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THVISTELMA

Opinnaytetytdssa kasitelladn hiljaista tietoa ja sen riskeja. Jotta oli mahdollista
ymmértad, mita hiljainen tieto on, kaytiin aluksi l&pi tiedon teoriaa. Myos riskien osalta
tarkasteltiin niitd ensin yleisesti, jotta hiljaiseen tietoon liittyvat riskit voitaisiin
ymmartdd. Tyossa pohdittiin myds tapoja, joilla hiljaista tietoa voidaan jakaa. Ty6n
lopussa teoria yhdistettiin esimerkkiyritykseen, jossa hiljaisen tiedon riskit olivat
toteutuneet.

TyoOn tarkoitus oli perehtyé hiljaiseen tietoon ja millaisia ovat sen riskit. Tyossa tuotiin
esille keinoja, joilla hiljaisen tiedon katoamista yrityksestd voidaan valttaa.
Esimerkkiyrityksen kohdalla tutkittiin hiljaista tietoa arkielaméssa ja miten tyontekijat
kokivat sen irtisanomistilanteessa.

TyoOssa kasitellyn teorian pohjalta tehtiin kysymyksié esimerkkiyrityksessa. Kolmea
tyontekijaa haastateltiin, tilanteessa, jossa he kaikki olivat irtisanottu ja jotta he
pystyivat vastaamaan kysymyeksiin rehellisesti ja kritiikkidkin antaen, haastattelut tehtiin
anonyymisti.

Haastattelujen tulokseksi saatiin, ettd hiljaista tietoa ei yrityksesséd ole késitelty
systemaattisesti. Tyontekijat olivat keranneet joitakin tietojaan muistiinpanoiksi, mutta
niiden kaytettdvyys yleisesti ei ollut mahdollista. Irtisanomisista huolimatta haastatellut
olivat kuitenkin valmiita auttamaan seuraajiaan ja jakamaan tietojaan.

Hiljainen tieto on yksi tirked osa yritystd. Sen avulla voidaan vélttyd monilta aikaa
vievilta tilanteilta, kuten lomien aikana kerdantyvilta toiltd. Ei ole yrityksen edun
mukaista, ettd tiedot ovat vain yhden ihmisen hallinnassa. Hiljainen tieto tulisi
huomioida yrityksen kaikilla osa-alueilla, jolloin tydntekijoiden tiedonjako ja tydssé
jaksaminen parantuvat.

Avainsanat tieto, hiljainen tieto, riskit, hiljaisen tiedon riskit
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ABSTRACT

This thesis is about tacit knowledge and its risks. First, the thesis presents theories of
knowledge so that tacit knowledge can be more clearly understood. Also, risk is
presented generally before the risks that are related to tacit knowledge are discussed.
This thesis also covers different ways of sharing knowledge. Finally, these theories are
combined in a case study of a particular company where the risks associated with tacit
knowledge have actually been realized.

The aim of this thesis was to study tacit knowledge and its risks. Ways of preventing
tacit knowledge from disappearing from companies have also been dealt with. In the
company studied, tacit knowledge has been studied in real life, and the employees have
been asked for their views of tacit knowledge in their own situations.

Interviews were conducted for the theory part. Three employees who had all been fired
were interviewed. The interviews were conducted anonymously in order to get honest
answers; the interviewees could also give criticism.

The result of this case study was that the company concerned did not deal with tacit
knowledge systematically. Employees had collected some notes for their own use, but
those were not in useful form in general. Despite having been fired, the interviewees
were ready to share their knowledge and help the employees who replaced them.

Tacit knowledge is an important part of business. Tacit knowledge can help, for
example, temporary holiday workers, so that the work of the regular workers does not
accumulate during holiday seasons. It is not good for business if essential knowledge is
stored only in the memories of individual employees. Tacit knowledge should be
noticed in its all sectors, which will improve knowledge sharing and work management
among employees.

Keywords knowledge, tacit knowledge, risk, risks of tacit knowledge
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyoni on tehty aikana, jolloin suuret irtisanomiset ja puheet suurten
ikaluokkien elakoitymisesta ovat arkipéivaa. Itse henkiloston lahtiessa, lahtee heidéan
mukanaan my6s paljon tietoa ja juuri tieto on yritysten elinehto. Olisikin tarke&d, etta
henkiloston mukana ei l&htisi niin paljon tietoa, etta yritys heikentyisi.

Hiljainen tieto on tietoa, jota l16ytyy toimintatavoistamme ja rutiineistamme. Kuitenkin
néiden tiedostaminen voi olla hankalaa. Meill& jokaisella on paljon sellaista tietoa, jota
olemme kerénneet oppimisen ja kokemuksen kautta. Meilla voi olla tuon tiedon
joukossa myos sellaista tietoa, joka saattaisi auttaa muita heidan tydssaan. Tydeldmassa
meille kerdéntyy tuota hiljaista tietoa paljon. Meille arkiselta tuntuva asia voi olla
sellaista tietoa, jota joku muukin voisi hyddyntéd, jos vain tietéisi siitd. Kaunis ajatus
olisikin, ett4 tietoa jaettaisiin estoitta tydyhteisdjen sisélld. Mutta todellisuus on toista.
Ihmiset vaihtavat tyopaikkoja, jaadaéan elékkeelle ja joka kerta lahtevan ihmisen mukana
héviaa tietoa yrityksestd. Taman liséksi tietoa saatetaan pantata. Toki osa tiedosta on
“turhaa”, mutta entd se olennainen tieto? Myo0s se ldhtee tyontekijdn mukana, jos sité ei

tallenneta jollakin tavalla.

Taman tyon tarkoituksena on perehtya siihen, mitd hiljainen tieto on, mitka ovat sen
riskit ja milla tavoin hiljaista tietoa voisi estdd h&vidmastd. Ensimmaisessa ja toisessa
kappaleessa saadaan teoreettinen késitys tiedosta, hiljaisesta tiedosta ja riskeista.
Kolmannessa kappaleessa tuodaan esiin keinoja, kuinka hiljaista tietoa voidaan estaa
héviamastda. Tyon lopussa yhdistdn teorian esimerkkiyritykseen. Tutkin Kkuinka
esimerkkiyrityksen hiljaista tietoa on ké&sitelty yleisesti ja riskin toteuduttua
tyontekijoiden ndkokulmasta.

Tyo6ta varten on keratty kirjallisuutta seka sahkoisia lahteitd tiedosta ja riskeista. Itse
tutkimusosa on toteutettu haastattelujen avulla. Teorian ja haastattelujen vastausten
perusteella saatiin ké&sitystd yrityksen hiljaisen tiedon Kkasittelystd arjessa seké

riskitilanteessa.
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2TIETO

2.1 Tiedon arvo

Helsingin Kauppakorkeakoulun rehtori Eero O. Kasanen totesi puheessaan yliopiston

avajaisissa 1.9.1997:

“Tieto on modernin talouden perusta. Maailman ilmeisesti rikkain mies, Bill
Gates, on modernin varallisuuden luomisen symboli. Hanen varallisuutensa
perustuu liiketaloudellisen nerouden koskettamiin tietotuotteisiin, ei
luonnonvaroihin, rakennuksiin tai koneisiin kuten aiempien sukupolvien

rikkaimpien varallisuus. ’(Kasanen 1997.)

Yksi merkittdvimmistd omaisuuksista, mitd yrityksessé on, on sen tieto ja osaaminen.
Talla tiedolla ja osaamisella yrityksen on mahdollista saavuttaa asettamansa tavoitteet.
Kuitenkin tdma tieto on sijoittunut niinkin hankalaan osaan yritysta kuin sen
tyontekijoihin, tydprosesseihin, kulttuuriin ja joiltain osin myos erilaisiin laitteisiin.
(Jalava & Virtanen 1998, 14.)

