet huoneentaulut (liitteet 1-3), jotka muistuttavat kaytannén toiminnasta

hiljaisen tietamyksen sailyttamisen edistamiseksi organisaatiossa.

Tuloksena syntyneen hiljaisen tietamyksen huoneentaulun avulla henkilosto saa

kaytannon kayttaytymisvinkkeja, jotka lisaavat tydyhteisbn me-henkeé ja tyohy-
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vinvointia ja tata kautta edistavat hiljaisen tietAmyksen jakamista organisaatios-

saan.

5 Hiljaisen tietamyksen jakamisen mahdollistaminen

Hiljaisen tietamyksen jakamisen mahdollistumiseen vaikuttavia tekijoita ovat
organisaatiorakenne ja -kulttuuri, johtajuus, luottamus ja resursointi. Kuviossa 6

kuvataan naita tietamyksen jakamiseen vaikuttavia tekijoita.

Tukirakenteet
Johtajuus o : -Organisaatiorakenne
Organisaatiokulttuuri ;
-edellytysten ?1;,0\,;*;”5 Lisaantynyt / -Palkitsemisjarjestelméa
luominen ja yhisistyd > alttius jakaa
-esteiden ]-Iuyotlamus tietoa
poistaminen
Kaytettava aika
Tilanteiden hyddyntédminen
TEHOKAS
TIETAMYKSEN Tiedon vastaanottaja
JAKAMINEN -motivaatio
-oppimistyyli
-vuorovaikutus
Organisaation
pitkdn tahtaimen
tehokkuus ja Sopivat jakamisen
kilpailuetu menetelmat

Kuvio 6. Tehokas hiljaisen tietamyksen jakaminen (mukaillen Goh 2002, Virtain-
lahti 2009, 137.)

5.1 Organisaatiorakenne

Organisaatiorakenteen toimivuudella on iso merkitys hiljaisen tietdmyksen ja-
kamisen mahdollistumiseen. Optimaalisia osaamisen ja hiljaisen tietdmyksen
hallinnan olosuhteita tavoiteltaessa on huomioitava organisaatiorakenteen vai-
kutus, koska organisaatiorakenne on syntynyt toimintoja varten. Hiljaisen tieta-
myksen jakamiseen tarvitaan vuorovaikutustilanteita, joten hiljaisen tietdmyksen
jakamiseen vaikuttavat toimipisteiden sijainti, tdiden organisointi: tiimi vai yksin
tyoskentely ja tyoroolit. (Virtainlahti 2013, 206 - 207.)
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Keskeisia toimintatapoja hiljaisen tietdmyksen jakamisessa ovat osallisuus, toi-
minnallisuus ja avoimuus. Hiljaisen tietAmyksen jakamisen keskeinen edellytys
on mahdollisuus vuorovaikutukseen ja kanssa kaymiseen. Hiljainen tietamys
valittyy tekemisen ja toiminnallisuuden kautta. On tarke&a, etta ty6t organisoi-
daan siten, ettéd kokematon voi tydskennella kokeneemman kollegan kanssa ja
siten, ettd vuorovaikutus ja yhdessa toimiminen haasteellisten ty6tehtavien pa-
rissa on mahdollista. "Arjen tydokaytantoja sanelevat seka rakenteelliset ja sosi-

aaliset esteet etta toimijoiden yksildllisyys.” (Paloniemi 2008, 268, 270 - 272).

"Organisaatiorakenteella tarkoitetaan organisaatiossa toimivien ihmisten valisia
suhteita ja niihin rakentuneita toimintatapoja.” (Ld&msa & Hautala 2005,152 -
153.) Rakenne luo yhteisen nakemyksen toiminnan jarjestyksestd, tytnjaosta ja
ohjaussuhteista. Organisaatiorakennetta voidaan havainnollistaa organisaa-
tiokaaviolla, joka maarittda ihmisten tehtavat, vastuualueet, tyoroolit ja suhteet
seka viestintaverkostot. Organisaatiorakenteen tehtdvana on taloudellisen ja
tehokkaan toiminnan seké resurssien tarkoituksenmukaisen kaytén mahdollis-
taminen. Lisaksi tehtdvana on toiminnan valvonta, vastuun ja velvollisuuksien
maarittely eri tehtavissa toimiville henkildille, rynmille ja tiimeille seka koordinaa-
tio eri tehtavien ja organisaation osien valilla. Myds joustavuuden mahdollista-
minen kehittAmistarpeisiin vastaamisessa ja ihmisten tyytyvaisyyden ja yhteis-
tyon edistdminen. (Lamsa & Hautala 2005,152 - 153.)

Organisaatiorakenne on syntynyt organisaation toimintoja varten ja rakenteen
sopivuus on yhteydessa ympaéristoon ja tilanteeseen, jossa organisaatio toimii.
Jos rakenne ei toimi kunnolla tai ei sovi tilanteeseen, syntyy ongelmia. Jos yh-
teisia pelisaantoja, eika tyonjakoa ole, syntyy sekaannusta, roolikonflikteja ja
henkiloristiriitoja, ihmisten motivaatio ja moraali karsivat. Paatoksenteko hidas-
tuu ja heikkenee, jos ei ole luotu palaute- ja arviointitiedon antamisen toiminta-
tapoja tyontekijoille. Samalla oppiminen estyy ja organisaatio taantuu. Yhteisen
koordinoidun kokonaistavoitteen puuttuessa eri osastot, tiimit ja tydryhmat saat-
tavat pyrkia omiin tavoitteisiinsa kokonaisuuden kustannuksella. Ymparistén
muutoksia ennakoivan toimintatavan puuttuessa ei voida toimia luovasti ja inno-
voivasti ja muutosherkkyys ja asiakaslahtoisyys karsivat. Korkea hierarkiara-

kenne ja monet organisaatioportaat lisaavat kustannuksia, hidastavat toimintaa
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ja vahentavat tehokkuutta. Sekava organisaatiorakenne ja epaselvat toiminta-
tavat aiheuttavat tyonhallinnan tunteen katoamista ja tyOstressid. (LAmsd &
Hautala 2005,153 - 155.)

5.2 Organisaatiokulttuuri

Virtainlahden (2013, 72, 209) mukaan organisaatiokulttuuri joko edistaa tai es-
taa hiljaisen tietamyksen jakamista. Organisaatiokulttuurilla on merkittava rooli
menestyksekkaassa tietojohtamisessa ja hiljaisen tietdmyksen hallinnassa. Or-
ganisaatiokulttuuri luo pohjan toiminnalle ja voi luoda ylitsepaasemattomia es-
teitd hiljaisen tietdmyksen jakamiselle tai hyvassa tapauksessa toimia jakami-
sen edistajana. Hiljaisen tietdmyksen jakaminen on aarimmaisen vaikeaa "par-
jatkddn omillaan” ja "kukin pitdd huolen omista asioistaan” kulttuurissa, jolloin
avun pyytaminen, antaminen ja hiljaisen tietamyksen jakaminen ja siirtaminen
on mahdotonta. Johto on tarkedssé asemassa, kun organisaatioon luodaan hil-
jaisen tietdmyksen hallinnalle sopivaa kulttuuria. Hiljaista tietamysta arvostavat
kaytannot luovat organisaatioon ilmapiirin, jossa osaamista ja hiljaista tietamys-
td arvostetaan ja halutaan jakaa. (Virtainlahti 2013, 209, 182.) Hiljaisen tieta-
myksen jakamisen edellytyksena korostuu tutkimusten perusteella avoimuus,

hyva sosiaalinen ilmapiiri ja vuorovaikutus tydpaikalla. (Paloniemi 2008, 270).

