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Kun arvokasta tietotaitoa ja kokemuksen tuomaa osaamista on kadota tyévoimasta, on
organisaatioissa heratty miettimaan, kuinka hyodyntaa ja siirtda tuo aineeton pddoma osaksi
uutta tyoyhteisda. Hiljaisen tiedon siirrolla voidaan luoda vahva pohja organisaation osaamisen
sailymiselle. Hiljainen tieto on jatkuva prosessi. Organisaation on luotava erilaisia tapoja tuoda
tuo tietotaito uudelle tydvoimalle. Opinnaytetybn tutkimusosio pohtii ammatillisen
opetushenkiloston nakemyksia siitd, kuinka tuota tietoa voisi heidan nakemyksiensd mukaan
vahvistaa ja siirtaa tyontekijasukupolvien valilla.

Opinnaytetyd keskittyy tutkimaan aihetta laadullisen haastattelututkimuksen kautta.
Tutkimuksen tarkoituksena on loytaa juuri hiljainen tieto ammatillisesta opettajuudesta seka
lbytdad toimintatapoja, joilla vahvistaa tiedonsiirto tyontekijasukupolvien valilla. Tutkimus
painottuu ammatillisen opettajan hiljaiseen tietoon, mutta on sovellettavissa myods muiden
ammattialojen opettajuuteen.
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As labour force is losing valuable knowhow from its workforce with the retirement of older
generations of workers, organizations have come to question how to utilize and transfer this
capital as a part of the new working community. With the transfer of tacit knowledge a strong
base can be created for the preserving of the organizations know-how. Tacit knowledge is an
ongoing process. Organizations have to create different ways of bringing that knowhow to the
new employees. The research part of the thesis ponders the views of the teaching staff on how
according to them that knowledge could be strengthened and transferred to the new generation
of workers.

The thesis focuses to study this subject on qualitative research through interviews. The purpose
is to find the tacit knowledge in professional teaching and to find ways to strengthen the transfer
of information between generations of workers. The study focuses on the knowledge of
professional teachers but can be adapted to other professions of teaching as well.
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1 JOHDANTO

Hiljainen tieto on noussut esille vime vuosikymmenen aikana vahvasti. Siihen
on vaikuttanut nk. isojen ikaluokkien elékkeelle jaaminen ja sen vaikutus tyo-
elaman tarpeisiin. Kun tydelamaa uhkaa jopa valtava ammattitaidon menetys,
on se luonut tarpeita saada tuota tietoa siirrettya paremmin uusille tydnteki-
jasukupolville. Yh& useammin hiljaista tietoa omaavia yksiloitd tarkastellaan
my0Os asiantuntijaorganisaation kautta, silla hiljainen tieto on osa yksilén ja yh-

teison toimintaa.

Kasvatusorganisaatioissa on huoli toiminnan jahmettymisesta, silla uusien tyon-
tekijoiden tulo ei valttamatta johda sujuvaan toiminnan jatkumiseen, vaan se
saattaa kangistaa organisaation toimintaa. Tama kertoo siitéa, kuinka kaikilla
organisaation jasenilla on sellaista tietoa, jota ei voi hetkessd omaksua sujuvan
toiminnan takaamiseksi. Instituutioissa vallitsee koko ajan paljon hiljaista tietoa
sen toimintatavoista ja organisaatiorakenteista, joita emme valttdmaéatta havaitse
automaattisesti. Nama tiedot tulisi omaksua ajan ja mallintamisen kautta.
(Toom, Onnismaa & Kajanto 2008, 7)

Organisaatiotasolla on syntynyt kiinnostus vieda kokeneiden tyéntekijoiden hil-
jaista osaamista eteenpain organisaation uusille tyontekijoille. Huoli ammattitai-
don katoamisesta on synnyttényt halua tutkia aihetta ja jakaa tietoa organisaa-
tiotasolla. Varmistamalla tiedon ja taidon siirto tyontekijoiden valilla saadaan
luotua uutta tietoa, joka toimii organisaation kilpailuvalttina. Se voi taata organi-
saation jatkuvuuden ja pysyvyyden. (Virtainlahti 2009, 15)

Parhaiten organisaatio hyddyntad henkiloston tietotaidon ja yksilolliset voimava-
rat, kun se ensin tunnistaa ja tunnustaa ne. Organisaation tulisi parhaan mu-
kaan yrittad hyddyntaa inhimillisid resurssejaan seka yksildiden omia vahvuus-
alueita. Naitd vahvuuksia voi olla esimerkiksi henkilon asiakaspalvelutaito.
(Puusa & Reijonen 2011, 19)

Kun arvokasta tieto-taitoa ja kokemuksen tuomaa osaamista on kadota tyovoi-

masta, on organisaatioissa heratty miettimaan, kuinka hyddyntaa ja siirtdéa tuo



aineeton pddoma osaksi uutta tydyhteisda. Hiljaisen tiedon siirrolla voidaan luo-
da vahva pohja organisaation osaamisen sailymiselle. Hiljainen tieto on jatkuva
prosessi. Paivittdiset tapahtumat ja ty6t vaikuttavat alati hiljaista tietoa kehitta-

en.

Hiljaiseen tietoon liittyy aina aika ja sen merkitys hiljaisen tiedon vahvistajana.
Yksilot oppivat ajan kanssa, osa taidoista muuttuu rutiineiksi, osa taidoksi rea-
goida muuttuviin tyétilanteisiin ja osa kokemusperaiseksi tiedoksi. Naista koos-

tuu ja kehittyy vahitellen yksilon oma hiljainen tieto.

Tulevaisuuden haasteina organisaatioissa tulee olemaan hiljaisen tiedon tunnis-
taminen, tunnustaminen ja siirto organisaation henkilostossa. Hiljainen tieto on
vaikeasti maariteltavaa ja sisalloltaan laaja-alaista, joten sen jakaminen ei on-
nistu sellaisenaan, vaan ihmiset muodostavat sen yksilollisesti omaksi asiantun-

temuksekseen oppimisen kautta. ( Reijonen 2011, 49)

1.1 Tyon tavoitteet ja tutkimuskysymys

Opinnaytetyon tavoitteena on luoda organisaatiolle 1ahtokohdat ja tydvaline hil-
jaisen tiedon siirrolle organisaation toimijoiden valilla. Organisaatioissa on me-
neilldadn suuria rakenteellisia muutoksia henkiloston elakoityessé ja uusien su-
kupolvien siirtyessa heidan tilalleen. Valissa on1990- luvun alun lamavuosien
henkildstomaarien tiukentamisen jalkeen syntynyt jopa sukupolvikuiluja, kun
uutta henkiléstéd ei ole muutamaan vuosikymmeneen palkattu tai vakinaistettu
virkaan. Sukupolvien vélisten muutosten vuoksi on entistékin tirkeampaa saada
hiljainen tieto esiin ja vahvistettua organisaatioissa, silla suurien ikaluokkien
elakoityessa jaa valtava tieto-taito kadoksiin, jos sitd ei nyt jaeta tehokkaasti

organisaatioissa.

Ensimmainen askel kohti hiljaisen tiedon siirtoa, on selvittda mitd hyddynnetta-
vaa tietoa on ja kenelld. Ideaalina ajatuksena olisi yhteinen tietovaranto tai



ideapankki, josta voisi ammentaa tarvittaessa tietoa ja kokemuksia. (Puusa &
Reijonen 2011, 19)

Ongelmalliseksi tilanne muuttuu, kun mietitaén tietoa ja sen olemusta. Kun hil-
jainen tieto ei aina ole konkreettista kasin kosketeltavaa tai sanoiksi puettavaa,
on sen maarittely konteksteihin hankalaa. Siksi organisaation on luotava erilai-
sia tapoja tuoda tuo tieto-taito uudelle tydvoimalle. Opinnaytetyon haastatteluo-
sio pohtii ammatillisen koulutusorganisaation opetushenkiléston nakemyksia
siitd, kuinka tuota tietoa voisi heiddn mukaansa vahvistaa ja siirtdd tyonteki-

jasukupolvien valilla.

Opinnaytetyon otsikossa kaytetaan sanaa vahvistus hiljaisen tiedon yhteydes-
s4, silla tarkoitus on vahvistaa yksildiden tietamysta ja tuntemusta omasta hiljai-
sesta osaamisestaan, jolloin se myos vahvistetusti tulee enemman esille myds
muille henkildille ja kenties tata kautta myos siirtyy tyoyhteison kautta uusille

tyontekijasukupolville.

1.2 Opinnaytetydssa kaytettavat tutkimusmenetelmét

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimusperinteessa voidaan kayttda haastat-
telua tiedonkeruumuotona. Silloin kyse on kuitenkin enemman tai vAhemman
avointen kysymysten tai keskusteluteemojen esittamisesta valituille yksildille tai
ryhmille. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa haastatellaan valittuja yksildita. Kvalita-
tivisen haastattelun perusmuoto on avoin kysymysaihe tai teema. Laadullinen

tutkimus on usein analysoitu tekstimuotoon. (Tilastokeskus 2014)

Opinnaytetyohon hyddynnetddn tutkimusmenetelméanéa kvalitatiivista tutkimus-
tapaa. Laadullisella haastattelulla saadaan aikaan syvempaa, merkityksellista
tietoa keréattyd haastateltavilta. Haastateltavia on pieni otos, mutta valitsemalla
erilaisia persoonia, on voitu saada vastauksiin enemman sisaltdd ja otannasta

voidaan erotella eroavaisuudet ja samankaltaisuudet.



Kvalitatiivisen tutkimusmenetelmén kautta saadaan avattua haastateltavien
merkityksia ja tarkoituksia termeille ja sanastoille. Kvalitatiivinen tutkimusmene-
telma ei ole taysin luotettava, silla kyse on yksildiden ajatuksista ja mielipiteista,
mutta laadullista tutkimusta pidetdan usein suuntaa-antavana keinona loytaa

iimididen ja tunteiden tarkoitusperia ja arvojen taustoja. (JAMK 2012)

Laadullinen tutkimus tehdaan ns. harkinnaisotannalla eli siina haastatellaan
muutamia henkil6itd aihealueeseen liittyen. Aihealue ja haastattelu rajataan
usein valmiilla kyselylomakkeella, mutta kvalitatiivisessa tutkimuksessa sen tar-
koitus on estaa aihetta laajenemasta liikaa. Liian laajasta haastattelusta on
hankala 16ytaa oikeat johtopaatokset ja tulokset, joten kysymykset on hyva raja-
ta etukdteen. Haastattelut nauhoitetaan ja litteroidaan, jotta niistd saadaan tut-
kittua vastaukset ja tulokset jarjestelmallisesti. (Wikipedia 2014)
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2 HILJAINEN TIETO NAKYVAKSI OSAAMISEKSI

"Ainoa tiedon lahde on kokemus." Albert Einstein

2.1 Hiljainen tieto osaamisena

"Hiljainen tieto on lasna kokonaisvaltaisesti: se on kasien taitoa, ihon tietoa ja

aivojen syvien kerrosten tietoa.” (Koivunen1998, 77)

Hiljaisen tiedon kasitteen keksijana pidetaan amerikkalaista Michael Polanyita
(1966), joka Kkiteytti hiljaisen tiedon olemuksen sanomalla, etta tiedamme
enemman kuin pystymme kertomaan. Polanyin kayttda ihmisen tietoisuudesta
jadvuorivertausta, jossa suuri osaa tiedostamme on pinnan alla, ja vain pieni
osa on nakyvaa ja tietoista osaamista. Nama tietoisuudet, joita ei osta ilmaista,

nakyvat toistuvina toimintoina esimerkiksi rutiinitdissa. (Nuutinen 2014)

Usein kuulee hiljaisen tiedon maarittelyn yhteydessa sanan osaaminen. Sita
aito ammattitietous ja ammattitaito ovat; osaamista. Ammattitaito koostuu opi-
tuista tiedoista ja taidoista seka periman kautta saaduista peruslahtokohdista.
Tyon ja koulutuksen kautta ammattitaito vahvistuu. Koulutuksen, erilaisten kurs-
sien ja tutkintojen kautta oma osaaminen vahvistuu. Mukaan osaamiseen tule-
vat myos tyoelaman kontaktit ja verkostot, erilaiset persoonat, joita tapaamme
tyoelaman kautta.