Ajatusleikkind voidaan ottaa tilanne, jossa koko yrityksen kaikki tiedot olisivat
havinneet. Tietokoneilta ei 16ytyisi mitdan, paperit olisivat lukukelvottomia ja ihmiset
olisivat unohtaneet kaiken tiedon. Kuinka paljon tuo tulisikaan maksamaan yritykselle,
jotta se saisi kaikki tiedot takaisin ajan tasalle ja henkildston koulutettua uudelleen? Ja
kuinka kauan se veisi aikaa? Voidaan suurin piirtein ajatella, etta yrityksen arvo on sama
kuin tiedon arvo, joka yrityksessda on. Joissakin tapauksissa tieto voi olla rahaa
arvokkaampaa, koska aina tietoa ei ole saatavissa rekrytoimalla, vaan se on saatavana
vain kehittamalla. (Jalava & Virtanen 1998, 15.)

Tiedon arvo voidaan mééritelld ympériston tai kdyton mukaan. Jos arvo méaéritell&dan
ympadriston mukaan, tiedolla on arvoa vain juuri omassa ymparistossddn ja tuo
ymparistd maarittelee sen, mika tieto on arvokasta. Jos arvo méaritelldén taas kaytén

mukaan, tiedolla ei ole arvoa, ennen kuin joku tarvitsee juuri tuota tietoa. Tallin tiedon



7 (42)

arvoa ei voi maaritelld etukéteen vaan se syntyy tilannekohtaisesti. (Huotari 2009.)

2.2 Mita on tieto?

Platonin klassinen maédritelmi tiedolle on: “hyvin perusteltu tosi uskomus”.
Suomenkieleen sana tieto on kuulunut 1500-luvulta ldhtien, jolloin “tietdd” ja tie”
sanat ovat olleet sen juurina. Tieto-sanassa onkin toimintaan viittaavaa vivahdetta ja
voidaan ajatella, ettd “tietdminen” ja “tien tunteminen” ovat merkinneet johdatusta
perille. Tieto tarkoittaa osaamisen ohella myds alyllista tietdmistd. Eli ihmisen taytyy
ymmartadd saamansa tieto, jotta h&n voi soveltaa ja hyddyntéa sitd. (Virtainlahti 2009,
31)

Tiedon synonyymeind kdytetédan usein dataa ja informaatiota, vaikka néin ei ole. N&iden
termien vélilla on yhteyksid ja ndin ollen suora rajaus on vaikeaa, mutta mahdollista.
(Virtainlahti 2009, 31.)

Data voidaan ajatella raaka-aineena, josta informaatio syntyy. Data ei sisélla
merkityksid, vaan se voi olla esimerkiksi tietokoneiden vélisessé tiedonsiirrossa
kéytettdvia merkkijonoja, jotka koostuvat nollista ja ykkosistd. (Huotari, Hurme &
Valkonen 2005, 38.)

Informaatiossa data kootaan yhteen, jolloin sille syntyy merkitys. Informaation on
tarkoitus informoida eli talléin data muuttuu ymmarrettavaksi. Esimerkkind voidaan
ajatella dataa, joka koostuu nollista ja ykkosistd, muuttuu tietokoneen néytolle sanoiksi.
(Huotari, ym. 2005, 39.) Informaatio on sellaisia tiedon osia, joilla ei ole yhteyttd

muuhun tietoon, jolloin sen tulkitseminen on vaikeaa (Jalava & Virtanen 1998, 16).

Tieto on sellaista informaatiota, joka on ymmarrettdvad, omaksuttavaa ja perusteltua.
Informaatio muuntuu tiedoksi vasta, kun ihminen prosessoi sen omassa
ymmarryksesséddn ja jasentdd sen omaan tietojarjestelméansd. (Eduskunta 2009.)

Liiketaloustieteilijat Nonaka ja Takeuchi ovat maaritelleet tiedon olevan prosessi, jossa
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henkil6kohtaiset uskomukset muuntuvat totuudeksi ja ndin ollen tiedoksi. Lansimainen
ajatus tukee taas tiedon olevan ei-inhimillistd eli tieto on s&anndllista
johdonmukaisuutta. Tieto on myds ajan mukaan muuttuvaa ja se voi menettéa arvonsa.
Esimerkiksi ld&ketieteen alalla puolet tutkinnon aikana saadusta osaamisesta vanhenee
peréti kolmessa vuodessa. Kaikessa tiedossa uusiutuminen on noin 15-20% vuodessa

eli oppiminen ja uudistaminen ovat erittain olennaisia. (Jalava & Virtanen 1998, 16.)

Tiedosta seuraavana on viisaus, jossa ihminen osaa hahmottaa laajempia asiayhteyksia
ja -merkityksid. “Viisaus voidaan maédritelld parhaaksi tavaksi kéyttdd tietoa.”
(Virtainlahti 2009, 32.) Viisauden avulla ihminen pystyy myods yhdistdmaén tietonsa,
kokemuksensa ja ymmarryksensd, jolloin hén pystyy luomaan uutta tietoa (Eduskunta
2009).

2.3 Tiedon jaottelu

Tietoa jaotellaan monella tavalla. Mielestani kuitenkin selkeimman jaottelun tekee

kanadalainen informaatiotutkija Chun Wei Choo, joka erittelee tiedon kolmeen lajiin.

Piiloinen / hiljainen tieto on ihmiselld itselldan olevaa tietoa, jota voi olla vaikea kertoa
ja jakaa muille. Hiljaista tietoa I6ytyy ihmisten toiminnasta, toimintatavoista, rutiineista,
arvoista ja tunteista. Hiljaiseen tietoon liittyy tiedollisia ja teknisié tekijoita. Tiedollisia
tekijoitd ovat esimerkiksi ajatusmallit, joiden avulla hahmotamme asioita ja teknisia

tekijoita ovat esimerkiksi ammattitaito ja taitotieto. (Viestintétieteellinen tutkimus 2009)

Toisena on eksplisiittinen eli kasitteellinen tieto. Tama tieto on tarkasti maariteltya ja
jarjestelmallista ja sitd voi tallentaa ja jakaa muille ihmisille. S&&nnot, kayttdohjeet ja
kaavat ovat tyypillisid asioita, jotka sisaltavat kasitteellistd tietoa. Hiljaisesta tiedosta
tulisikin pyrkida tekemdan kasitteellistd, jolloin tieto olisi helpommin ihmisten

saatavilla.(Viestintatieteellinen tutkimus 2009)

Néiden lisdksi Choo jakaa tiedon kulttuuriseen tietoon. Tdma tieto on l&hell& hiljaista
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tietoa, koska se kasittad esimerkiksi yrityksissa toimintaa ohjaavat arvot ja uskomukset.
Aivan kuten hiljainen tieto, Kkulttuurista tietoa voi olla vaikeaa laittaa kirjalliseen
muotoon. Jakaminen yhteison sisalla ei kuitenkaan ole vaikeaa ihmisten sosiaalisen

kanssakdymisen avulla. (Viestintatieteellinen tutkimus 2009.)

2.4 Hiljainen tieto

2.4.1 Hiljaisen tiedon teoriaa

Hiljaisen tiedon -kasite tulee englanninkielisestd termista tacit knowledge (Virtainlahti
2009, 37). Kasitteen keksijand pidetdéan filosofi Michael Polanyitd, joka vertasi
tietovarantojamme jédvuoreen, jossa vain huippu on nahtdvissd ja suurin osa jaa
merenpinnan alle piiloon. Toisin sanoen ihmiselld on paljon tietoa, jota hdn ei osaa
ilmaista, mutta tuo tieto on esimerkiksi hénen rutiineissaan ja tavoissaan. Hiljaisen

tiedon perusta I6ytyykin arjen rutiineista, tavoista ja kokemuksista. (Nuutinen 2008.)