Lamsan ja Uusitalon (2005, 179) mukaan organisaatiokulttuurin tehtavana on
yhteisen identiteetin tuottaminen organisaation jasenille, ihmisten sitoutumisen
edistaminen organisaation perustehtavaan ja ihmisten kayttaytymisen pelisaan-
tbjen selventaminen. Yhteinen identiteetti muodostuu sitd selvemmin, mita sel-
vemmin yrityksen arvot ja toimintaperiaatteet ovat julkilausuttuja. Yhteinen kult-
tuuri, yhteinen organisaatiomaailmantulkinta edistda sitoutumista koko organi-
saatiota ja sen tavoitteita kohtaan. Organisaatiokulttuurin yhteiset pelisaannot
muodostavat perustan sille, miten on sopivaa kayttaytya ja vakauttaa ihmisten
keskindista yhteistoimintaa. Onnismaa (2008, 121) kayttaa yhteisesti sovituista

pelisdanndista nimitysta luottamussopimus.
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Organisaatiokulttuuri muodostuu suhteellisen pysyvista ja yhdenmukaisista ar-
voista, uskomuksista, tavoista, traditioista ja kaytannoista, jotka valittyvat jokai-
selle organisaatiossa. (Onnismaa 2008, 120). Scheinin mukaan organisaa-
tiokulttuuri on perusoletusten malli, joka on organisaatiossa keksitty, 10ydetty tai
kehitetty opeteltaessa kasittelemdan ulkoiseen sopeutumiseen tai sisaiseen
yhdentymiseen liittyvia ongelmia. Malli on toiminut niin hyvin, etté sitd opetetaan
uusille organisaation jasenille ongelmia koskevana tapana havaita, ajatella ja
tuntea. Malli muodostuu osatekijoistd, joita ovat vuorovaikutuksen saannot; pe-
rusarvot, joiden perustana olevat kasiteluokat, ja oletukset mahdollistavat orga-
nisaation jasenten keskindisen viestinnan ja arkipaivan ilmiéiden tulkinnan. Pe-
rusoletukset (suhde ymparistoon, todellisuuden, ajan ja paikan luonne, ihmis-
luonto, ihmisen toiminnan luonne ja ihmissuhteiden luonne) ovat kulttuurin ydin
eli se, mita kulttuuri todella on. Arvot ja kayttaytymistavat ovat kulttuurin perus-
olemuksen ilmentymid. (Schein 1991, 26, 31.) Lamsa ja Uusitalo (2005, 179)
lisddvat osa-alueisiin normit, roolit, myytit ja kertomukset, rituaalit ja tabut. On-
nismaa (2008, 120) lisaa listaan sankaritarinat, palkitsemis- ja rankaisujarjes-

telmat, seremoniat ja toimitilat.

Arvot

[Imaistut arvot sisaltyvat strategiaan, paamaariin ja filosofiaan ja ovat ilmaistuja
perusteita toiminnalle. (Schein 1991, 32 - 36; Schein 2009, 30 - 36.) Arvot ovat
toimintaa ohjaavia periaatteita, joita arvostetaan ja jotka vaikuttavat ihmisten
valintoihin paatoksenteossa ja kayttaytymisessa. Ne maarittavat, mita organi-
saatiossa pidetaan yhteisesti tarkedna ja tavoiteltuna. Arvot voivat olla hiljaisesti
hyvaksyttyja ja huonosti tiedostettuja tai julkilausuttuja tavoitearvoja, joita halu-
taan korostaa ja edistad kaikessa toiminnassa. Arvot ovat hitaasti muuttuvia,
pitkdn ajan kuluessa sisdistettyja asioita. (Lamsa & Hautala 2005, 179 - 180;
Piili 2006, 21; ks. Makipeska & Niemela 2005, 66 - 69.) Henkiléston mahdolli-
suus osallistua arvojen loytamiseen, rakentamiseen ja tydstamiseen helpottaa
arvojen sisaistamista ja omaksumista, aktivoi yhteistyota ja luo pohjan sitoutu-
miselle. Arvoja ei saa olla liikaa, jotta ne pystytdadn hallitsemaan ja muistamaan.
(Piili 2006, 21.)
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Arvojen kautta organisaation johto voi viestittaa, etta tietdAmyksen jakaminen ja
hyddyntdminen on organisaatiossa tavoiteltavaa toimintaa. (Virtainlahti 2013,
209). Suurlan (2001, 92) mukaan hiljaisen tietAmyksen hallinnan perusarvot
ovat luottamus ja avoimuus ja tybtapa-arvoja ovat jakaminen sekéd yhdessa te-
keminen ja -oppiminen (kuvio 7). Hiljaisen tietamyksen jakamista edistavia arvo-
ja edellisten lisaksi voisivat olla vastuu, yhteisty0, jatkuva kehittyminen, laaduk-
kuus ja asiakaskeskeisyys, salliva yhteisollisyys ja tydyhteison hyvinvoinnista
huolehtiminen. (Lamsa & Hautala 2005, 179 - 180; Piili 2006, 21; Heikkila &
Heikkila 2005, 60.) Tarkeda on, ettd arvot litetaan kaytantdoon ja tydyhteison
arkitoimintaan (Virtainlahti 2013, 209).

luottamus

Hiljainen

E 7 ¢

‘s

tietdmys

yhdesséa

tekeminen P

Kuvio 7. Hiljaisen tietamyksen hallinnan perusarvot ja tydtapa-arvot mukaillen
Suurla & Markkula 2000; Suurla 2001, 92.

Lankisen ym. (2004, 46) mukaan hyvin toimivan yrityskulttuurin ja
yhteisen arvopohjan tulee olla sellainen, jossa tydskennellaan niin,
ettd avointa viestintaa toteutetaan kaikkiin suuntiin lapi organisaati-
on, tavoitteiden asettaminen ja tavoitteista sopiminen tapahtuu yh-
teisesti, aitoa tiimitydskentelya ja osallistamista harrastetaan aktiivi-
sesti, esimiesten tuki ja rohkaisu on saanndllista ja rakentavaa, jo-
kaisella on mahdollisuus oppia uutta ja uusia ideoita pidetaan hy-
vana, tydongelmista voidaan avoimesti keskustella ja niita hoide-
taan aktiivisesti.
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Normit

Normit ovat saantoja, jotka maarittavat mallin ja ohjeita siitd, miten tulisi toimia
ja mika tyoyhteisdssa on sopivaa kayttaytymista ja mika luo ihmisten vélille yh-
teistoimintaa. Normeilla on usein moraalinen painotus ja ne voivat olla virallisis-
sa toimintaohjeita tai epavirallisesti tiedostamia saantdja. (Lamsad & Hautala
2005, 181.)

Kuviossa 8 esitetdan voimaantumista ja tatd kautta hiljaisen tietamyksen jaka-
mista edistavia normeja mukaillen Heikkila ja Heikkilaa (2005, 60).

/ Kohtele jokaista kunnioituksella. \

Dle rakentamassa yhteistyota ja keskinaista luottamusta.

Ole avoin ja jaa muiden kanssa informaatiota.
Onnittele niit&, jotka kehittavéat uusia ideoita.
Ole ylpea omasta organisaatiostasi ja tiimistasi.
Nauti tyostasi.

Oleiloinen jokaisesta hyvasta suorituksesta.