Osaaminen on tietoa tai taitoa, jota yksild muokkaa tilanteen asettaman tarpeen
mukaan. Yksilon osaaminen on yhtélailla tietojen hallintaa kuin se on niiden so-

veltamista kaytannon tilanteisiin sopivaksi. (Virtainlahti 2009, 23)

Osaaminen ei ole pysyva tila, vaan sita kehitettdva koko ajan, silla tyéelaman
tarve sekd muutokset tydeldman puitteissa vaativat osaajaa pysymaan mukana
muuttuvissa vaatimuksissa. Nykyaikana esimerkiksi teknologiaosaaminen on

jatkuvassa kehityksessa.
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"Osaaminen on aktiivista ja dynaamista tietamista, jossa tiedon sisaltd ja sen
soveltaminen yhtyvéat, ja niita muokataan toimintaympariston vaatimalla tavalla
edelleen.” (Virtainlahti 2009, 26)

Osaamiseen sisaltyy myo6s paljon osioita, joita ei voi aina niin konkreettisesti
maaritelld; tapoja, vuorovaikutustaitojen hallintaa, eettisyytta, psykologiaa jne.
Osaaminen on kovin subjektiivinen asia, jonka osa ihmisista kokee hyvin tark-
kaan kaytannon taitoina, ja osa ihmisista taas mieltaé hiljaisen tiedon enemman
vaikeammin maariteltdvand ammattitaitona tai asiantuntijuutena, johon liittyy

mm. yksilon psykologiset taidot ja varmuus omasta osaamisesta.

Usein hiljaisen tiedon termiin siséllytetaan toisia sisalléltdan hieman samankal-
taisia termeja, kuten asiantuntijuus tai ammattitaito tai mestari. Erilaiset ihmiset
assosioivat erilaisia yhteyksia hiljaisen tietamyksen termiin, mutta se tekee ai-
healueesta vaikeasti maariteltdvan ja rikkaan sisalléltaan, kun jokainen yksilo

kokee ja mieltéda aiheen eri tavalla. (Moilanen, Tasala & Virtainlahti 2005, 26)

2.2 Hiljaisen tiedon ryhmittely eri osa-alueisiin

Hiljainen tieto on subjektiivista ja siihen vaikuttaa jokaisen omat yksilolliset mie-
lipiteet ja mm. kulttuuritaustat. Kuitenkin muutamia selkeité jaotteluja hiljaisesta
tiedosta voidaan tehda. Yksi tapa jakaa hiljainen tieto helpommin maariteltavak-

si osioiksi, on jakaa ensin itse tieto eri maaritelmiin.

Kanadalainen Chun Wei Choo (1998) on jakanut tiedon kolmeen eri osa-
alueeseen. Kulttuurinen tieto sisaltda ympariston, puheen ja tuntemusten ym-
martamisen kulttuuri- ja kasvatusperiman avulla. Kulttuurinen tieto on organi-
saation rakenteiden ja toiminnan arvojen ja tapojen ymmartamista. Se opitaan
yhteistn jasenten keskeisessa vuorovaikutuksessa. Eksplisiittinen eli kasitteelli-
nen tieto on kaavojen, ohjeiden ja sdaantdjen systemaattista toiminnan proses-
sointia. Piiloinen tieto on yksilén arvoihin, tunteisiin ja ajatuksiin perustuvaa tie-

toutta. Sita on vaikeampi méaaritella ja esittaa konkreettiseksi asiaksi, silla se on
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yhdistelmé& kognitiivisia ja tunnepohjaisia tietoja, joiden avulla ihminen nakee
tekemisen ja olemisen. (Viestintatieteellinen tutkimus 2014)

Monesti on helpompi yksilon maaritella kasitteellinen osaamisensa kuin piiloi-
nen tai kulttuurinen tieto. Jos esimerkiksi lapselta kysyy, mita opit tanaan kou-
lussa, saat useimmiten vastaukseksi selkeitd paivan aikana saatuja oppeja, ku-
ten "Opin laskemaan kertotauluja” tai "Opin uuden laulun”. Kuitenkin koulupaiva
aikana lapsi on saattanut omaksua véhitellen muitakin kulttuuriin tai piiloiseen
taitoihin sidottuja asioita, kuten esimerkiksi keskustelutaitoja tai han on alkanut

oppia lukemaan kasvonilmeitd paremmin.

lan ja kokemuksen myodtd ymmarrys omaan hiljaiseen osaamiseen kehittyy.
Opitaan nakemaan taitoja, jotka on saatu koulutuksen myéta ja tieto-taitoja, jot-
ka ovat kehittyneet ajan myotd melkeinpd huomaamatta. Téllaisia tieto-taitoja
on mm. psykologisen silméan kehittyminen; osaa lukea paremmin yksiloita ja
heidan tarpeitaan. Jo pieni lapsi oppii vahitellen lukemaan yksildiden sanatonta
viestintda, kuten ilmeita ja asentoja. Yksiloille kehittyy eritasoiset herkkyydet
lukea tilanteita ja viestintaa. Taito osata havaita eri viestinnan tavat ja omata
herkkyys tulkita yksildiden piilevaa viestintaa on yksi hiljaisen tiedon ominai-
suuksia. Yksilon hiljaiseen tietoon vaikuttavat henkilén omat erityispiirteet yhta-
lailla kuin kulttuuriset normit ja tavat. Jokapaivainen toimintamme lapsuudesta
alkaen muokkaa hiljaista tietoa. Niinp& se onkin hyvin laaja merkitysalueeltaan
seka usein hankala tuoda esille sanallisesti.

Useista toiminnoista osaamisessa on tullut yksil6ille niin automatisoitua, ettei
niitad edes ajatella tai osata yhdistdd ammattitaitoon ja osaamiseen, ne tulevat
ns. "selkaytimesta”. Kaikki yksilon osaamiset, automatisoidutkin, kuitenkin vai-
kuttavat hanen mielipiteisiinsa ja tunnekokemuksiinsa seké paatoksen tekemi-
seen. (Moilanen, Tasala & Virtainlahti 2005, 27)

2.2.1 Hiljainen tieto kulttuurisidonnaisena

Yksilon kulttuurinen kokemus ja tausta vaikuttavat vahvasti hdanen omaan tieto-

taitoonsa seka alitajuisesti etta tietoisesti. Yh& avoimemmassa maailmassa ovat
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kulttuuritkin imeneet vaikutteita eri kansojen tavoista seka kayttaytymiskritee-
reista. Kuitenkin ihmisen perimé sailyy useita sukupolvia melko muuttumatto-
mana. Osaamme tarpeen tullen muokata kayttaytymistamme muiden kulttuuri-
taustojen mukaan, mutta saman kulttuuritaustan omaavien kanssa esille tulevat

usein periman kautta opitut tavat.

Koivunen (1997, 130) kasittelee kulttuurien eroa juuri kulttuuritaustan mukaan.
Kirjassa puhutaan siita, kuinka kulttuuriperimé maarittelee usein mm. sen kuin-
ka vahvasti koemme fyysisen laheisyyden tai kuinka eri tavalla m&éarittelemme

vahapuheisuuden. Suomi liitetdan korkean kontekstin kulttuureihin.

Hiljaisen kontekstin kulttuurien edustajat ovat usein herkempia hiljaisuudelle ja
hiljaiselle viestinnélle. Naissa kulttuureissa hiljaisuus on normaalitila, ja puhumi-
nen on normista poikkeavaa. Hiljaisen kontekstin kulttuurinedustajat sisallytta-
vat tekstiinsa enemman oikeaa sisaltdd ja merkitysta. Puhetta ei tehda vain pel-
kastaan puheen tahden, jotta hiljaisuus peitettaisiin. Sanotuilla sisallgilla on

merkitys ja arvo. (Koivunen 1997, 133)

Suomalaiset ovat tunnettuja puhumattomuudestaan, mutta toisaalta se onkin
hyva taito, silla puhutulla tekstilla on tuolloin enemman sisaltda seka se lisaa
puhujan herkkyyttéd kuunnella ja lukea sanatonta viestintdd. Suomalaisten kult-
tuuriperim& on siis vahva hiljaisuuden ymmartaminen ja kyky keskittya olennai-

seen sisaltoon yksildiden vélisessa viestinnassa. (Koivunen 1997, 133)

"Juuri hiljaisen tiedon kautta syntyvat kontaktit, ja se toimii yhteisena ja jaetta-
vissa olevana rajapintana silloin, kun aletaan kommunikoida. Kansainvalisessa
yritystoiminnassa kulttuuriset erot ja eri kansojen kulttuuriset mallit ovat keskei-
nen osa tuotekehitystd ja markkinointia. Kulttuuristen mallien ymmartaminen
tapahtuu hiljaisen alueen kautta, oman kulttuurin hiljaista tietoa hyodyntaen.”
(Koivunen 1997, 189)

Kulttuurin kautta opitaan ja omaksutaan erilaisia arvoja, uskomuksia ja niiden
luoman pohjan avulla tehdd&n my6s eettisia valintoja. Kulttuurin vaikuttaa suu-
resti myos tunne-elamépohjaan. Kieli ja viestinta tuovat mukanaan myos kult-

tuurisia sanattomia oppeja.
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Korkean kontekstin kulttuurina suomalaisilla on usein my6s hyva taitoa lukea
hiljaista viestintda, vaistota yksildiden asenteita ja ajatuksia, sillda suomalaiset
havainnoivat enemman ja heillda on herkkyys tuntea ja kuulla enemman. Kun
keskustelu on enemman kuin automaattisten kohteliaisuuksien ja tyhjien puhei-

den pitamista, yksilot saavat myds enemman irti ajatuksenvaihdosta.