Hiljaisen tiedon tarkka ja lyhyt kuvaus on vaikeaa. Hiljaisessa tiedossa yhtyvét usein
tiedot taitoihin ja tuo tieto nakyykin k&ytdnnon tehtdvissamme, vaikka emme
huomaakaan kayttdvdmme hiljaista tietoa apunamme. Ja sitten, kun jostain tehtdvasta
tulee meille rutiinia, hiljaisen tiedon tunnistaminen omassa toiminnassa vain vaikeutuu.
Voidaankin sanoa, ettd automatisoituneet toimintamme ovat hiljaista tietoa. (Virtainlahti
2009, 38-39.)

Rajanveto hiljaisen ja késitteellisen tiedon vélille ei aina ole mahdollista ja Polanyin
mukaan kaiken tiedon taustalla on hiljainen tieto, eli kasitteellista tietoa ei olisi ilman
hiljaista tietoa. (Virtainlahti 2009, 42-43.)

Hiljainen tieto voidaan my0s jakaa hiljaiseen ja implisiittiseen tietoon. Kun hiljaista
tietoa ei voida ilmaista, niin implisiittista voi, mutta sen haltija ei viel& ole ilmaissut sita.
Eli hiljaisesta tiedosta 16ytyy niin "hiljaista” tietoa, ettd sitd on ldhes mahdotonta

muuttaa ja jakaa késitteellisend tietona. Mutta sitten 16ytyy myos sellaista hiljaista eli
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implisiittisté tietoa, joka on mahdollista muuttaa késitteelliseen muotoon. (Virtainlahti
20009, 46.)

2.4.2 Hiljaisen tiedon lajit

Ammattilaisen ja amatdorin ero 16ytyy heidan hallussaan olevasta hiljaisesta tiedosta.
Kaikki tieto ei perustu saantdihin, ja on oletettu, ettd ammattilainen menettaa
késitteellista tietoa ja se korvautuu hiljaisella tiedolla ajan kuluessa. Jalavan ja Virtasen
kirjassa emeritusprofessori Bereiter ja professori Scardamalia ovat erottaneet hiljaisessa
tiedossa kolme ei-formaalia hiljaisen tiedon lajia. Jotta kasitteet pysyvit
samansisaltoisina koko tydssd, voidaan ajatella, ettd formaali tieto on késitteellista tietoa

ja ei-formaali hiljaista tietoa. (Jalava & Virtanen 1998, 31.)

Ensimmaisend on informaali tieto. Ihmiselld saattaa olla jonkin verran tietoa monelta
alalta ja niita yhdistelemalla hén pystyy arvailemaan likiarvoja, jotka eivét ole eksaktia
tietoa, mutta osuvat todennékdisesti oikeaan usein. Esimerkiksi tiputetaan pahvinen ja
posliininen muki kahdesta metrista Kivilattialle. Voidaan péatelld, ettd pahvinen muki
séilyy, mutta posliininen muki menee rikki. Pystymme siis yhdistelemaan esimerkiksi
erilaisia fysiikan tietoja materiaalien kestavyyksistd pudotusmatkan vaikutuksiin ilman,
ettd teemme tarkkoja mittauksia. (Jalava & Virtanen 1998, 31-32.)

Toisena on vaikutelmatieto. Téssd tiedossa yhdistetadn tunteet ja kokemustausta. On
vaikeaa selittdd, miten muodostamme mielikuvamme ja mistd tiedimme” jonkin asian.
Esimerkkind voidaan ottaa tilanne, ettd meidan tarvitsee valita ystavélle Kkirja.
Tieddmme mink& tyylinen ihminen h&n on ja valitsemme todenndkoisesti sellaisen
kirjan, josta hdn myds pitdd, koska tunnemme hénet. Teemme siis valintoja

vaikutelmien perusteella. (Jalava & Virtanen 1998, 32-33.)

Kolmantena hiljaisen tiedon lajina on itsesaatelytieto. Kyse on siit4, mill& tavoin
ohjaamme muun tiedon soveltamista eli miten ohjaamme itsedmme tilanteessa, jossa

jokin asia taytyy tehdd. Esimerkiksi meidan taytyy kdayda lapi pienessa ajassa
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kymmenen Kirjaa. Joku henkil6 alkaa lukea kaikkia nait4 kirjoja lapi, koska hanelld on
sellainen tapa, ettd hdn haluaa tietdd kaiken mahdollisen aiheesta. Toisella taas on
tapana lukea siséllysluettelot ja yhteenvedot ja muodostaa ndin kuva asioista, koska aika
on rajallinen ja han haluaa karsia ylimaaréaista tietoa nain. ltseséatelytiedossa ei siis ole
kyse siit4, miten tydbmme teemme, vaan siitd, miten ohjaamme itsedmme, jotta saamme
tyon tehdyksi. (Jalava & Virtanen 1998, 33-34.)

2.4.3 Hiljainen tieto osana tiedon luomista

Jotta hiljaisen tiedon tarkeys tulisi esiin, kasittelen tassa kappaleessa tiedon luomisen

prosessimallin eli SECI-mallin, joka esitelld&n seuraavassa kuvassa (kuva 1).

DIALOGI

SOSIAALISAATIO ULKOISTAMINEN

EKSPLISIT-

KAYTANNOT 1 @'3\ TISEN TIEDON
\ ./ LINKITTAMI-
NEN
SISAISTAMINEN YHDISTAMINEN
TEKEMALLA OPPIMINEN

Kuva 1 SECI-malli (Virtainlahti 2009, 99 )

Kun tarkoituksena on jakaa tietoa, tarvitsee hiljaisesta tiedosta tehda ensin kasitteellista.
Nonaka ja Takeuchi kuvainnollistivat noiden kahden tietolajin véliset muunnokset ja
kehittivat ndin SECI-mallin. (Toom, Onnismaa & Kajanto 2008, 305.) Kuvion tarkoitus
on kertoa uuden tiedon luomisesta, mutta se kuvastaa myos sitd, kuinka tieto voi
muuntua ihmiselld itselld&n (Virtainlahti 2009, 98). Tieteen alalla SECI-mallia on
kuitenkin kritisoitu (Toom ym. 2008, 306).
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Mallin nimi tulee sen englanninkielisisté askelten nimista sosialization (sosiaalisaatio),
externalization (ulkoistaminen), combination (yhdistdminen) ja internationalization
(sisaistaminen) (Virtainlahti 2009, 98). Uuden tiedon luominen on jatkuva prosessi,

joten kuvio on syklinen jatkumo (Jalava & Virtanen 1998, 65).

Sosialisaatiossa hiljainen tieto vélittyy toisille ihmisille hiljaisesti. Téallaista hiljaisen
tiedon jakamista ovat muun muassa kokemusten, ajatusmallien ja teknisten tietojen
jakaminen. Hiljaista tietoa voi jakaa my0s &&nettomasti. Tastd esimerkkind on
perinteinen mestari-kisalli-menetelm& eli oppipoika katsoo mestarin ty6tad ja oppii
havainnoimalla ja matkimalla mestarin taidot. T&m& oppimistapa on kéytdssa monilla
aloilla. (Virtainlahti 2009, 98-101.)

Ulkoistamisessa hiljainen tieto muunnetaan késitteelliseksi tiedoksi eli sanoiksi ja
ymmarrettaviksi kasitteiksi. Ulkoistaminen voidaan ymmartdd myos artikuloinniksi.
Tama on se vaihe, jossa vaikeasti ilmaistavasta hiljaisesta tiedosta aletaan mielikuvien
mukaan artikuloida ja tuottaa ndin uutta tietoa. Kun hiljainen tieto saadaan
kasitteelliseksi, on esimerkiksi tietojen vertailu mahdollista. Tiedon ulkoistamista
tarvitaan, jotta hiljainen tieto saadaan kirjattua muiden kaytettavaksi. (Virtainlahti 2009,
99-101.)