@oa apuasi ja tukeasi organisaation muille tiimeille./

Kuvio 8. Hiljaisen tietamyksen jakamista edistavia normeja (Heikkila & Heikkila
2005, 60).

Huomattava on, ettd organisaation kehittdminen kulttuuria muuttamalla on hi-
dasta. Muutosta edistavat henkildston ja johdon koulutus ja kehittdminen, muu-
tokset toimintatavoissa ja -rutiineissa seka fyysisessa tydymparistossa, muutok-
set organisaatiorakenteessa, uusien kasitteiden, puhetapojen ja tarinoiden kayt-
téonotto, akillinen, dramaattinen ja ulkoinen muutospaine, uudet henkildstén
arviointi- ja palkitsemisperiaatteet, esimiehen ja avainhenkildéiden vaihtuminen ja

uusia ihanteita luovat arvo- ja periaatejulistukset. (LAmsa & Hautala 2005, 183.)
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5.3 Johtaminen ja esimiesty0

Virtainlahden (2013, 72) mukaan, koska tieto on ihmisiss&, onnistunut johtami-
nen vaatii sensitiivisyytta, ja johtamisen on keskityttava teknologian sijaan ih-
misten johtamiseen. Scharmerin mukaan tietojohtamisen tehtavané on keskittya
prosessien ja hiljaisen tietdmyksen kehittymisen mahdollistavien olosuhteiden
luomiseen. Niiden edellytysten huomioimiseen ja kehittamiseen, joiden avulla
yksilot voivat luoda uutta hiljaista tietamysta ja kayttéda jo olemassa olevaa hil-
jaista tietamystaan. Hiljaisen tietamyksen muuttamisesta eksplisiittiseksi hiljai-
seksi tietdmykseksi siirrytaan hiljaisen tietdmyksen mahdollistamiseen ja tehok-
kaaseen hyotdyntamiseen. Johtamisen haasteena on tunnistaa ja tuoda esille
tyontekijoiden hiljainen tietdmys ja muistaa, ettd kaikkea hiljaista tietamysta ei
voi johtaa ja hallita, koska sita ei yksinkertaisesti voi erottaa ihmisesta. (Virtain-
lahti 2013, 72 - 73; kuvio 9.)

1 Hiljaisen tietdmyksen elementtien toteutumisen )
ja oppimisen mahdollistaminen Q
= v
I
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E Hiljaisen tietdmyksen tunnustaminen r!,
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: Hiljaisen tietdmyksen Hiljaisen tietdmyksen Hiljaisen tietamyksen 2
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Kuvio 9. Hiljaisen tietdmyksen johtamisen elementit (Virtainlahti 2009, 76).

Johto ja esimiehet ovat varmistamassa hiljaisen tietamyksen hallinnan. Paapai-
nopiste on niiden puitteiden ja toimintaedellytysten luomisessa, jotka tukevat

tavoitteellista, tehokasta ja motivoitunutta toimintaa. (Virtainlahti 2013, 67.)
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Kauhasen (2006, 150) mukaan johdon tehtavana on ymmarrettavan vision luo-
minen, sitoutumisen varmistaminen, tulevaisuudessa tarvittavan osaamisen
kartoittaminen ja siitd viestiminen, organisaation osaamistavoitteiden tyostami-
nen tyoryhmien ja yksiliden tavoitteiksi, kehitysmahdollisuuksien luominen,
innostamisen ja palautteen antaminen, entisen toimintatavan kyseenalaistami-

seen rohkaiseminen.

Juutin (2011, 154) mukaan hyvilla esimiestaidoilla on kauas kantava vaikutus ja
arvoa seka tyoyhteison hyvinvoinnille ja tata kautta organisaation tuloksille.
Esimiehen tehtdvana on huolehtia, ettd tyonteon edellytykset ovat kunnossa.
Esimies yllapitaa jarjestysta ja selkeyttd, jotta tydyhteist voisi toimia tavoitteelli-
sesti. Esimies kay paivittain keskusteluja alaistensa kanssa ja sita kautta tukee
ja ratkoo ongelmia, epéaselvyyksia ja puutteita. (Jarvinen 2012, 27, 38). Esimies
on joukkueensa valmentaja. Aikaisemmin henkilostd auttoi esimiesta, jotta joh-
tajan vastuulla oleva tehtava tuli hoidetuksi. Nykyisin johtaja tukee ja auttaa
henkilostd4a, jotta yksikdon perustehtéava tulisi hoidetuksi. (Ylikoski 1993, 82.)

Hyviin esimiestaitoihin kuuluu kyky tulla toimeen erilaisten ihmisten kanssa, ky-
ky kasitella vaikeita asioita ja ongelmia ja kohdata vastoinkaymisia. Esimiestai-
toihin kuuluu korostunut vastuullisuus ty6elamassa, paineensietokyky, sosiaali-
suus ja vuorovaikutustaidot (selkeys ulosannissa ja kuuntelun taito), tavoitteelli-
suus tydelamassa, monimutkaisten kokonaisuuksien hahmottaminen ja hallinta
ja jarjestelmallisyys, kyky muistaa lupaamansa ja panna asioita toimeen. (Era-
metsa 2009, 21.) Juuti (2006, 189) lisaa listaan tehokkuus suuntautuneisuuden,
diagnostiset kyvyt, loogisuuden, kokonaisvaltaisuuden, mydnteisen suhtautu-
mistavan, spontaanisuuden, itsehillinnan, arviointien objektiivisuuden, kesta-
vyyden ja sopeutuvuuden. Piili (2006, 15) lisaa listaan maaratietoisuuden, ener-
gisyyden, hyvat sosiaaliset taidot seké yksildiden kanssa ettd ryhmissa, koko-
naisuuksien hallinnan, organisointikyvyn, ristiriitojen sietokyvyn, oikeudenmu-
kaisuuden, luotettavuuden, mydnteisen suhtautumistavan haasteisiin ja erilai-

suuteen, joustavuuden, kyvyn arvioida omaa toimintaa ja uudistua.
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5.4 Luottamus ja avoimuus

Virtainlahden mukaan (2009, 178) “tietdmyksen jakaminen edellyttdd luotta-
muksellista ja avointa suhdetta, joka syntyy vahitellen ja pakotta.” Luottamus
lisdd hiljaisen tietamyksen jakamista ja hiljaisen tietamyksen jakaminen lisda
luottamusta. Luottamus nakyy oikeudenmukaisuutena, tasa-arvona ja erilaisuu-
den ymmartamisend, luottamukseen kuuluvat joustavuus ja lojaalius toisia koh-
taan. (Virtainlahti 2009, 214, 222.; ks. Makipeska & Niemela 2005, 31 - 58.)
Juutin (2011, 75 - 77) mukaan hiljaisen tietdmyksen esille saaminen edellyttaa
sosiaalista padomaa eli luottamusta organisaation ihmisten valilla. Sosiaalinen
padoma on avuliaisuutta, keskinaista yhteisty6ta ja tuen antamista. Johdolla on
suuri vaikutus sosiaalisen paaoman rakentamisessa. Johto, joka luottaa henki-
|0stoonsa, lisdd organisaation avointa ja avuliaisuuden ilmapiirid, nain organi-

saatio on tuottavampi ja saavuttaa parempia tuloksia. (Juuti 2011, 75 - 77.)