Monilla kulttuureilla on omat automaattiset tapansa kayttaytya erilaisissa tilan-
teissa, Suomessa on esimerkiksi epakohteliasta tervehtida katsomatta silmiin,
toisissa kulttuureissa se koetaan liian tuttavalliseksi. Suomalaiset oppivat usein
kulttuurin kautta myos uskonnollisvaikutteisia tapoja, kuten yhteiset ruokailut
juhlapyhind yms. Niitd noudatetaan automaattisesti miettimatta, mistd nama
"tavat” johtuvat. (Koivunen 1997, 130)

2.2.2 Hiljainen tieto yksildsidonnaisena

Jokaisen yksilon omat kokemukset ja tapahtumat muokkaavat hiljaista tietoa
yksil6llistd polkua pitkin. Samat koulutukset ja ty6tehtavat luovat silti erilaisia
taitoja, silla persoonallisuuden eri piirteet sekd ympariston vaikutukset koetaan
yksilollisesti. Ei ole olemassa kahta samanlaista ihmista, niinhan sanotaan.

Polanyin pohdinnoissa tulee esille, kuinka monet eri osa-alueet vaikuttavat yksi-
I6iden havaintoihin ja ajatteluun. N&ma vaikuttavat mielipiteet ovat yksildiden
henkilokohtaista ja omaa mieltd kuvaavia, niitd ei siis voi jakaa. Jokainen luo
ainutlaatuisia ja yksilollisia ajatuspolkuja mielessaan. (Puusa & Reijonen 2011,
48)

Sama koulutustausta ei valttaméattd luo samaa osaamista, silla yksilot luovat
erilaisia malleja mielessaan tekemiselle. Kun toinen miettii taikinaa leipoessaan
nesteen tarkkaa lampdastetta ja taikinan vaivaamisaikaa minuutilleen saadak-
seen hyvan hiivataikinan, toinen tekee sen tuntien kasilladn oikean koostumuk-

sen ja rakenteen, kun taikina on sopiva ja sitko siind on hyva. Kumpikaan ei tee
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asiaa vaarin, vaan kahdella eri tavalla, jotka molemmat toimivat. On vain yksilol-

lista ajattelua, kumman tavan valitsee.

Yksilot havaitsevat vain hyvin pienen osan informaatiosta ja siita, miten proses-
soimme sita mielessamme. Hiljainen tieto on jatkuvasti lasna. Esimerkkina voi
olla mm. kuinka tiedetdan lapsen itkusta, mitd héan kaipaa tai miten osaamme
jokainen omalla tavallamme lohduttaa surullista henkiléa. Hiljainen tieto on las-
na kokoajan aistein, tuntein ja havainnoin seka ajatuksin. Sen kautta teemme
valintoja ja paatoksia seka ohitamme itsellemme turhan informaation. (Koivunen
1997, 79)

Yksilon ihanteet ja arvomaailma sekéa tunteet maarittelevat myos, miten hiljai-
nen tieto kehittyy. Taustalla vaikuttavat perhe, kasvatus, parisuhteet seka ysta-
vyyssuhteet etta tydkavereiden mallit tehd& asioita ja paatoksia. Kuva 1 havain-

nollistaa, kuinka paljon asioita aivomme kasittelevat paivittain.

Kuva 1. Aivomme prosessoivat tietoa paivittain (Samatters 2014)


http://www.samatters.com/2013/06/15/tacit-knowledge-and-situational-awareness/screen-shot-2013-06-15-at-9-07-24-am/
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2.3 Hiljaisen tiedon nakyvyys

1990- luvun lamavuosien jalkeen yhteiskuntaan tuli vaaristymé henkilostoraken-
teeseen. Vuosikymmeniin ei palkattu uusia tyontekijoita kuin maaraaikaisiin,
lyhyisiin tydsuhteisiin. Uusine tyontekijoiden on nyt hetkessa pystyttava otta-
maan vastuuta tyostad ja oppia organisaation toimintaprosesseja. Entisen nk.
patkatyodlaiset joutuvatkin nyt uusien haasteiden eteen joutuessaan tayttamaan
haasteellisia tydnkuvia ja omaksumaan organisaation arvoja nopeasti. Hetkes-
sa on sitouduttava organisaatioon uudella tavalla, kun ennen on tyénkuva ollut
rikkonainen. (Moilanen 2005, 9)

2.3.1 Muutoksen aikaansaaminen

Kun hiljaisen tiedon maarittely on osoittautunut melko monimutkaiseksi, on tie-
tenkin hiljaisen tiedon muuttaminen nakyvéksi hankalaa. Jotta voisimme saada
hiljaista tietoa siirrettyd uusille tyontekijasukupolville, tama olisi pystyttava te-
kemé&an. Tarkeaa olisi myos saada muutos sujumaan mutkattomasti ja luonte-
vasti, silla pakotettuna ei hiljaista tietoa pystyta siirtamaan ja tuomaan esille,

juurikin sen vaikean maarittelyn vuoksi.

Hiljainen tieto syntyy sosiaalistumisella, jossa ihminen oppii tiedostamattaan
asiayhteyksia vain havainnoimalla muiden toimintaa. Lisaksi voi hiljaista tietoa
syntya automatisoitumisen kautta, kun yksilo oppii taidon siirtda toiminnan ja
tekemisen paperilta kdytant6on sopivaksi. Automatisoitumisessa henkil tekee
asioita ajattelemattaan sita, automatisoitumisessa yksiloé reagoi nopeasti tapah-
tumiin. Kolmantena hiljaisen tiedon kertymisen muotona on asioiden sisaistami-
nen. Sisdistaminen tapahtuu, kun henkil6 oppii esimerkiksi ajamaan autoa, niin

ettd ymmartaa ja vaihteiden polkimien kayton. (Moilanen 2005, 29)

Hiljaisen tiedon siirrossa luotetaan vahvasti usein tybelamassa sosiaalistumisen
malliin, silla se on melko helppo toteuttaa tydelaméassa. Ammatillisesta koulu-
tuksesta voisi ottaa tahan esimerkiksi tydharjoittelujaksot, jolloin opiskelija ohja-

taan ty0elamaan seuraamaan ja oppimaan malleja ja tapoja tydskennella seka
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oppia tydelaméan pelisaantdja. Muuten tydelaméassa tama hyva keino oppia ym-
pariston malleja on jaanyt taloudellisuuden jalkoihin, silla organisaatiot eivat
valttamattda ymmarra ajoissa palkata uusia tyontekijoitd oppimaan "konkareilta”
taitomalleja, vaan vasta eldkkeelle jddnnin yhteydessa uusi tyontekija yrittaa
"tayttda vanhan tekijan saappaat”. Tyon oppiminen vie talloin aikaa ja vahentaa
tehokkuutta.

2.3.2 Ty6elaméan asettamat haasteet

MyoOs nykyiset paineet nostaa elakeikda on saanut vastustusta, silla paineet
oppia uutta myos tybelamassa ovat nousseet. Paljon puhutaan elinikaisesta
oppimisesta, mutta moni elékeidn lahella oleva ei koe sitd enaa merkitykselli-
seksi, vaan painostavaksi ja vaativaksi. Tyon merkityksellisyyden véahettya ta-
loudellisuuden aikakautena, ei tyota enaé koeta kehittavana, jolloin my6és moti-
vaatio ohjata uusia tyontekijoita saattaa laskea. Oppiminen tekemisen kautta
yhteisty6ssa kollegan kanssa voisi tuoda uusia ajatuksia ja virtaa tydhén myos

kokeneelle tyontekijalle.

Elakaoityvalla henkildstélla on viela paljon organisaation toimintaan ja organisaa-
tion rakenteisiin liittyvaa tietoa, joka tulisi siirtda eteenpain, sita kautta ikaanty-
vat tyontekijat ovat myds yhtalailla tulevaisuuden tydntekijdiden “rakentajia”,
silla heidan kauttaan saadaan paljon sanatonta informaatiota organisaatiotoi-
minnasta. (Moilanen 2005, 35)

Yksi suurimpia ty6elaman haasteita on selvittda, miten hiljaista tietoa voitaisiin
parhaiten saada néakyvéaksi ja siirrettyd uudelle henkilostolle. Vaikka organisaa-
tiossa on yhteistad opittua tieto-taitoa, se kuitenkin lahtee aina yksilon halusta
oppia ja siirtdd oppeja eteenpdin. Tassa vuorovaikutuksella on tarkea rooli, silla
puhumalla, kuuntelemalla, havainnoimalla ja keskustelemalla saadaan hiljaista
tietoa jaettua. (Moilanen 2005, 35)

Hiljainen tieto tehdaan nakyvaksi ja jaetaan ajan kanssa. On tehtava tyopareja

poistuvista tyontekijoistd ja uuden henkiloston jasenista, silla osaamisen siirto
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vie aikaa. Investointi kylla maksaa itsena jatkossa takaisin. (Puusa & Reijonen
2011, 50)

Organisaatioiden haasteena on luoda toimiva vuorovaikutussuhde tyontekijaor-
ganisaatioon, mutta vain vuorovaikutuksen kautta yksil6t voivat luoda oppipro-

sesseja mielessdan keskustelun ja havainnoinnin kautta. (Moilanen 2005, 47)

Hiljainen tieto sisaltda laajan kirjon erilaista hiljaista tietoa; se voi olla kadentai-

toja tai nk. psykologista silmaa.

Opettajilla ei ole yhtenevaa ja rakennettua tietoa, vaan jokainen opettaja rajaa
ja ohjaa toimintaansa omien mielipiteidensé seka uskomusten ja aatteiden avul-
la. Opettajat hyodyntavat joka paiva tydssddn omia nakemyksiaan sekéd omia

tyotapojaan luoden itselleen sopivat tyévalineet ja — metodit. (Toom 2008, 167)

Vain pieni osa hiljaisesta tiedostamme on nékyvaa ja selkeda. Jaavuoren huip-
pu osaamisestamme on nakyvilla. Suurin osa on pinnanalaista, piiloista tietoa,
joka tulee esille tyon sita vaatiessa. Siksi sen maarittely ja jakaminen onkin niin
hankalaa. Miten laittaa sanoiksi tiedostamaton ja osittain jopa automatisoitu

osaaminen?

Tacit Knowledge

y g Y

y

Kuva 2. Piiloinen ja hiljainen tieto (Blogspot 2014)


http://www.google.fi/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&frm=1&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&docid=N0GW1yjQRYXNwM&tbnid=eaJkD14nwGaC7M:&ved=0CAUQjRw&url=http://imketlu.blogspot.com/2012/11/task-4-tacit-dimension.html&ei=X_FxU7__Cc-K4gT6rYGABw&psig=AFQjCNHuQRwlFQgHQ2YhNkSlOeT0zAi1iQ&ust=1400062637810746
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3 SELVITYS HILJAISESTA TIEDOSTA
ORGANISAATIOSSA

3.1 Haastattelun tekemisen lahtokohdat

Opinnaytetyon tutkiva osuus koostuu kvalitatiivisesta eli laadullisesta haastatte-
lututkimuksesta. Koska aihe itsessédén on laaja ja vaikeasti maariteltavissa tiuk-
kaan kriteeristoon, on laadullisella tutkimuksella saavutettavissa enemman na-
kokulmia ja ajatuksia hiljaisen tiedon vahvistuksesta. Analyysitapa on aineis-
tosidonnainen ja vapaamuotoinen. Haastattelun pohjana on toiminut yhtenainen
kyselylomake (lite 1), jotta saatiin rajattua vastaukset samaan aihealueeseen,
kuitenkin niin, ettd on voitu jaotella eroavaisuudet ja yhtenevaisyydet haastatel-
tavien vastauksista. Kvalitatiivisella tutkimustavalla on tarkoitus keskittya

enemman laadullisiin vastauksiin kuin numeraalisiin tunnuslukuihin.