Yhdistamisvaiheessa on kyse kaésitteellisten tietojen yhdistdmisestd. Talldin tiedot
saadaan monimutkaisemmiksi kokonaisuuksiksi, joista on mahdollista luoda kasitteita ja
saantoja. Tietoja voidaan koota dokumenteista, keskusteluista ja tietoverkoista. Uutta
tietoa voidaan siis luoda yhdistamaéllg, lajittelemalla, lisdédmalla ja luokittelemalla
kasitteellistd tietoa. Yhdistdmisen avulla yritys luo uusia tuotteita ja palveluita.
(Virtainlahti 2009, 100.)

Siséistdminen tapahtuu tekeméll&. Téssa vaiheessa késitteellinen tieto muuntuu takaisin
hiljaiseksi. Tédmé& tarkoittaa sit4, ettd erilaiset dokumentit muuntuvat suullisiksi
tarinoiksi tai toimintamalleiksi. Eli kun uusi tuote, palvelu tai toimintamalli on luotu

kirjalliseen muotoon, se jaa sen jalkeen ihmisten mieliin eli muuntuu hiljaiseksi
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tiedoksi. Uuden oppiminen kdynnist&a siséistamisvaiheen. (Virtainlahti 2009, 100-101.)

Lyhyesti SECI-kuvion sosialisaatiossa opitaan vuorovaikutuksen avulla, ulkoistamisessa
artikuloidaan tuo opittu tieto ja se kasitteellistetaan. Yhdistamisessé on kyse késitteiden
yhdistdamisestd, jolloin tietoja voidaan verrata keskenadn. Siséistdmisessd nimensa
mukaisesti sisdistiamme kasitteellisen tiedon ja se muuntuu itsellemme hiljaiseksi
tiedoksi. (Virtainlahti 2009, 100.)

SECI-kuvion taustalla on tieto siitd, ettd yritys itsessédén ei luo uutta tietoa. Ihmisten
henkil6kohtainen hiljainen tieto luo uutta tietoa ja tuo tieto on sitd, mité yritys tarvitsee
kayttoonsa. (Virtainlahti 2009, 101.)

2.4.4 Hiljaisen tiedon jakamisen hyodyt

Ty0Osséd saavutettu tieto ei ole ihmisen henkildkohtaista omaisuutta ja tyonantajalla on
oikeus vaatia sen jakamista muille tyontekijoille. Tiedon jakaminen yrityksessé
nimittain edistéda yrityksen tulevaisuutta. Jakamisen kautta henkild myods itse tekee
tiedon nakyvéksi itselleen ja sen kehittdminen on mahdollista. Ja kun tieto on
useamman henkilon hallussa, sijaisjarjestelyt ja tyosta irtautuminen ovat mahdollisia.
(Virtainlahti 2009, 108.)

Hyvét kaytanndt auttavat tyon sujuvuudessa. Niiden avulla voidaan véhentaa virheité ja
laatu pysyy hyvénd. Hyvien kaytadntdjen jakaminen sdastdd myos aikaa, koska
kantap&an kautta oppiminen voi kdyda kalliiksi oppimisprosessin aikana. (Virtainlahti
2009, 109.)

Henkildston vaihtuvuustilanteet ovat myos sellaisia, joissa tiedon tulisi olla yrityksen
kaytossd, eikd kulkea yksilon mukana. Kunnollisella hiljaisen tiedon johtamisella
voidaan hallita ndita tilanteita, kuten esimerkiksi &itiys- ja sairaslomia, jolloin taataan

yrityksen toimivuus ja laatu. (Virtainlahti 2009, 109.)
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Myos tyossa jaksamista voidaan edesauttaa hiljaisen tiedon jakamisella. Kun useampi
henkild osaa tehda tyotoveriensa tehtévia, voidaan hantéd auttaa tilanteissa, joissa tyot
ovat kasaantuneet ja stressi alkaa vaikuttaa tydtehoon. Hiljaisen tiedon jakamisella
lisdtaan yhteisollisyyttd ja néin vuorovaikutuksen ja avoimuuden Kkautta avun
pyytaminenkin helpottuu. (Virtainlahti 2009, 108-110.)

2.4.5 Hiljaisen tiedon jakamisen esteet

Yleisimmin hiljaista tietoa ei jaeta ihmisen oman arvon vuoksi, koska se koetaan
henkilokohtaiseksi menestystekijéksi. Hiljaisella tiedolla koetaan olevan niin suuri arvo,
ettd se voi vaikuttaa omaan asemaan tai jopa tyOpaikan sailyttdmiseen. (Virtainlahti
2009, 112.)

Yrittdjalla ja freelancereilla on tiedon jakamisen esteend monesti markkina-aseman
sdilyttaminen tai toimeentulon ldhteen perusta. Toimeentulon varmistamiseksi he
joutuvat pitamaan kiinni tietyistd tiedoistaan, etenkin erikoisaloilla, missé osaajia on
harvassa. (Virtainlahti 2009, 112.)

Jakamisessa ja vastaanottamisessa tulisi olla myos tarkkana, jotta jaettava tieto, ei olisi
vanhentunutta tai vaarad. Vanhentuneen tai vaaran tiedon jakaminen voi aiheuttaa sen
vastaanottajalle virheellisen tai jopa lainvastaisen luulon. My6s huonot asenteet ja
ennakkoluulot voivat siirtyd muun tiedon ohella, joten vastaanottajan tulisi olla
valppaana, jotta ndin ei kavisi. (Virtainlahti 2009, 112-114.)
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3 RISKIT

3.1 Mikéa on riski?

Riski tarkoittaa vahingon mahdollisuutta. Ihmiset aiheuttavat vahingot l&hes aina, joten
riskeihin on mahdollista vaikuttaa, varautua ja jopa suojautua. Riskeihin tulisi kiinnittaa
huomiota, koska pienikin arkipdivdinen virhe voi johtaa yllattdvaan liiketoimintaa
uhkaavaan tilaan. Joissakin tapauksissa yritykset ottavat tietoisia riskejd, jotka voivat
saédstdd aikaa ja vaivaa. Joissakin tapauksissa riski voi kuitenkin edistdd yrityksen
tulevaisuutta ja nain ollen riski voidaan nahdd myds mahdollisuutena. Riskien
ottaminen on yrityseldaman arkipdivdd, mutta niitd kannattaa ottaa jarkevasti. (Pk-

yrityksen riskienhallinta 2009.)

3.2 Riskilajit

Riskit voidaan jakaa liike- ja vahinkoriskeihin. Liikeriskissdé on Kkyse paremman
tuloksen saavuttamisesta eli ne ovat tietoisia riskeja, joita yritys ottaa. Vahinkoriskit
ovat taas sellaisia, jotka aiheuttavat yritykselle kuluja. (Riskienhallinnan teoriaa 2009.)
Esimerkkejé tallaisista riskeista ovat teollisuuskoneen rikkoutuminen, liikehuoneistoon
murtautuminen tai paallikon lahteminen kesken projektin (Pk-yrityksen riskienhallinta
2009).