Juutin mukaan (2011, 110) henkilosto tuntee olonsa turvalliseksi tydyhteisdssa,
jossa on luottamusta. Luottamus edistda sitoutumista, synnyttdd hyvinvointia,
parantaa tydelaman laatua, mahdollistaa luovuutta, tiedon luomista ja jakamis-
ta, ihmisten yhteistyota seké vahentaa valvonnasta johtuvia kustannuksia. Moti-
voitunut, sitoutunut ja fyysisesti ja henkisesti hyvinvoipa henkildsté on tuottava,
tehokas ja innovoiva. Kestin mukaan (2005, 48 - 50) jokainen on vastuussa yh-
teisesta turvallisuudesta ja pyrkii edistaméaan sitd omalla toiminnallaan. Turvalli-

suus on fyysisen ja emotionaalisen turvallisuuden muodostama kokonaisuus.

Onnismaan (2008, 121 - 122) mukaan luottamus yksinkertaistaa monimutkaista
sosiaalista jarjestelmaa ja ilman luottamusta vain yksinkertainen ja paikallinen
yhteistoiminta on mahdollista. Organisaatioiden arvaamaton johtamistapa voi
aiheuttaa epéluottamusta ja pelkoa tiedonkulun ja vaikutusmahdollisuuksien
puuttuessa. Yritysjohdon kannattaa kuunnella, mitd tyontekijat tyostaan kerto-
vat, koska néilla kertomuksilla on merkitystd organisaation henkilostdstrategian

kannalta.

Kun johto osoittaa taytta luottamusta henkilostoonsa ja henkilostd johtoon ja

toisiinsa, syntyy avoin ja luottavainen ilmapiiri. Luottavaisessa ja avoimessa
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organisaatiossa henkilostd uskaltaa avoimesti kertoa mielipiteensa, kantansa,
ideansa ja kehittamisehdotuksensa, ilman pelkoa joutuvansa naurunalaiseksi.
Lisaksi taman avoimuuden ja luottamuksen ilmapiirissa on ilo jakaa hiljainen
tietamys toisille ja luo halun turvata organisaation sujuva toiminta tulevaisuu-
dessa. Organisaatiosta tulee innovatiivinen, tehokas ja tulosta tuottava. (Juuti
2011, 77.)

Jappisen (2012, 31 - 32) mukaan tarvitaan joustavuutta ja valmiutta avoimeen
keskusteluun. Yhteisen ymmarryksen hakeminen, monien eri nakdkantojen sa-
manaikainen huomioiminen ja niiden sovittelu ovat tie tyydyttavien ratkaisujen ja
onnistuneen lopputuloksen loytamiseksi. Joustavuus edellyttdd kykya asettua
tarvittaessa toisen asemaan ja katsoa sdannollisin véliajoin asioita laajemmasta

perspektiivistad kuin vain omasta nakékulmasta.

5.5 Resursointi

Hiljaisen tietdmyksen jakaminen ja siirtdminen edellyttavat riittavia resursseja;
aika-, henkilo- ja palkitsemisresursseja. Tyontekijat tarvitsevat aikaa tietdmyk-
sen esille tuomiseen, kehittamiseen, jakamiseen ja hyddyntamiseen. Tahan
prosessiin on varattava riittavasti aikaa ja sen tulee néakya tydn suunnittelussa ja
ajoittamisessa. (Virtainlahti 2009, 177.) . Pitkédn uran tehneet ammattilaiset ovat
kiinnostuneita jakamaan omaa tietamystaan eteenpdin, kun tilanteelle luodaan

hyvat puitteet ja annetaan riittavasti aikaa. (Virtainlahti 2013, 181 - 182.)

Hiljaisen tietamyksen, taitavan osaajan toiminnan taustalla vaikuttavat periaat-
teet ja uskomukset on saatava nakyville ja henkildston vaihtuessa olisi ajoissa
sijoitettava poislahtevien osaajien tyopareiksi tai tiimilaiseksi uusia tekijoita.
Henkiloresurssien riittdvyys vaatii ennakoivaa henkilostérakennesuunnittelua.
Ennakoimalla varmistetaan osaamisen ja hiljaisen tietamyksen sailyminen ja
toiminnan laadukkuus henkildstémuutoksista huolimatta. Uutta tydévoimaa on
palkattava ajoissa ja konkarien hiljainen tietdmys on saatava jaettua organisaa-
tioon jaaville ja sinne tuleville, ettei vuosikymmenten kokemuksen tuomaa tie-

tamysta heitetd hukkaan. Osaamisen siirtdmisen prosessille pitda nimeté vas-
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tuuhenkild, joka auttaa paikantamaan, mika hiljainen tietamys pitaa ja voidaan
siirtda, kenella sitd on, kenelle sita siirretdén ja miten tama tapahtuu. Organi-
saation on nahtava hiljaisen tietamyksen lisaresursointi tuottavana investointina.
(Viitala 2005, 133 - 134; Ks. Hakkarainen & Paavola 2008, 59 - 76.)

Tuomen (2005) strategisesti merkittdvien avainhenkildiden tunnistamismalli on
henkildresursoinnissa hyvand apuna. Malli arvioi kunkin tyéntekijan merkitysta
organisaation osaamisarkkitehtuurissa tarkastelemalla henkilén arvoa, harvinai-
suutta, osaamisen paikallisuutta ja riskindakokohtia. Tarkoitus on saada esille
keskeiset henkilot, joiden pysyminen organisaatiossa on yrityksen strategisen
kilpailuedun kannalta ensiarvoisen tarkeda. Tyontekijan strategista arvokkuutta
mittaavia kriteereja ovat arvo eli miten henkilon taitojen, tietojen ja kokemuksen
yhdistelma tukee yrityksen strategiaa ja kuinka motivoitunut tyéntekija on. Har-
vinaisuus eli kuinka kauan uuden vastaavan henkilon rekrytointi kestad. Osaa-
misen jaljiteltdvyys eli missa m&arin henkildbn osaaminen on yrityskohtaista,
kuinka paljon hanella on hiljaista tietamysta ja onko han osa tarkeaa resurssi-
kimppua. Riskinhallinta eli kuinka korkea on yrityksesta lahtemisen riski ja onko

riski otettu huomioon yrityksessa. (Peltonen 2007, 104.)

Palkitsemisen avulla voidaan korostaa hiljaisen tietamyksen tarkeytta organi-
saatiossa ja motivoidaan ja sitoutetaan henkilostod jakamaan hiljaista tietamys-
tdan organisaatiossa. Tietdmyksen hallinnan elementeissd korostuu ei-
rahallinen palkitseminen. Ei-rahalliset, sisaiset palkkiot tulevat sisaisista tunte-
muksista, kuten tyytyvaisyydesta tyohon, saavutuksiin, aikaansaannoksiin ja
itsensa toteuttamisen ja kehittamisen tarpeiden tyydyttamisesta. Sisaisia palkki-
oita ovat mielekkaat ja kiinnostavat ty6tehtavat, vaikuttamismahdollisuudet, tyo-
uran jatkuvuus ja joustavuus, kiitokset ja kannustukset, arvostuksen, vastuun,
palautteen ja lisdahaasteiden antaminen. Tyontekijalle tulee tunne, ettd han on
hyvaksytty, arvostettu ja tarpeellinen organisaatiossa. (Viitala R. 2007, 16 - 17;
Virtainlahti 2013, 181.)