Haastateltavana otannassa on ammatillisia opettajia, joilla kaikilla takanaan pit-
k& tydura. Nain saadaan kuulla heidan nakemyksensa, kuinka he kokevat hiljai-
sen tiedon seka kuinka sitd heidan mielestaan voisi tuoda enemman organisaa-

tiossa hyddynnettavaksi. Otanta kattaa eri sukupuolten edustajia.

Opinnaytetyohon haastateltiin neljaa kokenutta tyontekijaa. Kolmella haastatel-
tavista on takana reilut kolmisenkymmenta tydvuotta, joista suurin osa on ollut
opetustehtavissa. Yksi haastateltavista on tyfuransa tehnyt paasaantoisesti
esimiehena ja vain muutaman vuoden opetustehtavissa. Heilld on kaikilla suuri

maard ammattitaitoa ja tybkokemusta seka hiljaista tietoa.

Haastattelut lahtivat aihealueen esittelysta liikkeelle, silla hiljainen tieto termina
oli heille kaikille hieman uusi. Haastattelun alussa puhuttiin myds heidan koulu-
tus- ja tyOtaustoistaan. Jokaiselta 10ytyi ammatillisen koulutuksen liséksi muita
erikoisammattitutkintoja, ja paljon erilaisia lyhyitd kurssimuotoisia koulutuksia.
Haastattelun lopussa haastateltavilta kysyttiin, mik& on heidan mielestaan vai-
kuttanut vahvimmin heiddan oman hiljaisen tiedon vahvistumiseen. Jokainen

vastasi tyouran ja kollegoiden antaneen eniten hiljaisen tiedon kehittymisen
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evaitd. Myos kotikasvatus tuli esille pohjana kaikelle, mita koulutus- ja tyéura on

antanut.

Haastattelun alkuosa koostuu tyon arvostuksen kokemisesta. Haastateltavilta
tiedusteltiin aiheesta seka kollegojen osalta ettd organisaation esimiesten osal-
ta. Kaikki kokivat saavansa kollegoilta arvostusta seka tyokokemukselleen etta
ammattitaidolleen. Esille tuli kuitenkin, etta tyokollegat eivat valttdmaéatta tunne
taysin jokaisen tyOtaustaa, joten he eivat voi siten taysin arvostaa sita. Organi-
saation esimiesten osalta tuli esille se, etta ei tiedeta arvostavatko esimiehet
heidan ammatillisia taitojaan ja tytkokemustaan, silla he eivat ainakaan tuo sita
esille. Usein vain saadaan kritiikkia, ei kiitosta esimiehilta. Lahiesimiehiaan

kaikki kiittivat, silla heidan kanssaan on hyva kommunikaatiotaso.

3.2 Haastattelun tulokset

3.2.1 Hiljaisen tiedon méaarittely haastattelumenetelmalla

Siirryttaessa hiljaisen tiedon maarittelemiseen ammatillisen opettajuuden nako-
kulmasta I6ytyi monia yhteisia ndkdkulmia haastateltavilta. Korostettiin amma-
tissa kadentaitojen jatkuvuutta, mutta myos tyonsuunnittelua ja ajankayton te-
hokkuutta. Kadentaitojen tarkeyden nosti jokainen tarkeimpana esille, ne on
oltava hyvat ja ammatillisen opettajan tydssa on pystyttava tuottamaan kasilla.
Oleellisinta osaamisessa on tekemalla osaaminen, ei aina teorian hallinta. Jos

teoriaa ei 16ydy, kdytannon kanssa osaa.

Tarkeana piirteenda tydossd on myds taito osata siirtdd tarkeina koetut asiat
eteenpain seuraaville, nuorille ty6tekijoille. Haastateltavien mukaan pitaa osata

jakaa tietoa, ei pitaa sitd omanaan.

Puhuttaessa siitd, millaista hiljaista tietoa haastateltavat itse kokevat omaavan-
sa, korostettiin pitkda tybkokemusta, koska on tehnyt toita erilaisissa projekteis-
sa ja tybpaikoissa. Osa haastateltavista piti vahvuuksinaan suunnittelu- ja jar-

jestelytydn sujuvuuden.
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Alussa tuntien pitamista jannitti ja suunnitteluun meni paljon aikaa. Voi suunni-
tella todella tarkkaan paivankulun, ja paiva menee silti tosi huonosti. Mutta valil-
1&, kun ei ollut paivaan niin panostanut, vaan oli vaan hahmotelma paivan kulus-
ta, niin kaikki meneekin hyvin. Oppii olemaan jannittdmatta paivan kulkua. Nuo-

rempana oli vaikeampi saada kurin pidettya.

On tarkeda opettajana tuoda esille tyon ja alan arvostusta. Karismaattinen opet-
taja saa opiskelijat mukaan, ja he osaavat kunnioittaa opettajaa. Ammattiylpeys
on tarke&a, ja jos ohjaavalla tai opettajalla ammattiylpeys on isossa osassa, hiin

se tarttuu nuoriin.

Haastatteluissa tuli myds esille, kuinka hiljaiseen tietoon liittyy luottamus omaan
osaamiseen ja varmuus, etta tietda mita tekee. Niilla ominaisuuksilla parjaa jo

aika pitkalle, vaikka olisi vahan heikompikin toisissa asioissa.

Vahvoina hiljaisen tiedon taitoina lueteltiin projektity6taidot ja luottamus omaan
ammattitaitoon. Kadentaitoja ja ajankayton tehokkuutta pitivat kaikki haastatel-
tavat omina hiljaisina tietoinaan. Yksi haastateltavista on tydskennellyt vuosia
esimiestehtavissa, ja mielestaan hadn omaa myo6s kurinpidollisia taitoja ja psyko-

logista silmaa.

Yksi haastateltavista korosti puheissaan psykologisten taitojen hallintaa ja kehit-
tymista ammatillisen opettajan tydssa. Pitdaa osata olla erilaisten opiskelijoiden
kanssa, opettajan pitdd omata tunneherkkyys, jotta nakee paremmin opiskelijoi-
den ongelmat ja tilanteet. Haastateltava itse koki omaavansa vahvan psykolo-
gisen silman, silla h&n on toiminut nuorten kanssa kauan ja hanella on myos
opinto-ohjaajan koulutus. Hanen mielestd&n nuori kaipaa rajojen asettamista,
mutta myo6s aikuisen luottamusta, ja han mielestéan osaa lukea opiskelijoita ja
tilanteita hyvin. Kun on nahnyt paljon erilaisia nuoria erilaisissa tilanteissa, on
kehittynyt taito luovia nuorten kanssa oikein. Kaksi haastateltavista kavahti sa-
naa kurinpito, silla he eivat kokeneet tarvetta kurinpidolle, silla "puhumalla ovat

asiat aina selvinneet”.

Muutama haastateltavista korosti taitoaan hallita ajankayttoaan, kun taas kaksi

vastasi asiaan aivan painvastoin. He kokivat olevansa ajankayton suhteen huo-
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noja, pahkailevat turhiakin asioita. Mitd enemman tietoa omaa, sitd enemman
pohtii, miten tehd& jokin asia. Han saattaa muuttaa suunnitelmia kesken tunnin-
kin. Opettajana ei aina koe tarvetta miettia ajankaytdn tehokkuutta, silla esimer-
kiksi keittiotyossa asiat vievat oman aikansa. Tyonsuunnittelun tarkeys ja ope-

tusmateriaalin paivittiminen myos painottui haastattelussa.

3.2.2 Hiljaisen tiedon siirto organisaatiossa

Kun haastattelussa paastiin keinoihin tuoda hiljaista tietoa esille enemman, syn-
tyi haastateltavien kanssa hyvaa keskustelua. Oppipoika-mestari tapa koettiin
jokaisen haastateltavan mielesta hyvaksi keinoksi saada tietoa molemminpuoli-
sesti tyoskentelemalld toisen opettajan kanssa. Jokainen haastateltava korosti
sitd, ettda myos he vanhempina kollegoina oppisivat nuoremmilta uusia ideoita ja

tapoja tehda asioita. Vuorovaikutuksen mahdollisuus olisi heista hienoa.

Yhteisia keskusteluhetkia kaivattiin enemman ja usea haastateltava korosti sita,
kuinka ennen oli enemman opettajien valista vuorovaikutusta. Tupakkahuonetta
haikailtiin, mutta ei tupakoinnin takia, vaan interaktiivisen vaikutuksen vuoksi,
koska siella kaytiin hyvia keskusteluja, puhuttiin “asiat halki”. Siella saatettiin
puhua oppimistyyleista ja opiskelijoiden ongelmista yleensakin. Tupakkahuo-
neessa puhuttiin ennen siitd, mité tehdéaéan ja mité voitaisiin tehda toisin. Téallais-
ta keskustelua kaivattiin jokaisen haastateltavan osalta enemman. Kokouksia ei
aina pidetty hyvana keinona oppia, mutta tiimipalaverit ovat hyvia tapoja kehit-

ta4 tyota.

Kaikki pitivat hyvand tapana kehittyd ja oppia toisiltaan projektitydskentelyn
kautta. Lisaksi esille tuotiin nakdkulma, ettd on hyva myds opiskelijoiden nahda
esimerkin avulla, kuinka toimia yhdessa, kun opettajat tekevat toitéa yhteisen

projektin hyvaksi.
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Samanaikaisopettajuus ja projektitydskentely olivat parhaat tavat siirtda tietoa
molemmin puolin. Muuten aina ei nde uutta ennen toteutusta, vaikka vaatii vain,

ettd molemmat opettajat tekevat oman osansa.

3.3 Tulosten analysointia

Organisaatiossa ongelmana hiljaisen tiedon siirrossa voi olla sujuvan ja avoi-
men vuorovaikutusympariston luominen organisaatioon. Organisaatio voi luoda
uudentyyppisen kulttuuri- ja arvopohjan, jonka kautta tyontekijoille viestittyy or-
ganisaation halu tuoda esille heidan ammattitaitoaan. Luomalla hyvan tydilma-
piirin ja mahdollisuudet tyontekijoiden keskinédiseen vuorovaikutukseen ja oppi-
miseen tekemalla yhdessa, organisaatio viestittdd arvostavansa henkildiden

vahvaa hiljaista osaamista. (Moilanen 2005, 47)

Haastattelututkimus toi esille hyvin paljon samoja nakdkulmia haastateltavilta,
joten melko hyvin sai koottua esille yhtenevaisyydet mielipiteistd. Esimerkiksi
kuinka tuoda hiljainen tieto esille; miten parantaa tieto-taidon siirtoa yksil6lta
toiselle. Usealle haastateltavalle aihealue oli viela melko tuntematon, mutta
kaikki toivat esille, kuinka tarke&da tama toiminto olisi. Kun organisaatio haluaa
vahvistaa hiljaista tietoa ja siirtda sita uusille sukupolville, se kertoo myds orga-
nisaation arvostuksesta tyontekij6itd kohtaan, silla se viestittaa, etta heilla on
jotain arvokasta annettavaa organisaatioon; tiedostamatonta ammattitaitoa ja
kokemusta. Toom (2008, 107) puhuu siitéa, kuinka ongelmaksi organisaatioissa
usein koetaan hiljaisen tiedon jakaminen. Haasteena siind on nahty organisaa-
tion johdon kyvyttdmyys tukea hiljaisen tiedon siirtoa ja kykya rakentaa hiljaisen
tiedon siirtoa tukevia kannuste- ja palkitsemisjarjestelmid, joiden kautta yksiloita

innostettaisiin tiedon jakamiseen.