Riskit voidaan my0s edelleen jakaa lajeihin vaikutustensa mukaan. On mygds
mahdollista, ettd riskit kuuluvat moneen lajiin, kuten esimerkiksi hiljainen tieto.
(Riskienhallinnan teoriaa 2009). Seuraavaksi esittelen lyhyesti riskilajeja, joista
laajemmin kasittelen liike-, henkil6- ja tietoriskejd, koska hiljainen tieto kuuluu néihin

kaikkiin olennaisesti.
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3.2.1 Liikeriskit

Liikeriskit ovat sellaisia riskeja, jotka liittyvat suoraan niiden liiketoimintaan ja
paatoksentekoon. Naitd riskejd wvoi syntyd yrityksen omasta toiminnasta tai
ulkopuolisista tahoista johtuen. Liikeriski on kuitenkin niin sanotusti pakollinen riski,
koska kaikki yritystoiminta on riskialtista. Voidaankin sanoa, etta liikeriski on yrittajan
tietoinen riski  liikkevoiton saavuttamiseksi. Seuraavassa kuvassa esitellddn
liikeriskikartta (kuva 2) (Pk-yrityksen riskienhallinta 2009.)

Talous, rahaitus,

johtaminen Tuctanta,
Henkilgsts Tuotteat
) ) Liikeriskit Alihankinta, ostat,
Mormit, jul kinen h : i
Vet BIdéewmm boul jetukst, varastoint
Irveshaininit Myyngéim:{minu
il pailijat,
suhdantest

Kuva 2 Liikeriskikartta (Pk-yrityksen riskienhallinta 2009.)

Kuvasta 2 nékee, ettd liikeriskit kattavat yrityksen kaiken toiminnan. Kaikki nama
liilketoiminnan uhat voivat kuitenkin olla my6s yrityksen tie menestykseen.
Liikeriskeissa on myos se ongelma, ettd niiden kaikkien vakuuttaminen ei ole
mahdollista. Liikeriski riippuu yrityksen toimialasta. Palvelualalla on erilaiset riskit
kuin tuotantoon perustuvalla yrityksella. Myds toisen vahinkoriski voi aiheuttaa
yritykselle liikeriskin, kuten esimerkiksi alihankkijan varaston palaminen voi
viivastyttéa yrityksen omia toimituksia. (Pk-yrityksen riskienhallinta 2009.)

Hiljaisen tiedon osalta yksipuolisuus voi johtaa liikeriskiin. Jos vain yksi ihminen on
perehtynyt johonkin tehtdvadn, han péaattaa asioista yksin tai hanelld on sellaisia tietoja
ja taitoja, joita muilla ei ole, voi hdnen menetyksensd olla kohtalokasta yritykselle.
Myos yrityksen ikdjakaumaan on syytd Kiinnittdd huomiota, koska jos yrityksen
tyontekijoita suurin osa on niin kutsuttua suurta ikdluokkaa, on mahdollista, ettd heidéan
elakkeelle lahtemisensd voi vieda hiljaista tietoa paljon mukanaan. (Pk-yrityksen
riskienhallinta 2009.)
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3.2.2 Henkiloriskit

Henkiloriskeihin  kuuluvat yrityksen siséltd ja ulkopuolelta tulevat henkildstéon
kohdistuvat uhat. My6s henkil0sto aiheuttaa riskeja. Kuitenkin ilman henkiléstoa ei ole
yritystd, koska hyvin toimiva yritys tarvitsee ammattitaitoista ja motivoitunutta
henkilostéd. On siis tiedostettava, ettd joissakin tapauksissa jopa yhden tarkedn
tyontekijan poissaolo voi vaikuttaa paljon. Toimitukset voivat viivastyé tai laatu voi
kérsid, mutta poissaolo tarkoittaa joka tapauksessa lisdd tyotd muille tyontekijoille.
Osaaminen toimii myos yrityksen Kilpailuvalttina. Seuraavassa kuvassa esitellaan
tarkeimmat henkildriskit (kuva 3). (Pk-yrityksen riskienhallinta 2009.)

Tervays ja hyvirmaint Ty mparniets Tydyhieiatin
taiminta
‘rittdjyyden
enityienekit
Henkiltriskit
Omaaminen ‘Wahingonteat
Tybeuhderiskit Tyt Ecivalta Lii kerma

Kuva 3 Henkil6riskit (Pk-yrityksen riskienhallinta 2009.)

Yrityksessa on aina niin kutsuttuja avainhenkilditd. Tama tarkoittaa vaikeasti
korvattavissa olevaa henkil6d. Esimerkiksi toimitusjohtajalla on yrityksesta sellaisia
tietoja, joita muilla ei valttamattd ole. On kuitenkin todettava, ettd myo6s niin kutsutut
tyOyhteisdn hengen nostattajat ovat myos téllaisia avainhenkilditd. Heilld on hiljaista
tietoa omasta tydyhteisostaan. Jos yritys menettdd juuri tuon tarkedn tyoilmapiiria
nostattavan henkilon, ei yritys siihen kaadu, mutta tydilmapiirin laskeminen voi

vaikuttaa merkittavasti henkiloston sisalla. (Pk-yrityksen riskienhallinta 2009.)

Ty6suhteen alussa tyonantajan velvollisuutena on perehdyttdd tyontekijd hanen
tyotehtdviinsd. Tamén jélkeen vuosien saatossa olisi hyvd myos syventdd hénen
ammattitaitoaan ja osaamistaan. Tietdmattomyys voi tulla kalliiksi joko tyontekijén
virheind tai hidastaa tyotd, koska hanelld ei ole tietoa nopeammasta toimitavasta. (Pk-

yrityksen riskienhallinta 2009.)
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3.2.3 Tietoriskit

Tietoriskit eivat ole vain tietojen teknistd suojaamista, vaikkakin yksi merkittdva osa
nykypdivéana. Jokaisella yrityksellad on sellaisia tietoja, jotka se haluaa pitd4d omanaan.
Seuraavassa kuvassa (kuva 4) esitelladn yrityksen tietoriskeja. (Pk-yrityksen
riskienhallinta 2009.)

Toimitilat o )
Johtaminen Tletujarje_steln'lﬂl
suojaus
Tietoriskit
H enkil dstin Liikesuhtest

toiminta

Kuva 4 Tietoriskit (Pk-yrityksen riskienhallinta 2009.)

Yrityksen luottamuksellisia tietoja ovat esimerkiksi yrityksen asiakastiedot,
tuotannonohjaus ja ideat. Naitd tietoja séilytetddn yrityksessad niin tyontekijoiden
osaamisena ja hiljaisena tietona, kuin myds paperisina sekéd séhkoisind dokumentteina.
Tieto onkin yrityksen suurin ja kallein omaisuus. Tarkeinta olisikin, etta yrityksen tiedot
pyrittdisiin pitdimaan oikeina, luotettavina ja ajan tasalla. Tamén lisaksi olisi
huolehdittava siité, etta tiedot olisivat niitd kdyttavien saatavilla ja samalla etteivat ne
olisi vaarien tahojen saatavilla. Hyvd sanonta onkin, ettd “tieto lisdd tuskaa, mutta

tietohdvikki ja -vuodot lisdavit sitd vield enemmén” (Pk-yrityksen riskienhallinta 2009.)

Tietoriskien maailma muuttuu. Tekniikan puolella madot ja virukset aiheuttavat uhkia,
kannettavat tietokoneet ovat avain teollisuusvakoilulle, jos niitd ei ole suojattu ja
internetissé tiedot ovat koko maailman saatavilla. Hiljaisen tiedon osalta tydsuhteiden
lyheneminen voidaan nahda uhkana, maahanmuuttajien tai uuden vientimaan tavat
voivat poiketa siitd, mihin yrityksessa on totuttu. Tulemmeko ajatelleeksi, ettd myos
matkapuhelimet voivat olla uhkana? Puhumme bussissa, julkisilla paikoilla, asiakkaiden
kuullen. Saatamme vahingossa vuotaa tietoja vadrille tahoille. (Pk-yrityksen
riskienhallinta 2009.)
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3.2.4 Muut riskilajit

Sopimus- ja vastuuriskit ovat varsin laaja kokonaisuus, johon yrityksen kannattaa
perehtyd. Tahan riskilajiin liittyvat sopimuksiin, sopimiseen ja vastuisiin liittyvat asiat.
Toteutuessaan tallainen riski voi aiheuttaa paljon ongelmia ja kuluja. (Pk-yrityksen
riskienhallinta 2009.)