Kestin (2005, 50) mukaan itsearvostusta tukeva ei-rahallinen palkitseminen
koostuu fyysisesta turvallisuudesta, emotionaalisesta turvallisuudesta: tasa-

arvoisesta ja oikeudenmukaisesta kohtelusta, identiteetista: tarkeaksi koetusta
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tehtavasta, arvostusta osoittavista tytkavereista, yhteenkuuluvuudesta: esimie-
hen ja tybkavereiden tuesta ja kannustuksesta, kompetenssista: vallasta ja vas-
tuusta tehtavien hoitamiseen ja edelleen kehittamiseen ja paamaarasta: haas-
teellisesta tavoitteesta, arvostuksen osoittamisesta ja saavutuksien palkitsemi-
sesta ja urasuunnitelman toteuttamisesta. Kuviossa 10 on yhteenvetona hiljai-

sen tietamyksen jakamisen mahdollistumiseen vaikuttavia asioita.

arvostaminen tunnustaminen

__pelisaannot vuorovaikutus tyohyvinvointi

avoimuus hyva ilmapiiri avuliaisuus

yhteisty® = sitoutuminen motivaatio tuki

kannustus

osallisuus

" turvallisuus

luottamus

toiminnallisuus  selkeat tyoroolit vastuualueet

joustavuus ennakoivuus yhteiset aryot
palkitseminen  selkeat toimintatavat

riittavasti henkiléstoa ja aikaa

Kuvio 10. Hiljaisen tietamyksen jakamisen ja mahdollistamisen edistaminen
(Virtainlahti 2013, 76, 177, 181 - 182, 206 - 207; Paloniemi 2008, 268 - 272:
Onnismaa 2008, 121; Suurla 2001, 92; Jappinen 2012, 31 - 32).

6 Hiljaisen tietamyksen strategia

Organisaatioihin tarvitaan hiljaisen tietAmyksen strategia, malli, jonka mukaan
tuetaan osaamisen syntya, tuetaan siihen kuuluvan hiljaisen tietdmyksen syn-
tya, tuetaan osaamisen ja hiljaisen tietamyksen siirtymista tyontekijalta toiselle
ja hyoédynnetdan hiljaista tietamysta. (Toivonen & Asikainen 2004, 39.) "Tutki-

musten mukaan organisaation tulos on parempi, kun silla on liiketoimintastrate-
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giaa tukeva strategia, jossa inhimillisten menestystekijoiden kehittaminen on

keskeisessa osassa” (Kesti 2005, 45).

6.1 Strategia mallin tydstaminen

Hiljaisen tietamyksen strategian tyostamiseen voi soveltaa limarisen, Lahteen-
méen ja Huuhtasen (2003, 149 - 153) ik&strategiaa. Tydstamisen voi jaksottaa
neljaan vaiheeseen: tilannearvio, kehittdmisteemojen valinta, toimenpiteiden

toteutus ja aikaansaannosten seuranta ja arviointi.

Tilanne arviossa tarkastellaan organisaation tilaa, kuten henkiloston ikaraken-
netta, rekrytointitarvetta kartoittaen ja ennakoiden poislahtevien kuten eléakaity-
vien maaraa, tyonjaon tilannetta eri-ikéisten kesken, ryhmien ja tiimien koostu-
musta, organisaatiohierarkian rakennetta, koulutukseen ohjausta, oppimistilan-
teita ja -kokemuksia, tuottavuutta ja aikaansaannoksia. (llmarinen ym. 2003,
149).

Kehittamisteemojen valintavaiheessa valitaan hiljaisen tietdmyksen jakamisen
mahdollistavat kehittamiskohteet. Kehittdminen voidaan kohdistaa yhteen tai
useampaan kohteeseen. Kohteena voivat olla yhteistyon ja vuorovaikutuksen
parantaminen, tydnjaon muutokset, ty6aikojen uudelleen aikataulutus, palaute-

ja palkitsemistavat, johtaminen ja asennemuokkaus. (llmarinen ym. 2003, 151).

Toteutusvaihe edellyttda huolellista suunnittelua, konkreettisten, arvioitavissa
olevien tavoitteiden asettamista, vastuiden maarittelya, aikataulutuksia, resurs-
sien varaamista seka osallistumisen ja tiedotuksen varmistamista organisaation
kaikille osapuolille. Valinnat on tehtava niin, ettd ne integroituvat eheaksi ja juuri
omalle organisaatiolle raatalodidyksi ja luontevaksi kokonaisuudeksi. (lIlmarinen
ym. 2003, 152.)

Seuranta ja arviointi ovat valttamaton tuki toiminnan kehittamisessa ja organi-
saation oppimisessa. Seurannan ja arvioinnin avulla saadaan tietoa onnistumi-
sista ja vaarista toimista. Reaaliaikaisen palautetiedon pohjalta voidaan hiljai-

sen tietamyksen sailyttamisen strategiaa nopeasti tarkistaa, suunnata toimia
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uudelleen seka levittaa tietoa ja kokemuksia onnistumisista muille. (llmarinen
ym. 2003, 152 - 153.)

6.2 Strategian hyodyt

Hiljaisen tietdAmyksen jakamisella turvataan osaamisen sailyminen organisaati-
0ssa ja varmistetaan nain organisaation toimintakyky ja jatkuvuus tulevaisuu-
dessa. Hiljaisen tietamyksen strategian omaavassa organisaatiossa vallitsee
avoin ja peloton turvallinen ilmapiiri, hierarkiasta vapaa vuorovaikutus ja kunni-
oitus ja arvostus kaikkiin suuntiin. Vastuut ja valta on selkeasti maaritelty ja on
vapaus ja itsendisyys oman tyon suorittamiseen ja on joustavuutta. Kannuste-
taan jatkuvaan oppimiseen ja kehittymiseen ja palkitaan saavutuksista oikeu-
denmukaisesti ja luotettavan tiedon perusteella lapinakyvasti. Valitetdan aidosti
tyontekijoista, ymmarretaan ja hyvaksytaan erilaisuutta. Kartoitetaan hyvinvoin-
tia lisddvia tekijoitd ja perustetaan hyvinvointia edistavid toimenpideohjelmia,
jolloin tydyhteisbn hyvinvointi ja tuottavuus paranee. (Manninen 2008, Virtain-
lahti 2009, 108, 174).

Hiljaisen tietamyksen strategian omaavassa organisaatiossa osaaminen ja tie-
tamys tulevat nakyvaksi ja niita voidaan kehittdd. Kehityskeskustelu on osana
johtamista, jolloin kartoitetaan ja huomioidaan lisdarvoa tuovat tekijat. Erilaista
tietmysta voidaan hyddyntaa, tyodtehtavat tulevat nakyvéksi ja samalla tama
luo lapinakyvyytta henkilésuhteissa. Hiljaisen tietamyksen jakamisen ansiosta
organisaation toimintakyky, jatkuvuus ja laatu varmistuvat. Hyvat kaytannét voi-
daan jakaa kaikille ja tietamyksen jakamisesta tulee kunnia-asia ja positiivinen
velvollisuus. Yhteinen hiljainen tietamys edistaa yhteisollisyytta ja me-henkea ja
luo osaamista arvostavan ilmapiirin. (Manninen 2008, Virtainlahti 2009, 108,
174). Kuviossa 11 kuvataan hiljaisen tietamyksen strategian organisaatioon
tuomia hyoétyja (Mannisen 2008, Virtainlahden 2009, 108, 174 mukaan).
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Hiljaisen tietamyksen strategian omaavassa yrityksessa

= vallitsee avoin ja peloton, hierarkiasta vapaa vuorovaikutus.

= vastuut ja valta on selkeasti méaaritelty.

= 0N vapaus ja itsendisyys oman tyon suorittamiseen.

= vallitsee kunnioitus ja arvostus kaikkiin suuntiin.