Ammatillisessa koulutusorganisaatiossa on jo meneillddn sukupolvenvaihdos,
kun suuret ikdluokat elakoityvat. Tama prosessi on jo nakyvissa, silla uusia
opettajia on hiljalleen rekrytoitu ottamaan paikkaa vanhan henkiloston tilalle.
Yhteisia tyovuosia elakkeelle jaaville seké uusille tyontekijdille jaa muutamia,

mutta jo pienessa ajassa voi saada ihmeité aikaan hiljaisen tiedon siirrossa, jos



24

tyonjako ja tyonkuvat tehdaan toimiviksi ja organisaatio tukee tyontekijoita pro-

sessissa.

Haastatteluissa tuli ilmi, kuinka kiireista ja paineenalaista opettajan tyonkuva
nykydan on ja kuinka vahan jaa aikaa yhteiseen kommunikaatioon seka vuoro-
vaikutukseen. Hektisyys ja yksin tyoskentely ei edesauta hiljaisen tiedon siirtoa,

vaan painottaa yksilon kykya selviytya omillaan parhaansa mukaan.

Osaamisen kehittyminen vie aikaa, ja se on huomioitava tyoprosesseissa, niin
etta kaikille jaisi aikaa mieltda asioita, "maistella ja sulatella” niitd rauhassa, jotta
asiayhteydet muodostuvat ja todellinen oppiminen tapahtuu. Aina ei maara ole
laatua parempi, ja osaamisen oppimisessa tiedon prosessin laatu on tarkeam-
paa kuin tiedon maara. Laadun kehittyminen vie aikaa. Tyon organisoinnille on
esimiesten varattava aikaa, mutta yhtélailla jokaisen vastuulla on ajan ja tdiden
jarjestely niin, ettd prosessin toteutumiselle jaa riittavasti aikaa. (llmarinen
2014,16)

3.3.1 Hiljaisen tiedon piirteiden muuttaminen nakyvaksi tietotaidoksi

Hiljaisen tiedon siirto lahtee maarittelysta, millaista hiljaista tietoa kukin tyonteki-
j& omaa. Ei ole lainkaan yksinkertaista hetkessa maaritella, mitka vahvuudet ja
taidot henkilolla on, kun hiljainen tietdmys on usein maarittelematonta ja piilois-
ta, tiedostamatonta taitoa. TA&ma maéaarittelyn ja hiljaisen tiedon l6ytdmisen vai-

keus nakyi myds opinnaytetydn haastateltavissa.

Vaikeinta hiljaisen tiedon maarittelyssa on sen tunnistaminen. Usein kokenut
tyontekija voi vahatella osaamistaan, silla se on hanelle niin selkeda jokapai-
vaista tyon rutiinien hallintaa ja tiedon kaytt6a. Nuori henkild voi kokea osaa-
vansa ja tietavansa kaiken, vaikka hanen tyokokemuksen ja tyttehtavat olisi-
vatkin olleet kovin helppoja. Hiljaisen tiedon on monille niin itsestaan selvaa
arkipaivan osaamista, ettei sitd osaa edes ajatella erityisena taitona. (Toom
2011, 251)
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Psykologisten taitojen hallinta korostui haastateltavilla, silla he kokivat olevansa
hyvid toimimaan nuorten kanssa ja lukemaan erilaisia tilanteita hyvin. TA&méan
kyvyn he kokivat kehittyneen esimies- tai opetustehtavissa eniten. Haastatte-
luissa osa korosti hyvaa kurinpitotaitoaan, osa taas kyseenalaisti koko kurinpito-
sanan tarpeen, silla hyvat psykologiset taidot omaava opettajan ei tarvitse edes
pitdéd ylla kuria, vaan luoda rajat opiskelijalle seka luottamukselliset valit opiske-

lijaan.

Opettajan toiminnassa hiljainen osaaminen tulee esille auktoriteettikysymyksis-
sd, pedagogisissa taidoissa seka opetuksen hahmottamisessa. Osaava opetta-
ja ymmartaa hyvin opetuksen sisallon ja myods opetuksen didaktisen luonteen.
(Toom 2008, 164)

Yksi haastateltavista korosti haastatteluissa vahvuutenaan opettajana kykya
nahda oppilaiden tilanteita ja ongelmia. Lisdksi h&n toi esille kykyaan hallita
opetustilannetta sekd muuttaa sitd tarpeen mukaan. Naita piirteitd pidetaankin
usein hyvan opettajan merkkina. Niiden taitojen siirtdminen on vaikeaa, siihen

tarvitaan aikaa ja tilannesidonnaista seurantaa.

Opettajien kykyad lukea opetuksen sisaltdd ja opetustilannetta on tarkea piirre
opettajan patevyytta. Kompetentti opettaja pystyy muuttamaan toimintaansa
haastavissakin tilanteissa, niin ettéa opetus ei karsi tai opiskelijat eivat hammen-
ny. Opettajilla on usein hyvat kaytannon praktiset tiedot, mutta vaikuttavimman
opetustilanteesta tekee usein patevan opettajan kyky hallita tiedonsiirtotilannet-

ta oppilaiden mukaan. (Toom 2011,163)

Rajojen asettaminen ja turvallisen ilmapiirin luominen on yksi haaste opettajan
tydssa. Taito siihen kehittyy vahitellen tyéuran ja koulutuksen avulla, sita ei voi
hetkessa opettaa, mutta taitoa voi siirtda. Ammatillisessa pedagogisessa koulu-
tuksessa hyodynnetadn nykydan mm. oppituntien seuraamista opettavana tilan-
teena koulutettavalle. Koulutukseen sisaltyy vierailuja eri koulujen ja koulutusas-
teiden oppitunneilla, jotta seuraamalla erilaisia opettajia tydssaan voi oppia ta-
poja hallita opetustilanteita. Liséksi koulutukseen siséltyy opetusharjoittelujakso-

ja, joita arvioi opettajakollega.
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3.3.2 Organisaation ja esimiesten rooli hiljaisen tiedon siirrossa

Hiljaisen tiedon esille tuomiseen tarvitaan organisaation ja esimiesten panosta,
silla he luovat tyontekijan omakuvaa siita, mitkd ovat hanen vahvuutensa, ja
missd hanen on yritettdva parantaa tydpanostaan. Organisaation ja esimiehen
on luotava arvo ja arvokkuuden tunne tehdylle tyélle ja annettava kiitosta hyvas-

ta tyosta ja kayda myds lapi epakohdat tydntekijan kanssa.

Tyontekijoiden on tarkeaa saada tydstaan tunnustusta ja kokea merkitykselli-
syytta tyostaan. Se luo lisad motivaatiota tehda parhaansa myds jatkossa. Jos
tilanne on péainvastainen ja ty6 koetaan merkityksettomaksi ja turhaksi, yksilo
voi helposti turhautua ja kokea vasymista tyésséaéan, pahimmassa tapauksessa

turhautuminen aiheuttaa jopa tyduupumusta. (Kurttila 2010, 38)

Hiljaisen tiedon havainnoimisia ja loytamista itsestaan, tulisi myos tydntekijan
saada tehda monin eri tavoin. Yksi hyva keino auttaa organisaation tiedon ha-
vaitsemisessa, on pohtia asiaa esimerkiksi kehityskeskustelujen kautta. Niissa
esimies voi yhdessa tyontekijdn kanssa pohtia, millaisia taitoja ja vahvuuksia
henkilolta [6ytyy.

Kehityskeskustelu voi olla myds innostavaa ja hyvaa dialogia. Tahan vaaditaan
hyvaa esimiestydskentelyd; kuunteluherkkyytta, tunneherkkyytté ja kykya ohjata
keskustelua. Kehityskeskustelu voi tuoda uudella tavalla esille joitain piilevia”
kykyja ja taitoja, joita voitaisiin hiljaisen tiedon jakamisprosessissa hyodyntaa.
Hyvan esimiestytn avulla voi tyontekijakin I0ytd& uusia mielenkiinnon kohteita,
joita hyodyntaa tyossédan. Yhteinen keskustelu voi avata aivan uusia ovia tyo-

uralla ja tydnkehittymiselle. (Kurttila 2010, 83)

Erilaiset tiimitapaamiset voivat myos vahvistaa hiljaisen tiedon méaarittelemista.
Organisaation johdon olisi hyva miettia erilaisia tiimijakoja ja varata aikaa tiimien

tavata ja keskustella avoimesti. Tiimien vetgjat voisivat tiedottaa esimiehille ja
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organisaation johdolle erilaisista ndkemyksista ja mm. parannettavista asioista
seka tiimien tuloksellisuudesta.

Hyvien tyOtapojen ja kaytantojen siirtoon tulisi varata oikeat tilat kokoontua ja
aikaa. Niilla jo paastaan alkuun hiljaisen tiedon jakamisessa, mutta prosessiin
on koottava oikeat asianomaiset avoimeen ja keskustelevaan ilmapiiriin, jotta
voidaan koota ja jakaa yhteisia ajatuksia ja ideoita. Vuorovaikutuksessa asioita
voidaan jakaa. Prosessi on vaikea, muttei mahdoton. (THL 2014)

3.3.3 Sosiaalisuuden tarve hiljaisen tiedon siirrossa

Haastateltavilta kaikilta tuli toive saada enemman keskusteluaikaa ja vuorovai-
kutusta henkildston valille. Vanhaa tupakkahuoneaikaa kaivattiin, ei sen epater-
veellisen tavan takia, vaan koska siella henkil6stolla oli hetki aikaa hengahtaa
tydssaan ja vuorovaikuttaa keskenaan. Jopa opettajat, jotka eivat tupakoineet,
kavivat tilassa vain siksi, etta siella oli hyva rauhassa puhua asioita halki, ja sel-
vittda erilaisia tydhon vaikuttavia asioita. Kuva 3 esittda, kuinka paljon vaikutta-
mista kahvihuoneessa tapahtuu ja kuinka vaikeaa voi olla kertoa samat asiat

esimiehelle.
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Kuva 3. Kahvihuoneessa sosiaalinen vaikuttaminen vahvistuu (Blogs Helsinki
2014)

Vapaamuotoinen seurustelutila antaa yksildille rohkeutta puhua vapaammin ja

avoimemmin ideoistaan ja ajatuksistaan kuin kahdenkeskiset kyselyt ja esimer-
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kiksi kehittamiskeskustelut. Vaatii esimiehelté todellista osaamisen johtamista ja
osaavaa johtamista saada keskusteluista parasta antia irti.