Tuoteriski kasittaa yrityksen tuotteet ja palvelut. Riskilajina tdmé kattaa ndiden koko
elinkaaren yrityksessd niiden suunnittelusta asiakkaalle luovuttamiseen. (Pk-yrityksen
riskienhallinta 2009.)

Ymparistoriskit liittyvat sekd yrityksen toimintaan, ettd tuotteisiin. Ymparistoriskien
tarkoituksena on suojella niin ihmisten omaan terveyttd kuin elinymparistéa kattaen
myo6s sen elioston. Varautumalla voidaan taata jatkuva tuotanto terveellisesséd ja

turvallisessa ymparistossa. (Pk-yrityksen riskienhallinta 2009.)

Projektiriskiin voidaan varautua hyvalla suunnittelulla ja riskienhallinnalla. Projektit
ovat yleensd kertaluonteisia, aikarajoitteisia ja tiukkoja budjeteiltaan, jolloin yritys

joutuu varautumaan moneen asiaan yhté aikaa. (Pk-yrityksen riskienhallinta 2009.)

Keskeytysriski. Erilaiset hairiot yhteistydverkostossa on varsinkin pienissa yrityksissa
huomion arvoinen riskilaji. Toiminnan pitéa olla nopeaa, tehokasta ja varastojen pitéa
olla mahdollisimman pienet, alihankkijan toimitusongelmat voivat pahimmillaan
aiheuttaa muun muassa korvausvaateen sopimusrikkomuksesta, asiakassuhteen

menetyksen ja huonon maineen. (Pk-yrityksen riskienhallinta 2009.)

Rikosriskissa yritys tai sen henkilostd voi joutua rikoksen kohteeksi. Tdamanlaisia voivat
olla varkaudet, murrot tai uhkailu ja kiristys. Myos yritys itse voi syyllistyéd rikokseen
omalla toiminnallaan kuten ympéristorikokseen tai rahanpesuun. (Pk-yrityksen
riskienhallinta 2009.)
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Paloriski kuuluu vahinkoriskeihin, joihin voidaan vaikuttaa suuresti omalla toiminnalla.
Paloriskien torjuntaan kuuluu niiden tunnistaminen, kuten yleinen siisteys ja niihin
varautuminen esimerkiksi sammuttimin. Mahdollinen tulipalo on huomioitava myds
asianmukaisilla vakuutuksilla ja turvasuunnitelmilla. (Pk-yrityksen riskienhallinta
2009.)

3.3 Hiljaisen tiedon riskit

3.3.1 Elakoityminen

Suomessa suuri ikéluokka siirtyy elédkkeelle aiemmin kuin muissa Euroopan maissa.
Talla hetkelld alle 20-vuotiaiden maéra on laskemassa ja samalla elakeikéisten méaara
voimakkaassa kasvussa. Yleisesti vuosina 1945-1959 syntyneet lasketaan suureksi
ikaluokaksi, mutta Suomessa voidaan laskea kaikki sodan jélkeen syntyneet ja siita
1960-luvulle asti suureksi ikéluokaksi. (Piekkola 2004.) On laskettu, ettd vuonna 2015
sataa tyossdkdyvaa kohden tulee olemaan 95 tydssd kaymatontd huollettavaa. Ainoa
keino selviytyé tulevasta onkin saada tyon tuottavuus paranemaan. Talléin osaaminen ja

tietdmys tulevat olemaan erityisen tarkedssa asemassa. (Virtainlahti 2009, 13.)

Suurimpana ryhména talla hetkelld tydelamdssa ovat niin kutsuttu suuri ikaluokka
(Virtainlahti 2009, 14). He tulevat poistumaan tydeldmasta p&éosin vuosina 2007-2012
(Saastamoinen 2007). Viime vuonna eldkkeelle siirtyminen alkoi kuitenkin kiihtya.
Taantuma lisdsi vanhuuseldkehakemuksia 26 prosenttia. Osa-aikaeldkkeissa ja
varhennetuissa vanhuuseldkkeisséa taantuma nadkyi selvand piikkind. (Karkkolainen
2009.)

Haastetta yrityksille aiheuttaa tulevaan varautuminen. Seka yksityinen, ettd julkinen
sektori tulevat tilanteeseen, jossa eldkkeelle l&htevien tieto on katoamassa heidédn
mukanaan. Tuo vuosikymmenien aikana keratty osaaminen ja tietdmys on tarpeen ja
niiden myo6s pitdisi jaadda yritykseen, eikd antaa havitd eldkoitymisen myota.
(Virtainlahti 2009, 14.)
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3.3.2 Irtisanominen ja irtisanoutuminen

Irtisanominen on vaikeasti sulatettava asia ja se loukkaa myds irtisanotun tunteita. Aika
harva osaa suhtautua irtisanomiseen taysin neutraalisti, vaikka se lopulta voisikin olla
helpotus tai mahdollisuus uuteen uraan. Anteeksiantaminen voi olla hankalaa ja
katkeruus tyonantajaa kohtaan voi kestdd jopa vuosia. Kohtelu on monesti ollut
irtisanotulle toimeentulon menetyksen ohella pahimpia asioita. Joissakin tapauksissa
jopa vuosikymmenid kestanyttd tyopanosta ei yhtakkid endd arvosteta ja syy
irtisanomiseen saattaa tyontekijan mielestd olla perusteltu huonosti. (Puntari & Roos
2007, 107-108.) Sosiaali- ja terveysministerion erddn tutkimuksen mukaan kaksi
suurinta syytd tyostd eroamiseen ovat ristiriidat tyonantajan/esimiehen kanssa seka

tyossa jaksaminen/psyykkiset syyt (Sosiaali- ja terveysministerié 2001).

Tyontekija, joka kokee itsensd petetyksi ja loukatuksi, voi aiheuttaa yritykselle
paljonkin vahinkoa. Tutkimusten mukaan suurin uhka tuleekin yrityksen sisalta, jolloin
data ja tietojarjestelmét ovat erityisen herkkid. Yleisin keino purkaa tunteitaan on
kuitenkin yrityksen ja sen johdon mustamaalaaminen. El&mme nettivaltaisessa
maailmassa, jossa mustamaalaaminen tapahtuu nopeasti. Yritys voi menettad imagonsa
ja pahimmassa tapauksessa Kysyntd ja osaavan henkildston saaminen voivat karsia.
(Karl-Magnus Spiik Ky 2009.)

Osaavien tyontekijoiden irtisanominen/irtisanoutuminen vaikuttaa yritykseen myos
hiljaisen tiedon osalta, koska samalla yrityksen tulisi huolehtia tyontekijalla olevan
tiedon siirrosta seuraaville tyontekijoille. Asiantuntemus antaa ihmiselle itselleen
tiedollista valtaa, mutta se ei takaa organisatorista valtaa. Nain ollen
irtisanomistilanteissa paljon tietoa hukkuu matkalla ja jotkut vievat tiedon lopullisesti
mukanaan. Tietoa hukkuu myds tilanteissa, joissa tyontekija joutuu uudelleen
kouluttamaan itsensd. Talldin irtisanomisesta johtuva tiedon hédviaminen Kkoituu

yhteiskunnan kuluksi turhaan menneen koulutuksen myo6té. (Puntari & Roos 2007, 177.)
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3.3.3 Henkildston suuri vaihtuvuus

Kun uusi ihminen tulee mukaan projektiin, menee haneltd helposti kaksikin vuotta
ennen kuin h&n osaa hahmottaa koko projektin. Alussa uusi tyontekija tekee siitd yhta
pientd osaa, vaikka patevyyttd I0ytyisikin. Osaaminen ei synny heti, vaikka kuinka

tyontekijalle kerrottaisiin alussa, mité pitaa tehda. (Puntari & Roos 2007, 172.)