= kannustetaan jatkuvaan oppimiseen ja kehittymiseen.

= palkitaan saavutuksista oikeudenmukaisesti ja luotettavan tiedon
perusteella lapinakyvasti.

= ymmarretaan ja hyvaksytaan erilaisuutta.

= vadlitetaan aidosti tyontekijoista.

= vallitsee turvallinen ilmapiiri .'

= 0n joustavuutta.

= on lapinékyvyytta henkilésuhteissa.

= kehityskeskustelu on osana johtamista.

= kartoitetaan ja huomioidaan lisdarvoa tuovat tekijat.

= kartoitetaan hyvinvointia lisdavia tekijoita ja perustetaan hyvinvointia
edistavia toimenpideohjelmia. |

= organisaation toimintakyky, jatkuvuus ja laatu varmistuvat.

= osaaminen ja tietamys tulevat nakyvéksi ja niitd voidaan kehittaa.

= tybtehtavat tulevat nakyvaksi.

= hyvat kaytannét voidaan jakaa kaikille.

= erilaista tietamysta voidaan hyédyntaa.

" tyéyhteisbn hyvinvointi para}nee -> tuottavuus parahee.

= edistda yhteisollisyytta ja me-henkea.

= |uo osaamista arvostavan ilmapiirin.

= tietamyksen jakamisesta tulee kunnia-asia ja positiivinen velvollisuus.

Kuvio 11. Hiljaisen tietdmyksen strategian tuomat hyddyt organisaatiossa
(Mannisen 2008, Virtainlahden 2009, 108, 174 mukaan).
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6.3 Hiljaisen tietamyksen jakamisen mahdollistajien roolit

Johdon, esimiesten ja tyontekijoiden roolit hiljaisen tietamyksen sailymisen edis-
tamisessa kuviossa 12 (mukaillen Kauhanen 2006; Virtainlahti 2009, 164, 229 -
230.)

Johto:

» luo ymmarrettédvan vision ja strategian ja varmistaa sitoutumisen

» tunnistaa ja tunnustaa hiljaisen tietAmyksen merkityksen ja arvon

» resursoi hiljaisen tietamisen sailyttamisen mahdollistamisen: ajan kaytto, henki-
I6resurssit, palkitseminen

kyseenalaistaa entisia toimintatapoja

sitoutuu hiljaisen tietdmyksen sailyttamiseen

toimii esimerkkina

havainnoi tulevaisuuden osaamistarpeita ja viestii niité eteenpain

maarittelee strategiset osaamiset

arvioi-osaamista, sen riittavyytta ja laatua yhdessa esimiesten kanssa.

VVYVVYVY

Esimiehet:

luovat turvallisen tydympariston

tyostavat organisaation osaamistavoitteet tydryhmien ja yksikoiden tavoitteiksi
antavat tyontekijoille mahdollisuuden vaikuttaa

luovat kehittymismahdollisuuksia

kannustavat erilaisten menetelmien hyédyntamiseen

toimivat esimerkkind

innostavat ja antavat rakentavaa ja kehittavaa palautetta

palkitsevat

varmistavat, etta tieto likkuu vapaasti ylhaalta alas, alhaalta ylos ja poikittain.

Y YV'V.YVYVYVYYVYYVY

Tyontekijat:

ymmartavat yhteiset paamaaréat ja tavoitteet

tunnistavat ja tunnustavat oman tietdmyksensa olemassa olon
jakavat tietamysta ja kokemuksia

hahmottavat toiminnan kokonaisuuden

arvostavat omaa ja toisten tietdmysta

tyhmaét kysymykset ja virheet ovat sallittuja

tunnistavat oman tehtavansa merkityksen koko prosessissa
oppivat toisilta parhaita kaytantoja ja uusia toimintatapoja
tekevéat yhdessa, jolloin hiljaisen tietdmyksen omaksuminen mahdollistuu
ymmartavat ja arvostavat erilaisuutta ja erilaisia ndkemyksia

luovat yhteisdllista ilmapiirida, jossa oppiminen ja tietdmyksen jakaminen on
mahdollista: avoimuus, rehellisyys, luottamus, lojaalius, joustavuus, auttaminen,
erilaisuuden ymmartaminen

ymmartavat, etta toimintatapojen omaksuminen on pitkajanteista tyota.

VVVVVVYVVYYVYY
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7 Huoneentaulut

7.1 Huoneentaulujen suunnittelu

Huoneentaulun idea lahti siitd, kun luin hiljaisesta tietAmyksesta tehtyja opin-
naytetoita ja tormasin siihen pettymyksen tunteeseen, etté pitkien opinnaytetoi-
den lukeminen ja oleellisen tiedon etsiminen oli tyolasta ja aikaa vievaa. Siita
syntyi idea, ettd itse teen tiiviin ja helppolukuisen, lahes yhdella silmayksella
luettavan, aina luettavissa olevan huoneentaulun, joka muistuttaa, miten helpoil-
la, edullisilla keinoilla voidaan edistaa hiljaisen tietamyksen siirtymista ja saily-

mista organisaatiossa.

Hiljaisen tietdmyksen tarkeytta on tutkittu ja korostettu monissa eri yhteyksissa
jo reilun kymmenen vuoden ajan. Siita huolimatta tai siitéa johtuen ja juuri sen
vuoksi mielestani on tarkeaa tehda tiivistetty ohjeistus, huoneentaulu muistut-
tamaan organisaatioita hiljaisen tietdmyksen jakamista ja sailyttamista edista-
vista asioista. Naitd helppoja ja organisaatiolle edullisia vinkkeja noudattamalla

edistetdan hiljaisen tietamyksen siirtdmista ja sailyttamista organisaatiossa.

Huoneentaulun sisallén hakeminen alkoi hiljaisen tietamyksen teorian selvitta-
misesta, siitd mitd se tarkoittaa, miten sita jaetaan, mitka seikat vaikuttavat sen
jakamiseen ja sailymiseen ja mitka seikat mahdollistavat jakamisen organisaati-
ossa. Lisaksi etsin aineistoa netisté ja tehdyista tutkimuksista. Rajasin opinnay-
tetyoni siten, etta tutkin kirjallisuuden perusteella, miten organisaatiorakenne- ja
kulttuuri, johtaminen ja esimiestyd, luottamus ja resursointi vaikuttavat hiljaisen
tiedon jakamiseen ja mahdollistumiseen. Tutkimusteoriassa korostui hiljaisen
tietdmyksen jakamisen mahdollistajiksi johto, esimiehet ja tyontekijat. Tutkimus-
teoriasta esiin nousseista asioista kokosin huoneentaulut johdolle, esimiehille ja
tyontekijoille. Johto luo puitteet hiljaisen tietdmyksen jakamiselle ja johto varmis-
taa yhdessa esimiesten kanssa hiljaisen tietdmyksen hallinnan. Tyontekijat
muodostavat yhdessa johdon ja esimiesten kanssa avoimen ja luottamukselli-
sen vuorovaikutuksen ilmapiirin, jossa tietamyksen jakamisesta tulee kunnia-