Nykyaan, vaikka organisaatiosta 16ytyy yhteinen kahvittelutila, on todella harvi-
naista, jos yhta aikaa useampi opetushenkiléston jasen ehtii siina istua ja puhua
rauhassa. Eras haastateltava toi esille, kuinka usein yhdistettya isoa opettajain-
huonetta ja taukotilaa hairitsevéat oppilaiden vierailut, kun he kayvat tapaamassa
ryhménohjaajaa tms. Opettajaintilan rauhattomuus vaikeuttaa tyonsuunnitteluun
tarvittavaa aikaa. Kaivattiin erillistad, omaa tilaa opetushenkildstén sosiaalisen
kanssakaymiseen. Tauot usein opettajilla menevat myos opiskelijoiden asioita
ja murheita selvitellessa, joten aikaa ei kahvihetkeen usein I6ydy. Organisaati-
ossa tulisi kannustaa henkilostod yhteisiin hetkiin ja ajanviettoihin, joilla 16yde-
taan yhteinen tyosavel ja puheyhteys henkiloston valille.

Palavereja ja kokouksia tuntui haastateltavien mielesta olevan liikaa ja heidan
mielestaan niissa puututtiin ja jopa juututtiin myds tyénkannalta usein epéaoleel-
lisiin asioihin. Lisdksi muutama haastateltava koki, ettéa niissa toistuivat usein
samat aiheet, ilman etté asia etenisi niin, etta se hoidettaisiin tai asiaan puutut-
taisiin tai korjattaisiin oikeasti kuntoon. Tiimitapaamisia ja ryhmittelyja kuitenkin
pidettiin sosiaalisen vuorovaikuttamisen ja tydnkuvan kehittymisen kannalta hy-
vind, silla niissa keskustelu on usein vapaampaa ja avoimempaa. Niissa saatet-
tiin paremmin pohtia tydon kannalta, mita voisi tehda paremmin ja milla tavalla.
Eri vuosiluokkien opettajien vertaistuki tiimitapaamisissa tuntui muutamasta
haastateltavasta hyvalta. Lisaksi koulun sisélla toimii oma opettajayhdistys, jon-
ka jarjestama virkistys- ja koulutustoiminta koettiin hyvana tapana parantaa tyo-

ilmapiirin kautta sosiaalista vuorovaikutusta.

3.3.4 Sosiaalistumisen kautta yhteiseen oppimiseen

Haastatteluissa korostui tarve ja yhteinen halu vuorovaikutukseen ja opetus-

henkildst6on sosiaalistumiseen. Hyvana tapana tdhan pidettiin projektitydosken-
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telya pareittain, joissa muutama opettaja yhdessa toteuttavat opintokokonaisuu-
teen liittyvaa projektia. Usein naissa toimii kaksi opettajaa yhdessa, ja niissa
koettiin molempien oppivan uutta opetukseensa liittyvaad seka oppivan myoés
toisen opettajan persoonasta ja toimintatavoista enemman. Projektien todettiin
lisddvan ymmarrysta eri tavoille tehdd samoja asioita. Projekteista saatiin uusia
ideoita seka malleja tehd& asioita. Tyoskentelyn ohessa luodaan myds toverilli-
sia suhteita tyokollegaan. Eras haastateltava toi esille myds, kuinka opiskelijoi-
den kannalta on hyva nahda opettajien toimivan yhteisvoimin saman asian
kanssa, jotta paadstaan hyvaan lopputulokseen. Se antaa kuvaa opiskelijoille
hyvasta tydmoraalista ja siitd, kuinka toimia tyopareina.

Hiljaisen tiedon jakaminen mahdollistuu keskustelun ja yhteistyon kautta, siten
jaetaan yksildiden tietotaitoa sosiaalisessa kontekstissa. Vuorovaikutus jakaa
hiljaisen tiedon yhteisdlliseksi organisaation omaisuudeksi, jossa olisi varattava

aikaa tiedon jakoon ja nakyvaksi tekemiseen. (Puusa & Reijonen 2011, 50)

Pelkastaan kaytannon tekeminen ei siirry yhteistydssa opettajien valilla, vaan
my0Os toinen opettaja voi oppia toiselta erilaisia tapoja vuorovaikutustilanteissa
opiskelijoiden kanssa. Opetushenkilostd oppii, miten hoitaa haastaviakin tilan-
teita, kun he paasevat seuraamaan sita kaytannon tydskentelyn ohessa. Sivus-
ta voi seurata, kuinka toinen opettaja puhuu opiskelijoille ja miten han on vuoro-

vaikutuksessa heidan kanssaan.

Hiljainen tieto voi tulla esille aivan eri tavalla uusissa ja yllattavissakin yhteyk-
sissa. Kun opettajan tydssa havainnoi esimerkiksi hyvaa vuorovaikutustilannetta
opiskelijan ja opettajan valilla, voi oppia uusia keinoja haastavien tilanteiden

hoitamiseen.

Samanaikaisopettajuutta haastateltavat pitivat hyvand ajatuksena, silla nain
saataisiin opettajat keskenaan oppimaan toisiltaan. Kaikki haastateltavat koki-
vat, etta he ovat oppijoita kokemuksestaan huolimatta ja voivat saada yhteises-
td opettajuudesta uusia asioita. Haastateltavista yksi toi myos esille se, kuinka
uuden opettajan pitdd osata ottaa kaikki vastaan, mutta kayttaa hyodyksi vain

se, minka itse kokee hyvéksi ja omalle opetustyylilleen sopivaksi. Joskus koke-
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neella tyontekijalla voi olla liian juurtuneitakin tapoja tehda tydssa asioita, jotka
nykyaan voisi tehda helpommin. Samalla tavalla oppipoika-mestari tytskentely
sopisi heille. Toki haastateltavat kaikki korostivat, kuinka he voisivat ottaa oppi-
pojan roolin monissa asioissa, silla mm. yhteistyoprojekteissa ovat havainneet,
kuinka paljon uusia ideoita ty6hon he voivat saada uusilta tyontekijasukupolvil-
ta. Uudet ideat luovat uutta virtaa tyohon.

Sosiaalisessa toiminnassa ja vuorovaikutuksessa ihminen omaksuu jatkuvasti
hiljaista tietoa sita tiedostamattaan. Havainnoimalla yksilo luo mielessdan uusia
malleja tehda asioita ja ratkoa erilaisia haastavia tilanteita. Hiljaisen tiedon si-
saistimiseen ei tarvitse valttdmattd keskustelua, vaan seuraamalla erilaisten
yksildiden toimintaa, voi hahmottaa asioita uudella tavalla. Aitojen tilanteiden
havainnoiminen synnyttda aivan uusia mielleyhtymia. Havainnointimetodia hyo-

dynnetaan mm. oppipoika-mestari- mallissa. (Ilmarinen 2014)

Uuden tyodntekijan tulisi osata suodattaa kokeneiden tyontekijdiden antama oppi
havainnoimalla ja kokeilemalla, mika on itselle hyva tapa. Kokeneilla tyonteki-
joilla voi olla piintyneita tapoja, joita ei kannata ottaa mukaan omaan toimintaan.
Huonoina malleina voi olla henkildiden vaarat asennoitumiset tai kayttaytymis-
mallit. Uusi tyontekija voi myos aistia vaarat toiminta-asenteet selvemmin kuin
vanhat tyontekijat, joten organisaation kannattaa hyddyntaa uusien henkildiden
voimavaroja ja ideoita ilmapiirin muutokseen seka pinttyneisiin tyomalleihin.
(Puusa & Reijonen 2011, 60)

Organisaation esimiesten tulisi huomata, etté uusilla tyontekijoilla voi olla jo or-
ganisaatioon tullessaan arvokasta uutta tietoa tai ideoita muuttaa toimintatapoja
sujuvammiksi ja innostaa tekemaan asioita tehokkaammin. Organisaation ko-
keneet ja uudet tyontekijat voivat siis saada symbioosissa yhdessa tekemalla
toimintaansa jotain uutta ajatusta ja organisaatio saattaa luontaisesti hieman
uudistua. Tassa esimies voi tukea toimintaa miettimalla yhdessa tyontekijoiden
kanssa, mitkd ovat kunkin tyontekijat hydodynnettavissa olevat vahvuudet, joista

kaikki osapuolet hyotyvat.
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Tiedonsiirto ei ole vain yksisuuntainen prosessi ns. ylh&alta alaspéin eli koke-
neilta tyontekijoiltd uusille tydntekijoille vaan se voi olla molemmille osapuolille
opettavainen ja innostava kokemus, josta molemmat saavat uusia ajatuksia ja
ideoita tydhon. Nuori opettaa uusia tapoja tehda ja ajatella, kun taas "konkareil-
ta” voi oppia kokemusten ja viisauden tuomaa rauhallisuutta haastavissakin ti-
lanteissa. Nuorilla voi olla esimerkiksi teknologia paremmin hallussa ja van-
hemmilla tyontekijoilla taas voi olla varmuutta ja (esimerkiksi opettajan tydssa)

hyvaa tydmateriaalia. (Kiviranta 2010, 188)

"Elakkeelle |ahtijat vievat tietoa mukanaan. Jos hiljaista tietoa ei ole yritettykaan
siirtdad ja seuraava sukupolvi tydpaikalla on kokematon, edessa voi olla yllatta-
vid tilanteita. Yksi kateva tapa on mestari-kisalli-asetelma, jossa tydyhteison
konkari saa perehdytettavdkseen yhteison uuden jasenen. Esimies voi my6s
kayttaa erilaisia kehittamistilanteita hyvakseen ja yrittda siirtéda hiljaista tietoa -
usein samalla myds tydyhteison ilmapiiri parantuu, silla hiljaisen tiedon etsin-
td&n kuuluu aina arvostava alkuajatus siita, ettd ihmisilla on tietoa ja asiantun-
temusta.” (Kurttila 2010, 108)

Monissa organisaatioissa hyvéaksi havaittuina keinoina on kaytdssa paritytsken-

telyn menetelmia, kuten mentorointi ja tydkummitoiminta.( Moilanen 2005, 23)

3.4. Kehittamisehdotuksia

Ohjaussuhteessa on oltava luottamukselliset vuorovaikutusvélit sekd kokeneen
henkiloston ettéa perehdytettavan valilla. llman sita ei voi oppimista tapahtua
yhta laadullisella ja syvallisella tasolla. Lasnaolo ja luonteikkaat keskinaiset suh-
teet on luotava rauhassa ajan kanssa, siten hiljainen tieto alkaa avautua yhteis-
tydssa. Ohjaussuhde on herkk&, kun luottamuksellinen suhde on rikkoutunut, on

sitd vaikea saada palautettua samalle tasolle. (Reijonen 2011, 66)

Organisaation olisi hyva aloittaa hiljaisen tiedon jakamisen prosessi rekrytoinnin

jarjestelyista. Uudet tyontekijat tulisi tutustuttaa organisaation toimintaan rau-
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hassa ja hyvissd ajoin ennen kuin organisaation elédkkeelle jaava tyontekija
poistuu tydelamasta. Nain uusi ja kokenut henkiloston jasen voivat keskindisen
vuorovaikutuksen ja yhdessa tekemisen kautta saada hiljaisen tiedon proses-

sointia tehtya.