Jotta yritys voisi hyddynt&é sen henkiloston osaamista ja kehittya alallaan, olisi tarkeda
saada henkilokunta sitoutumaan sen tavoitteisiin ja padmaariin. Tama on kuitenkin
vaikeaa sellaisen henkiléston osalta, joka ei tunne olevansa osa yritystd. Juuri
vuokratyo6ldiset ovat téllaisessa asemassa. Lyhyessa tyosuhteessa olevien on helppo
oppia mekaaniset ja rutinoidut toistuvat tehtdvat muutamassa péivasséd. Naihin he
yleisesti saavat nopean perehdytyksen. Ongelmaksi tulee kuitenkin yrityskohtaisen
osaamisen puute. Mitd tehdad esimerkiksi ongelmatilanteissa? Néiltd niin kutsutuilta
patkatyolaisiltd puuttuu yrityskohtainen kokonaiskuva, joka saavutetaan vain ajan
myo0ta. Vuokratyontekijoitd ei myodskadn yleisesti oteta mukaan yrityksen kehittdmiseen,
samalla tavalla kuin vakinaisia tyOntekijoitd, vaikka heilld olisikin tyokokemuksen ja
osaamisen kautta siihen edellytyksid. Yritysten pelkona on, ettd tieto léhtee
vuokratydlaisen mukana ulos talosta ja se, ettd vuokratyoldisen tydsuhde ei vélttamatta

kesté kehitysprojektin loppuun asti. (Viitala & Makipelkola 2005.)

3.3.4 Toiminnan siirtyminen ulkomaille

Suomalaiset yritykset siirtdvat toimintojaan ulkomaille eniten Pohjoismaista.
Ulkoistamisen kannattavuudesta ja tuottavuudesta on tehty tutkimuksia, mutta tulokset
ovat ja&neet epéselviksi. Joidenkin tutkimusten mukaan yrityskauppa voidaan luokitella
epaonnistuneeksi, jos sen hyodyt jadvat odotettua vahdisemmiksi tai kulttuurit liian
erilaisiksi. (Toom ym. 2008, 126.) Hiljaista tietoa katoaa yritysten muutostilanteissa,
koska niiden siirrosta ei pidetd huolta. Ja jotta siirto onnistuisi, hiljainen tieto tulisi

my0s ensin muuttaa sellaiseen muotoon, etta sita voisi tallentaa ja jakaa. (Husu 2008.)
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Kieli voi muodostua ongelmaksi, kun toimintoja siirretd&dn ulkomaille. Jos tydntekijoilla
ei ole sama &idinkieli tai jotain muuta yhteistd kieltd, voi tiedon jakaminen olla
ongelmallista. Tyontekija voi myos jattda kertomatta tietojaan, koska ei osaa tarpeeksi
vierasta kieltd. Talloin hanen taitojaan ei valttdmattd huomata tunnistaa ja arvostaa. Jos
tyontekijoilla ei ole yhteistd kieltd, on mahdollista, ettd asioita ei ymmarretda.
Mahdollisesti mydskaan tieto ei mene perille tai se ymmarretaan vaarin. (Virtainlahti
2009, 210-211.)

3.3.5 Henkildston tiedon panttaaminen

Oman ja muiden ihmisten tiedon arvostaminen auttaa meitd ymmaértamaan asioita.
Oman hiljaisen tiedon arvostaminen saattaa kuitenkin ja&dda meilta tunnistamatta, jolloin
muut ihmiset eivat voi myoskadn arvostaa sitd. Talloin ihminen voi tahattomasti pantata
tietojaan. (Virtainlahti 2009, 82.)

Yrityksen oma kulttuuri vaikuttaa siihen, millaista tietoa arvostetaan. Jos yrityksen
sisalla on jatkuva kilpailutilanne ja ihmiset ovat kateellisia toisilleen, oman ja muiden
tiedon arvostaminen jaa taka-alalle. Tama luo kilpailutilanteen tyopaikalla. Kilpailu
omasta asemasta voi aiheuttaa muiden ihmisten tiedon véhattelya ja oman tiedon
panttaamista. Talla tavoin ihminen yritt44 parantaa omia asemiaan ja tekeytya erityisen
tarpeelliseksi. (Virtainlahti 2009, 83-87.)

Kun tyontekijalle kasataan paljon tyétehtdvid, hdnen jaksamisensa alkaa karsid. Usein
kuitenkin téllaiset henkildt ovat tiedon jakamista vastaan, koska he kokevat olevansa
korvaamattomia. Heille tulisikin yrittdd kertoa, ettd tiedon jakaminen ja useamman
henkilon tydn osaaminen voisi jakaa heidén taakkaansa, jolloin tdman tydntekijan oma

jaksaminen paranisi. (Virtainlahti 2009, 110.)

Tiedon panttaamista voi ilmetd myos tyopaikkakiusaamisen muodossa. Tallin
kiusaaminen voi ilmentya hiljaisena eli elein ja ilmein, mutta my0ds sosiaalisena, jolloin
kiusattua syrjitddn tyoyhteisossa esimerkiksi jattdmélla hanet tiedonkulun ulkopuolelle

tai sivuuttamalla h&nen tietonsa ja osaamisensa. (Tyoterveyslaitos 2009.)
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My06s organisaation sisdinen tiedotus voi aiheuttaa tiedon panttaamista. Té&llainen
tilanne syntyy, kun esimerkiksi talld hetkelld monissa yrityksissdé on kaynnissd yt-
neuvotteluja. Jos ihmisille ei kerrota asioita, olettamukset lisadntyvat ja tdima kaynnistaa
tyontekijoissa kamppailun oman asemansa puolesta. Vaikka yrityksen taloudellinen
tilanne ei johtaisikaan laajoihin irtisanomisiin, huhujen voima voi aiheuttaa paljon
vahinkoa. Yritysten tulisikin tiedottaa asioistaan rehellisesti omalle henkildstolleen,

jotta oman aseman puolesta johtuvaa tiedon panttaamista ei tulisi. (Virtainlahti 2009,

115-116.)
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4 TAPOJA JAKAAHILJAISTATIETOA

4.1 Yhteistyo

Tiimien kautta henkilostolla on mahdollista vuorovaikutuksen avulla jakaa omia
tietojaan. Tiimi on ryhma tyontekijoitd, joka vastaa jonkin tyosuoritteen tekemisesta.
Tiimit voivat olla pysyvié tai vain yhta projektia varten koottuja. Jotta tiimi saavuttaisi
sille asetetun tehtavén tavoitteet, on sen sisélla jaettava tietoa. Tallgin voidaan jokaisen
jasenen henkilokohtaista seka tiimin yhteista tietoa lisdtd jakamalla oma tietamys ja
osaaminen. Tiimissa jakaminen tapahtuu yhdistamalla hiljaista ja kasitteellista tietoa,
joista voidaan luoda uutta tai paranneltua tietoa yrityksen kayttéon. (Virtainlahti 20009,
118-119.)