asia ja positiivinen velvollisuus.
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Huoneentaulun visuaalisuuden suunnittelu oli pitkaaikainen ja aikaa vieva pro-
sessi. Etsin kuvia Google-kuvahakuna ja lopulta mielestéani sopiva tuottavuutta
kuvaava kuva loytyi Wordin Clipart-kuvista, josta se oli myds turvallista ottaa
kayttoon kayton luvallisuuden vuoksi. Juutin (2011, 75 - 77) mukaan organisaa-
tion luottamuksellisen, avoimen ja avuliaisuuden ilmapiirin avulla organisaatio
on tuottavampi ja saavuttaa parempia tuloksia. Peltosen (2007, 72 - 73) mu-
kaan olemassa olevan hiljaisen tietdmyksen jalostaminen ja uuden tiedon luo-
minen on eras tarkeé sisaisen kilpailuedun vaalimisen lahde. Korostan huo-
neentaulussa organisaation tuottavuuden ja tuloksen paranemista talla Word-
ohjelmasta |oytamallani Clipart-kuvalla, jonka asetin ohjeistavan tekstin taustalle
taustakuvaksi. Kuvan sommittelu taustakuvaksi oli aikaa vievaa, mutta palkitse-
vaa. Huoneentaulujen on tarkoitus sijaita seka johdon ja esimiesten etta tyonte-
kijoiden tiloissa. Huoneentaulun ulkoasun tavoitteena on olla selke&, mika pal-
velee ohjeen sisaltdd, houkuttelee lukemaan ja heréattdd mielenkiintoa tydyhtei-
sosséa. Johdolle, esimiehille ja tyontekijoille on omat sisalldllisesti kohdennetut

huoneentaulut.

7.2 Huoneentaulujen sisélto

Johdolle tehdyssa huoneentaulussa korostuu ymmarrettavan hiljaisen tietdmyk-
sen vision ja strategian luominen ja sitoutumisen varmistaminen. Kauhasen
(2006, 150) mukaan johdon tehtavana on ymmarrettavan vision luominen, sitou-
tumisen varmistaminen, tulevaisuudessa tarvittavan osaamisen kartoittaminen
ja siitd viestiminen, organisaation osaamistavoitteiden tydstaminen tyéryhmien
ja yksildiden tavoitteiksi, kehitysmahdollisuuksien luominen, innostamisen ja
palautteen antaminen, entisen toimintatavan kyseenalaistamiseen rohkaisemi-
nen. Virtainlahden (2013, 67) mukaan paapainopiste on niiden puitteiden ja toi-
mintaedellytysten luomisessa, jotka tukevat tavoitteellista, tehokasta ja motivoi-

tunutta toimintaa.

Lisaksi johdon huoneentaulussa korostuu hiljaisen tietamyksen tunnistaminen,
tunnustaminen ja resursoinnin tarkeys; riittdvaa resursoimista ajan, henkilgstén

ja palkitsemisen osalta. Huoneentaulussa korostuu my6s kunnioittavan, arvos-
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tavan ja luottamuksellisen avoimen vuorovaikutuksellisen ilmapiirin luominen.
Virtainlahden mukaan (2013, 67, 73) johtamisen haasteena on tunnistaa ja tuo-
da esille tyontekijoiden hiljainen tietdmys. Johto ja esimiehet ovat varmistamas-
sa hiljaisen tietdmyksen hallinnan ja johto on tarkeassa asemassa, kun organi-
saatioon luodaan hiljaisen tietdmyksen hallinnalle sopivaa kulttuuria. Hiljaista
tietdmysta arvostavat kaytannot luovat organisaatioon ilmapiirin, jossa osaamis-

ta ja hiljaista tietamysta arvostetaan ja halutaan jakaa.

Esimiehille tehdyssa huoneentaulussa korostetaan hiljaisen tietamyksen strate-
gian toteuttamista ja mahdollistamista. Virtainlahden (2013, 207) mukaan hiljai-
sen tietAmyksen jakamiseen tarvitaan vuorovaikutustilanteita, joten hiljaisen
tietAmyksen jakamiseen vaikuttavat toimipisteiden sijainti, tdiden organisointi ja
tyoroolit. Paloniemen (2008, 268, 270 - 272) mukaan keskeisia toimintatapoja
hiljaisen tietamyksen jakamisessa ovat osallisuus, toiminnallisuus ja avoimuus.
Hiljainen tietamys valittyy tekemisen ja toiminnallisuuden kautta. Hiljaisen tieta-
myksen jakamisen keskeinen edellytys on mahdollisuus vuorovaikutukseen ja
kanssa kaymiseen. Tarkeda on, ettd tyot organisoidaan siten, ettd kokematon
voi tydskennella kokeneemman kollegan kanssa ja siten, ettéa vuorovaikutus ja

yhdessa toimiminen haasteellisten tydtehtavien parissa on mahdollista.

Lisaksi esimiesten huoneentaulussa korostetaan esimiestaitoja ja vuorovaiku-
tustaitoja, kuten rakentavan palautteen antamista, palkitsemista, tukemista,
kannustamista, arvostavan ja luottamuksellisen ilmapiirin luomista. Huoneen-
taulussa korostetaan myos tasapuolisuuden ja oikeudenmukaisuuden osoitta-
mista ja houdattamista. Virtainlahden (2009, 222) mukaan luottamus lisada hiljai-
sen tietamyksen jakamista ja hiljaisen tietdmyksen jakaminen lisda luottamusta.
Luottamus nakyy oikeudenmukaisuutena, tasa-arvona ja erilaisuuden ymmar-
tamisend, luottamukseen kuuluvat joustavuus ja lojaalius toisia kohtaan. Juutin
(2011, 75 - 77) mukaan johdolla on suuri vaikutus sosiaalisen pddoman raken-
tamisessa, johto joka luottaa henkilostdonsa, lisdd organisaation avointa ja avu-
liaisuuden ilmapiiria, ndin organisaatio on tuottavampi ja saavuttaa parempia

tuloksia.
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Tyontekijdiden huoneentaulussa korostuu itsensa ja toisten arvostaminen sel-
laisena kuin on, toisten kunnioittaminen, auttaminen ja avoimen vuorovaikutuk-
sellisen ilmapiirin edistaminen. Juutin (2011, 75-77) mukaan hiljaisen tietdAmyk-
sen esille saaminen edellyttda sosiaalista padomaa eli luottamusta organisaati-
on ihmisten valilla. Sosiaalinen padoma on avuliaisuutta, keskindista yhteistyota
ja tuen antamista. Paloniemen (2008, 270) mukaan hiljaisen tietamyksen jaka-
misen edellytyksena korostuu tutkimusten perusteella avoimuus, hyva sosiaali-
nen ilmapiiri ja vuorovaikutus tyOpaikalla. Juutin (2011, 77) mukaan, kun johto
osoittaa taytta luottamusta henkilostéonsa ja henkilsto johtoon ja toisiinsa, syn-
tyy avoin ja luottavainen ilmapiiri. Luottavaisessa ja avoimessa organisaatiossa
henkilosto uskaltaa avoimesti kertoa mielipiteensd, kantansa, ideansa ja kehit-
tamisehdotuksensa, ilman pelkoa joutuvansa naurunalaiseksi. Lisdksi tdméan
avoimuuden ja luottamuksen ilmapiirissé on ilo jakaa hiljainen tietdmys toisille ja
luo halun turvata organisaation sujuva toiminta tulevaisuudessa. Organisaatios-

ta tulee innovatiivinen, tehokas ja tulosta tuottava.

Huoneentaulujen térkein tehtdva on hyvan, kunnioittavan ja avoimen vuorovai-
kutuksellisen ilmapiirin luominen ty6paikalle, niin, etta tdssé avoimuuden ja luot-
tamuksen ilmapiirissd on ilo jakaa hiljainen tietdmys toisille ja tama luo halun

turvata organisaation sujuva toiminta tulevaisuudessa.