Hiljainen tieto tarvitsee myos uusia ja yllattavia tydtapahtumia ja tilanteita kehit-
tyakseen ja tullakseen esille. Yhtena tapana voisi hyodyntda esimerkiksi tydn-
kiertoa ja tyotehtavanvaihtelua. Nain uuden asian ja tyénkuvan hallinta, luo taas

uusia malleja ja siséltdja tyontekijalle.

Sisaltoon liittyva oppiminen nakyy valittbméana reaktiona tapahtumille tyétilan-
teessa. Hiljainen tieto on reagoimista uuteen ja asian ratkaisutaitoa, niin etta
tilanteen tarkoituksenmukainen lopputulos saavutetaan. Jokaisessa oppimisti-
lanteessa olisi olennaista, ettd oppija pohtisi tapahtunutta, sen aiheuttajaa, lop-
putulosta ja kaytettyja keinoja. Reflektoimalla prosessia voi oppia parhaiten;
paras lopputulos saavutetaan tekemalla ja toimimalla oppien mukaisesti. (Toom
2008, 52)

Tyobnkuvan laajentamisella esimerkiksi sijaisuuksien tai tyonkierron kautta on
hyva keino laajentaa henkiloston osaamista sekad jakaa osaamista organisaati-
on eri rakenteisiin. Keino ei ole kuitenkaan saavuttanut organisaatioissa suosio-
ta, silla se koetaan tyolaaksi ja raskaaksi organisoinnin kannalta. (Moilanen
2005, 23)

Organisaation on luotava puitteet, joissa sujuva tyonkierto ja jokaisen ymmarrys
omasta tyonkuvasta ja tieto-taidoista tulee hyvin hyédynnettya. Taman proses-
sin tulee olla jatkuvaa. Kuten kuva 4 esittdé, se on toistuva kehd, jossa organi-
saation on kokoajan kaytava lapi jo saavutettuja tavoitteita ja mietittdva uusia

tapoja ja prosesseja, silla tyontekijavaihtuvuus on yhtalailla jatkuva prosessi.
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Kuva 4. Hiljaisen tiedon johtaminen (Kiviranta, Moilanen 2010, 173)

Jos organisaatiossa onnistutaan luomaan hyva ja avoin keskusteleva ilmapiiri ja
sujuva toimintamalli tiedonsiirrolle, on jatkossa enaa kyse sen yllapitamisesta ja
seurannasta. Globaalin muutoksen ja tydelamén muutoksien my6ta tydnkuvaa
ja tyotapoja on jatkuvasti muokattava, henkilostoa koulutettava, mutta tiedonsiir-
toprosessin toimiessa sujuvasti omalla painollaan, on jo osa organisaation ar-

vokkaasta voimavarasta eli hiljaisesta tietAmyksesta tallella.

Organisaatio voi tukea tiedonjakamisprosessia tyonsuunnittelun avulla. Varaa-
malla esimiehille ja tyontekijoille aikaa kehityskeskusteluille seké kokoamalla
organisaatioon tiimeja, joiden avulla keskindisessa vuorovaikutuksessa syntyy
uutta oppimista automaattisesti ja hiljainen tieto jakautuu ihmiselta toiselle. Hil-
jaisen tiedon tunnistaminen on aikaa vieva osuus prosessissa, mutta kun se on

viety hyvin tyontekijatasolla lapi, se tuottaa varmasti tuloksia jatkossa.

Organisaatio voi luoda mahdollisuuksia tyonkuvan uudelleenpohtimiseen yh-
dessa esimiesten ja tyontekijoiden kesken. Jos tyontekijdille saadaan luotua
kuva tyonkierrosta ja toimenkuvan pienistd muutoksista positiivisena mahdolli-
suutena oppia uutta, saisi organisaatio siitd hyvan keinon vieda hiljaista tietoa

organisaation eri osastoille tai tasoille.

Organisaation pitaisi 10ytd& sopiva tapa siirtda ja jakaa hiljaista tietoa. Prosessi
voi olla mentorointia, yhteistyoprojekteja tms. Tarkeinta on Idytaa juuri ko. orga-
nisaatiolle sopiva tapa vahvistaa tiedon siirtoa. Hiljaisen tiedon prosessissa tu-
lee ensin tunnistaa organisaatiossa oleva hiljainen tietoa ja kenella sita on. Sen

jalkeen on asetettava seurantamittaristo, jotta voidaan arvioida tiedonsiirron
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keinoja organisaatiossa ja kehittaa niita tarpeen mukaan. Tama viestittaa tyon-
tekijoille, etta heitd arvostetaan. (Reijonen 2011, 65)

Opinnaytetyon haastatteluissa selvisi haastateltavien vaikeus maaéritella omaa
hiljaista tietdAmystaan. Organisaation tulisi tukea tatd prosessia esimiesjohtoi-
sesti. Kuten aiemmin opinnaytetydssa jo todettiin, on organisaation varattava
aikaa selvittdd yhdessa henkildston kanssa, millaista tieto-taitoa omataan, mika
siitéd on oleellista organisaation tehokkaalle ja sujuvalle toiminnalle ja kuinka sité
voitaisiin yhdessa jakaa. Nyky&an hiljaisen tiedon siirron yhteydessa puhutaan-

kin paljon ikdjohtamisesta.

Hyva organisaatio huolehtii kaikenikaisista tyontekijoistaan tasapuolisesti. Kai-
kille annetaan mahdollisuus kehittya ja vahvistaa omaa ammattitaitoaan. Ikajoh-
tamisessa on huomioitava eri-ikéisten vahvuudet ja heikkoudet seka pyrittava
samaan yhteisen oppimisen ja tekemisen kautta uutta tieto-taitoa henkilstolle.
Se vaatii hyva esimiestydskentelyn lisdksi organisaation ikdjohtamisen arvotus-
ta perusprosesseihin. Hyva esimies sovittaa yhteen eri-ikdisia heidan osaamis-
vahvuuksiensa mukaan, niin ettd ammattitaitoa kehittyy yhteistyon avulla. Hyva
esimies ja henkilostdjohto huolehtivat siita, etté jokaisen ikéé ja kokemusta ar-

vostetaan ja hyddynnetaan tasapuolisesti. (Valtiokonttori 2014)

Esimerkiksi kehityskeskustelujen tai tiimitapaamisten avulla voidaan alkaa ensin
hajottaa osaamista eri osa-alueisiin, kunkin yksilon vahvuuksien mukaan. Sen
jalkeen tulisi miettia, mika on organisaation kannalta paras keino vahvistaa hil-
jaisen tietamyksen siirtoa. Tama alkuprosessi vie aikaa, mutta se tuottaa hyvia
tyGtapoja organisaatioon, lisaarvona mukana tulee jo vakiintuneille tyontekijoille
kokemus heidan tyopanoksensa arvostuksesta seka vuorovaikutuksellinen il-

mapiiri vahvistuu.

Vuorovaikutus on tarkein valine hiljaisen tiedon jakamisessa, tapahtuu se sitten
epavirallisessa muodossa esimerkiksi kahvitaukokeskustelussa tai virallisessa
muodossa tiimikokouksissa, niin se on kuitenkin ehdoton edellytys hiljaisen tie-
don siirrossa. Hiljaista tietoa voidaan jakaa materiaalien ja koulutusten kautta,

mutta parhaiten sen jako sujuu luontevassa vuorovaikutuksessa, niin ettd seka
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oppija ettd osaaja ovat yhdessa lasna ja yhteistyossa keskenaan.

Parhaimpina keinoina siirtda hiljaista tietoa koettiin yhteistyoprojektit, samanai-
kaisopettajuus ja oppipoika-mestarimetodit. Kaikissa haastatteluissa korostui
yksildiden halu oppia toisiltaan, ei vain konkarin halu siirtdd omaa osaamistaan.
Tama tuo esille organisaation yksildiden hienoa tybasennetta ja motivaatiota
omaksua uusia ideoita viela ns. myohaisella tyoiallakin. Tallaista asennetta tulisi

hyodyntaa ja vaalia, silla se on todellinen voimavara organisaatiossa.

Tyo6paritoiminta vie toki hieman aikaa ja palkkavaroja suunnittelun ja yhteisen
tyGajan puitteissa, mutta se varmasti palkitsee organisaation sujuvassa ja te-
hostuneessa toiminnassa myéhemmin. Sujuva tydsukupolvienvaihdos vahentaa
vastapainona palkkakuluja, kun uuden tyontekijan toiminta varmenee ja tehok-
kuus on parempi jo silloin, kun eldkkeelle jaavat tyontekijat lahtevat. Siina vai-
heessa ei uusi tyontekija joudu hitaasti omaksumaan paljon asioita vahan ker-
rallaan, vaan hallitsee ja ymmartaa jo suurempiakin tyokokonaisuuksia parem-

min.

Organisaation tulisi tukea hiljaisen tietamyksen siirtoa mm. yhteistyoprojektien
kautta, yhteistoiminnan kautta (esimerkiksi virkistystoiminta, tyokyky-toiminta,
tiimitapaamiset) sekd avoimen ajatusten vaihtoa sallivan ilmapiirin tukemisen

kautta. Tulisi varata aikaa keskustelulle ja seurannalle.

"Tiedon jakaminen on omiaan lisdamaan yhteisollisyytta, avoimuutta ja vuoro-
vaikutusta. Sen myoéta myds yhteisiin paadmaariin sitoudutaan entista paremmin.
Kyseessa on itsedan vahvistava kierre, koska tiedon jakaminen onnistuu sita
paremmin, mitd avoimempi ja keskustelevampi organisaatio on.” (Talouselama
2014)

3.5. Tyon luotettavuus ja reliabiliteetti

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa usein puhutaan tyon reliabiliteetista mittarina
tyon luotettavuudelle. Usein luotettavuus ja kaytettavyys kvalitatiivisen tutki-

muksen kohdalla tulee esille teorian ja aineiston tulkintaan liittyva& vaihetta
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tarkasteltaessa. Aineiston ja teorian yhdistelyn luotettavuutta voi tarkastella
esimerkiksi rinnakkaistutkimusten tai kriittisella tarkastelulla. (Antila 1998)

Reliabiliteetin todentaminen on helpompaa kvantitatiivisissa tutkimuksissa,
joissa yleensa tutkimuksen keskeiset vaiheet voidaan todella toistaa. Laadulli-
sessa tutkimuksessa on tarkeaa dokumentoida tutkimuksen kulku, esimerkiksi

litteroimalla haastattelut. (Saukkonen 2014)

Opinnaytetyd keskittyy tutkimaan aihetta laadullisen haastattelututkimuksen
kautta. Tutkimuksen tarkoituksena on I6ytaa juuri hiljainen tieto ammatillisesta
opettajuudesta seka loytad toimintatapoja, joilla vahvistaa tiedonsiirto tyénteki-
jasukupolvien valilla. Tutkimus painottuu ammatillisen opettajan hiljaiseen tie-

toon, mutta on sovellettavissa myds muille ammattialoille.

Opinnaytetyd haastatteluosuuteen haastateltiin neljgd ammattilaista, joilla on
pitk& tyOura ja kokemusta erilaisista tyotehtéavista palvelualalla sek& opetusalan
tehtavissé. Koska hiljaisen tiedon méaarittely on hyvin subjektiivista ja yksilollista,
voisi haastattelumenetelman tulosten yhteenveto olla hankalaa. Kuitenkin haas-
tateltavat esittivat kaikki melkein yhtenevaiset nakokulmat ja mielipiteet aihealu-
eeseen liittyen. Nain voidaan ajatella samanlaisen alan koulutuksen ja tyotehta-
vien tuoneen heille myds samankaltaisia ajattelutapoja. Kun eroavaisuuksia ei
ole haastatteluissa tullut esille, voidaan pitd& opinnéytetytn esittamia haastatte-

lun yhteenvetoja ja pohdintoja melko luotettavina.

Haastattelut on suoritettu vain haastateltavan ja opinnaytetyon tekijan kesken
yksityistilassa; joten haastatteluihin ei ole vaikuttaneet muut asiat tai hairidteki-
jat. Kaikki haastattelut on litteroitu tekstimuotoon, joten niistd on saatu selkea
kuva asiasisallostd. Myos alan kirjallisuus ja muu opinnaytetyéhon kaytetty ma-

teriaali on tukenut opinnaytetydn esitettyjd haastattelujen tuloksia.
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4 YHTEENVETO

Tassa opinnaytetydsséa on haastattelujen ja teorian kautta pohdittu, kuinka am-
matillisen opetusalan organisaatiossa voidaan vahvistaa ja jakaa hiljaista tietoa.

Kaiken hyvan toiminnan takana toimivassa organisaatiossa on hyva tyGilmapiiri
ja luottamukselliset tydsuhteet, jota luomassa on koko henkil6sto johdosta taval-
liseen "duunariin”. Organisaation johto kuitenkin luo perustan tydilmapiirille aset-

taen tavoitteet, arvot ja yleiset resurssit tyolle.

Hiljaisen tiedon siirtoa ei voi jattaa yksittaisten esimiesten tyoksi, vaan se tulisi
olla koko organisaation perusprosesseihin ja arvoihin kirjattua. Ylin johto luo
strategioita ja resurssit hiljaisen tiedon siirrolle ja seurannalle. Luomalla hiljaista
tietoa yllapitavan ja vaalivan organisaatioperustan yrityksen ylin johto viestittaa
tyon ja ammattitaidon arvostusta. Organisaation johdon tulisi sisallyttda toimin-

taan keinoja ja resurssit hiljaisen tiedon jakamiseen. (Kiviranta 2010, 175)

Organisaation johdon on luotava pohja tyon arvostukselle ja kehittamisen mah-
dollisuudelle. Esimiesten on esimerkillaan ja mallillaan tehtava arvostus ja tah-
totila tiedonsiirrolle organisaatiossa mahdolliseksi. Esimiesten on osattava joh-
taa eri-ikaisia, niin etta tyonkulku on sujuvaa ja motivaatiotaso kaikille organi-
saation jasenilla uuden opettamiselle ja oppimiselle on hyva. Kaikki lahtee luot-
tamuksellisesta ja kannustavasta ilmapiiristd, jossa annetaan myos kiitos, silloin

kun se on ansaittua.

"Eri-ikaisyys ja ty0yhteison monimuotoisuus on nahtava todellisena rikkautena
ja resurssina. Organisaatiossa oleva osaaminen ja asiantuntemus on tunnistet-
tava ja hyodynnettdva mahdollisimman taysipainoisesti. Kaikenikaisten osaa-
mista on arvostettava ja kehitettdva tasapuolisesti. Nuorten uusin tieto ja vah-
vuudet on yhdistettdva kokeneempien vahvuuksiin tdydentdma&an toisiaan.
Osaamisen jakamiselle ja tiedon siirtdmiselle on oltava riittdvat aika- ja henkilo-
resurssit. Eri sukupolvien yhdessa tyoskentely ja yhdessa oppiminen edistaa
tiedon ja kokemuksen jakamista, ammatillista kehittymista sekd myos uusien

innovaatioiden syntya.” (Simstrom 2014)
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Hiljaisen tiedon merkitysta ei nyky-yhteiskunnassa voi vahatella. Hiljaisen tiedon
konsepti on melko uusi, mutta sen merkitys on jo huomattu laajalti eri alojen
organisaatioissa. Suurten ikaluokkien siirtyminen elakkeelle on havahduttanut
erityisesti organisaatiojohdon pohtimaan, kuinka sailyttad edes osa kokeneiden
tyontekijoiden omistamasta hiljaisesta tieto-taidosta henkilostdn ja organisaation
sujuvan toiminnan takaamiseksi. Uuden henkildston perehdyttdminen on hidas
ja kallis prosessi, mutta saamalla yhteistoiminnan kautta organisaation tietoa
kokeneelta tyontekijalta uudelle, voi yritys sadstaa jatkossa resursseja; aikaa ja

rahaa.

Lamakauden jalkeen on ollut yleista, etta yritysten organisaatiorakenne on py-
synyt jopa vuosikymmenid melko muuttumattomana. Uusia tyontekijoita ei ole
vakinaistettu, vaan péatkatyd on vallannut organisaatioiden henkilostoa. NK.
suurten ikaluokkien myéta katoaa valtava tieto-taidon maara kokeneen henki-
|6ston myo6ta organisaatioista. Tyontekijoiden valissa on usein valtava sukupol-
vikuilu, jota ei ole valissa taytetty. Vasta nyt on huomattu, kuinka uutta henkilos-
t6a on rekrytoitava ja perehdytettava tyohon nopeasti. Ongelmana voi olla pat-
katydsukupolvien sopeutuminen ja oppiminen organisaation tyotavoille ja -
menetelmiin lyhyessa ajassa. Lisaksi patkatyésukupolven voi olla myds vaikea

hetkessa sitoutua organisaatioon ja sen toimintaan. (Kiviranta 2010, 101)

Uusien tyontekijasukupolvien on pystyttava jatkossa omaksumaan valtava méaa-
ré vastuuta ja tietoa lyhyessa ajassa, jotta voidaan taata osaava toiminta orga-
nisaatioissa. On hankala prosessi siirtya hetkessa rekrytoidusta vastuunkanta-

jaksi ja prosessin osaajaksi. (Kiviranta 2010, 39)

Organisaatiot ovat jo alkaneet miettid, mitk& ovat tavat, joilla jakaa ja vahvistaa
hiljaista tietoa uusille tyontekijasukupolville. Hiljaisen tiedon havitessa on orga-
nisaatioissa osattava panostaa rekrytointiin ja perehdyttamiseen aivan eri taval-
la kuin, jos ajoissa reagoidaan muutokseen ja organisaation johto luo resurssit

hiljaisen tiedon siirrolle mahdolliseksi.

Suuret ikaluokat ovat usein tehneet pitkan tyburan saman organisaation alaise-
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na, joten heilla on todellista kokemuksen kartuttamaa tietoa sen toiminnasta.
Jos tai kun se tieto katoaa, menettavat organisaatiot tieto-taidon ja se jo itses-
saan voi lamaannuttaa jopa koko organisaation toiminnan, kun kukaan ei enaa
hallitsekaan koneita, laitteita, tiloja, prosesseja jne. Tata kautta organisaatioiden
lamaantuminen voi johtaa jopa yhteiskunnallisesti merkittaviin organisaatioiden

toimintaprosessien ongelmiin. (Moilanen 2005, 8)

Jos rekrytointiprosessi ei toimi ajoissa, on joillakin ammattialoilla vaikea saada
hetkessa tarpeeksi ns. patevaa ja osaavaa henkilostod. Lisdksi on suunniteltava
tyon perehdytysprosessit sujuvaksi, ettei toiminta hidastu tai jopa kokonaan py-
sahdy uuden henkiléston prosessin oppimisen ajaksi. Ei kokemuksen tuomaa
hiljaista tietoa voi hetkessé omata, vaan se vaatii aikaa ja yhteisty6ta, vuorovai-
kutusta. (Reijonen 2011, 56)
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LITTEET

Liite 1 Haastattelulomake

HAASTATTELULOMAKE HUHTIKUU 2014
OPINNAYTETYO EMILIA MYLLYMAA
RESTONOMI YAMK

"HILJAISEN TIEDON ARVOSTUS, MERKITYS JA VAHVISTUS AMMATILLI-
SESSA OPETUSALAN ORGANISAATIOSSA”

Nimi:

Ika:

Alan tydkokemus vuosissa:
Tyokokemus opetustehtavissa.

Ty06- ja koulutushistoria lyhyesti:



43

la) Miten koet tyossasi tyokokemuksesi arvostuksen tydpaikkasi kollegoiden
osalta? Perustele lyhyesti vastauksesi.

1b) Miten koet ammatillisten taitojesi arvostuksen tydpaikkasi kollegoiden osal-

ta?
Perustele lyhyesti vastauksesi.

2a) Miten koet tyossasi tyokokemuksesi arvostuksen tyOpaikkasi esimiesten

osalta?
Perustele lyhyesti vastauksesi.

2a) Miten koet tyossasi ammatillisten taitojesi arvostuksen tyopaikkasi esimies-

ten osalta?
Perustele vastauksesi.
3) Miten méaarittelisit hiljaisen tiedon ammatillisessa koulutuksessa?

Valitse luettelosta kolme sinusta tarkeinta hiljaisen tiedon osa-aluetta ammatilli-
sessa opettajuudessa. Numeroi ne tarkeysjarjestyksessa (niin ettd 1 on tarkein

ja 3 on vahiten tarked).

Perustele lyhyesti vastauksesi.
Kaden taidot___

Varmuus osaamisesta_
Luottamus omaan osaamiseen___
Psykologiset taidot__

Perustoiden hallinta___
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Ajankayton tehokkuus__
Kurinpidon taito___
Materiaalin hallinta___
Tyon suunnittelu__
Opetusmateriaalin teko
Oppilaanohjaus___
Yhteistyokyvyt

Muu, mika?

4) Millaista hiljaista tietoa sina omaat?

Valitse luettelosta ne taidot, jotka mielestési hallitset hyvin ja merkitse ne rastil-
la.

Kaden taidot___

Psykologiset taidot__

Kurinpito___

Materiaalin hallinta___

Ajankayton tehokkuus___
Tuntijarjestelyt ja suunnittelutyd
Opetusmateriaalin teko_
Luottamus omaan ammattitaitoon___
Oppilaanohjaus___

Projektityotaidot



45

Muu, mika?

Milla tavoin nuo hiljaiset tadiot tulevat esille? Missa tilanteissa?

5) Mika tapa seuraavista hiljaisen tiedon vahvistamiskeinoista sopisi sinusta

organisaatioosi?

Numeroi kolme sinusta parhainta vaihtoehtoa 1-3, niin ettd 1 on paras.
Perustelke lyhyesti.

Oppipoika- kisalli tyoparit

Osasto- palaverit

Tiimitapaamiset

Samanaikaisopettajuus

KahvipOytékeskustelut

Projektitydskentely pareittain

Materiaalien kerddminen yhteiseen materiaalipankkiin

Muu, mika?

6b) Mita naista valitsemistasi vaihtoehdoista uskoisit olevan helppo ottaa mu-

kaan organisaatiosi toimintaan ja miksi?

7. Mitk&a asiat ovat mielestasi vaikuttaneet eniten juuri sinun hiljaisen tiedon ke-

hittymiseen?
kasvatus
koulutus

tyoura



kollegat

tms.
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