8 Pohdinta

8.1 Tulosten tarkastelu

Opinnaytetyoni vahvistaa sen oivallukseni, etta hiljaisen tietdmyksen jakaminen
ja sailyttaminen eivat ole itsestaan selvia. Ensinnakin johdon on ymmarrettava
eli tunnustettava hiljaisen tietamyksen arvo organisaatiolle, tehtava hiljaisen
tietdmyksen strategia, uudistettava organisaatiokulttuurin arvoja ja normeja hil-
jaisen tietamyksen jakamista edistavaksi. Johtamisessa ja esimiestydssa on
huomioitava hiljaisen tietdamyksen mahdollistaminen luomalla puitteet tata var-

ten.
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Teoriaosuudessa korostui, ettd hiljainen tietdmys valittyy tekemisen ja toimin-
nallisuuden kautta. Hiljaisen tietdAmyksen jakamisen keskeisend edellytyksena
tuli esille mahdollisuus vuorovaikutukseen ja kanssa kaymiseen. Tarkeaksi
osoittautui selkea tyonjako ja tyoroolit ja téiden organisointi niin, ettd kokematon
voi tydskennelld kokeneemman kollegan kanssa. Hiljaisen tietdmyksen jakamis-
ta edistavind arvoina korostuivat luottamus, avoimuus, jakaminen ja yhdessa

tekeminen, ndma korostuvat myds huoneentauluissa.

Huoneentauluissa korostetaan teoriatiedossa esiin tulleita organisaation sisaisia
hiljaisen tietamyksen jakamisen mahdollistajia ja edistdjia, kuten hiljaisen tieta-
myksen strategian toteuttamista ja mahdollistamista, esimiestaitoja ja vuorovai-
kutustaitoja, kuten rakentavan palautteen antamista, palkitsemista, tukemista,
kannustamista ja arvostavan ja luottamuksellisen ilmapiirin luomista. Tyonteki-
jéiden huoneentaulussa korostuu itsensa ja toisten arvostaminen, toisten kunni-
oittaminen ja auttaminen. Hyvan, kunnioittavan ja avoimen ilmapiirin luominen
tyOpaikalle, niin, ettd tassa avoimuuden ja luottamuksen ilmapiirissa tietamyk-

sen jakamisesta tulee kunnia-asia ja positiivinen velvollisuus.

8.2 Oppimisprosessi

Hiljainen tieto, jota paremmin mielestani kuvaa hiljainen tietamys, hiljaisen tie-
don moniulotteisuuden ja salaperaisyyden takia, opinnaytetyoni aiheena oli mi-
nulle alusta alkaen selva. Tyourani aikana taman mystisen hiljaisen tietdmyksen
olemassa olo tuli esille henkiléston vaihtuessa ja uusia henkildista perehdytet-
tdessa. Usein oli myds puhetta, kuinka vaikeaa taman hiljaisen tietdmyksen
tunnistaminen ja nakyvaksi tekeminen on, kun tietdmyksen omaavalle henkil6lle
itselleen tdma tietdmys on niin itsestadn selvaa rutiininomaista tietdmysta. Nais-
ta syista halusin tutkia aihetta syvallisemmin. Lahdekirjallisuutta ja aikaisempia
tutkimuksia lukiessani huomasin, ettd aikaisemmissa tutkimuksissa on paljon
selvitetty hiljaisen tietamyksen tunnistamisen ja jakamisen keinoja, muttei niin-
kaan sita, mitka asiat mahdollistavat ja vaikuttavat hiljaisen tietdmyksen jakami-
seen. Ei riitd, ettd hiljainen tietamys tunnistetaan ja jakamisen keinot ovat tie-

dossa, jos ei ole mahdollisuutta ja halukkuutta tiedon jakamiseen. Taman ha-
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vainnon tehtyani paatin keskittya tutkimaan asioita, jotka mahdollistavat ja edis-

tavat hiljaisen tietdAmyksen jakamista organisaatiossa.

Opinnaytetyoni toteutustapa toiminnallisena opinnaytetyona oli minulle myés
alusta alkaen selvd. Halusin synnyttda tuloksena sellaista, joka on oikeasti
konkreettisesti olemassa ja kaytettavissa. Aloitin opinnaytetyotani tekemisen
ajoissa, koska tiesin, ettd kysymys on pitkdaikaisesta prosessista, joka vaatii
aikaa ja rauhaa, kypsyttelya ja muokkaamista muokkaamisen peraan ja, etta
nakokulma ja rajaukset voivat muuttua. Nakokulma ja rajaukset muuttuivat tut-
kimuksen edetessa ja arkistoon jai useita eri ndkdkulmista tehtyjd luonnoksia,
hylattyja versioita ja kappaleita. Omalle tekstille sokeutuu ja tauot auttoivat na-
kemaan oman tekstin eri valossa ja samalla teksti muokkautui kuin itsestaan
aivojen sopukoissa. Ohjaajani Pilvi Purmonen oli isona apuna nakemisen pa-
lauttajana. Opinndytetydprosessi oli haastava, mutta mielenkiintoinen ja opetta-
vainen kokemus. Prosessin my6ta sain paljon teoria tietoa ja uskon, etta voin
hyodyntdd saamaani tietoa kaytdnnossa tytelamassani. Palkitsevaa oli [16ytaa
harvinaisempi, vahemman tutkittu nédkdkulma, joka nostaa mielestéani opinnayte-

tyoni arvoa, lisda tutkimuksen tarkeytta ja tarpeellisuutta.

Kiitokset ohjaajalleni Pilvi Purmoselle, jolta sain ensiarvoisen tarke&da asiantun-

tevaa ja kannustavaa ohjausta, tukea ja neuvoja.

8.3 Hyodynnettavyys ja jatkotutkimus

Opinnaytetyon tuloksena syntyneet huoneentaulut johdolle, esimiehille ja tyon-
tekijoille ovat kaytanndssa hyddynnettavissa asettamalla huoneentaulut organi-
saation henkiloston luettavaksi ja ohjeistuksen kaytanndssa toteutettavaksi.
Huoneentaulut ovat hyddynnettavissa pois sulkematta mitddn ammattialoja tai
organisaatioita. Huoneentaulussa olevat kayttaytymisvinkit herattavat henkils-
t6a miettimaan arvojaan ja omaa kayttaytymistdén ja antaa tukea omalle toi-
minnalle. Huoneentaulut toimivat yhteisissa sosiaalisissa tiloissa muistuttajina
hyvad mielta ja yhteisollisyytta tukevina kaytannon kayttaytymisvinkkeina. Ny-

kypaivan tulostus ja kopiointi laitteet tuottavat korkealaatuista jalke&, joten huo-
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neentauluja voisi tarjota eri organisaatioiden kaytt66n sahkopostitse. Huoneen-
taulut ovat tulostettavissa varitulostimilla A4-kokoon tai verkon kautta kopiointi-
laitteella varillisina A4- tai A3-kokoon. Huoneentaulun voi halutessaan suuren-
taa A4:sta A3 kokoon hyddyntamalla kopiokoneen zoomaus-ominaisuutta.

Jatkotutkimuksena voisi olla yksil6llisten tekijoiden vaikutuksen tutkiminen hiljai-
sen tietAmyksen jakamiseen ja vastaanottamiseen. Lisdksi lisdtutkimuksen ai-
heena voisivat olla vuorovaikutuksen ja viestinnan osatekijéiden tai motivaation
ja sitoutumisen vaikutuksen tutkiminen hiljaisen tietdmyksen jakamishalukkuu-

teen.
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