Esimerkin avulla oppiminen pitda sisalladn tyopari-ajattelun, jossa kokeneempi auttaa
aloittelijaa. Monesti tastd oppimisen lajista kdytetddn mestari-oppipoika -kasitetta.
Esimerkin kautta oppimisessa on tarkoitus, ettd kokeneempi auttaa aloittelijaa ja tdma
oppii  katsomalla ja kopioimalla kokeneemman tydtapoja. Perinteisessd mestari-
oppipoika -mallissa oppipoika voi oppia myds mestarin virheet. Mestari-oppipoika -
menetelmad voisi kéyttdd lahes joka yrityksessé. Elakoityvd sukupolvi voisi ottaa
uraansa aloittelevan nuoren opetukseensa ja siirtdd nain omaa hiljaista tietoaan. Tyopari
-ajattelu kasittdd myos tilanteet, joissa konkari voi olla jopa alle 30-vuotias. Esimerkiksi
it-alalla monet nuoret ovat kehittyneet oman alansa erityisosaajiksi ja néin ollen
nuorempi, mutta oppineempi voisi opastaa vanhempaa henkilostod. (Virtainlahti 20009,
120-122.)

Sijaisuuksilla ja varamiesjarjestelyilla voidaan valttdd poissaolojen aikana tdiden
kasaantuminen ja jattamatta tekeminen. Talléin myods tyotehtdvien hiljaista tietoa
jaetaan tyOyhteisossd, kun tehtédvan oppii tekem&an useampi henkild. Kun tieto on
useamman henkilon hallussa, voidaan varmistaa tiedon pysyminen yrityksessa. Sellaisia
tilanteita tulisi valttaa, ettd vain yksi tyontekijé tietdd ja tuntee omat tyonsa. (Virtainlahti
2009, 122.)
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4.2 Tydn kehittdminen

Tyonkierrolla voidaan lisatd henkiloston osaamista ja kehittdd heidan taitojaan seka
antaa vaihtelevuutta ja néin ollen ehkaistd myos tyduupumusta. TyOnkierron idea on,
ettd henkild siirtyy tietyksi ajanjaksoksi tekemadn toista tyGtehtavaa. Ajanjakson jalkeen
tyontekija palaa omaan tyohonsa. Hiljaisen tiedon osalta tydnkierto lisdd henkildston
tietoja muiden tyontekijoiden toistd, mutta myds oma tehtdva saa uuden nakdkulman,
jolloin uuden tiedon hankkiminen ja ideoiminen ovat mahdollisia. (Virtainlahti 2009,
127-128.)

Benchmarkkauksen idea on oman toiminnan vertaaminen, jonkun toisen toimintaan,
yleensé alan parhaisiin. Benchmarkkauksessa on tarkoitus 16ytaa paras tapa toimia ja
sen jalkeen oppia siitd niin, ettd oma toiminta kehittyisi. Yleens&d benchmarkkausta
tehddén koko yrityksen tasolla, mutta onnistuessaan se voi muuttaa myods yksittaisen
tyontekijan toimintaa, jolloin hiljainen tieto liséantyy. (Virtainlahti 2009, 129.)

Ihmisilld on paljon rutiininomaista tietoa, joka voisi olla toisille arvokasta, jos he vain
saisivat tietdd siitd. Yleisesti luullaan, ettd omat arkipdivéiset tiedot eivét kiinnosta
muita, vaan vain erikoisosaamisella on merkitystd. Dokumentoimalla hiljaista tietoa
esimerkiksi kirjalliseen muotoon, voidaan sitd jakaa muille tyontekijoille, mutta myos
pohtia omaa tyo6td, jolloin sen kehittdminenkin on mahdollista. (Virtainlahti 2009, 129-
130.)

4.3 Henkildstdotoiminnot

Rekrytoinnin avulla yritykseen on mahdollista saada uutta tietoa ja osaamista. Kun
uusia tyontekijoitd otetaan yritykseen, uutta tietoa siirtyy niin uusilta vanhoille, kuin
myos vanhoilta uusille. Kun rekrytointia aletaan suunnitella, tulisikin miettid, mita

osaamista yritys tarvitsee nyt ja tulevaisuudessa. (Virtainlahti 2009, 130-131.)

Perehdyttdmisen avulla uusi tyontekijd saadaan kotiutumaan uusiin tehtéviinsd ja
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yrityksen omiin toimintaperiaatteisiin. Perehdyttdminen vaikuttaa sithen, miten uusi
tyontekija sopeutuu yritykseen. Hiljaista tietoa opitaan sosiaalistumalla, joten
perehdytys on tarked vaihe, koska siind uusi tyontekijé saa paljon kaytdnnon hiljaista
tietoa sekda hanelle voidaan positiivisella ilmapiirilla luoda halu jakaa myds omaa
hiljaista tietoaan. (Virtainlahti 2009, 131-132.)

Koulutuksessa ihminen saa uutta teoriatietoa, joka my6hemmin muuntuu héanelle
omaksi hiljaiseksi tiedoksi. Vaitetddn, ettd kymmenen prosenttia tyossa tarvittavaan
tietoon saadaan koulusta ja 90 % itse ty0ta tehden. Teorian yhdistdminen kaytantoon
vaatii siten asioiden sisdistamistad. Oppisopimuskoulutukset ovat mainio esimerkki siit,
kuinka tulevaa tyontekijad voidaan kouluttaa teorian ja kdytannon kautta. (Virtainlahti
2009, 133))

Kehityskeskustelut ovat yleisesti vuosittain tapahtuvia esimiehen ja tyontekijan
tapaamisia, joissa lapikaydadn mennyt Kkausi ja keskustellaan tulevaisuuden
suunnitelmista. Yrityksen osaamistavoitteet on mahdollista tuoda néiden keskustelujen
avulla tyontekijoille, laatimalla heille omat kehittymissuunnitelmat.
Kehityskeskustelujen avulla on myés mahdollista arvioida yrityksessa olevan hiljaisen
tiedon laatua ja maaraa. (Virtainlahti 2009, 133-134.)

Epévirallisena hiljaisen tiedon jakamisen tapana voidaan pitdd taukoja. Téllaiset
epaviralliset ja vapaamuotoiset tilanteet ovat ihanteellisia hiljaisen tiedon jakamisen
hetkid.  Henkiloston  yhteiset  epdviralliset  hetket antavat mahdollisuuden
vuorovaikutukselle ja lisdavét luottamusta, joita tiedon jakaminen edellyttavat. Ihminen
jakaa tietojaan mieluimmin niin sanotusti tuttujen kesken kuin sellaisen henkilon

kanssa, jonka nimen ja ulkon&dn hén tietdd, muttei muuta. (Virtainlahti 2009, 135-136.)
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5 HILJAINEN TIETO ESIMERKKIYRITYKSESSA

5.1 Yritys X

Yritys X toimii Suomessa usealla paikkakunnalla. Tampereen toimipiste on yksi ndista.

Liséksi yrityksella on tytaryrityksid Baltian maissa.

Tampereen toimipisteessa yritys X:l1& on valmistustoimintaa ja myyntid. Naiden lisaksi
Tampereella on tehty toimistotehtdvia muun muassa myynti- ja ostoreskontran osalta.
Vastaisuudessa toimistopuolen tyotehtavat keskitetaan yritys X:n Suomen paakonttorille

organisaatiomuutoksesta johtuen.

5.2 Haastattelu tyontekijoiden hiljaisesta tiedosta

Haastattelin kolmea yritys X:n tyontekijda tilanteessa, jossa he kaikki olivat
irtisanottuja. Keskustelin heidén kanssaan yleisesti hiljaisesta tiedosta seka siitd, mita he
ajattelevat hiljaisesta tiedosta nyt, kun heidat on irtisanottu. Kavimme asioita lapi
haastattelupohjan avulla, jonka he olivat saaneet etukateen tarkasteltavakseen. Joidenkin
kysymysten osalta vastaukset olivat paéllekkaisid, joten vastausten yhdistdminen oli

mahdollista.

Ensin halusin kartoittaa heidén ajatuksiaan hiljaisesta tiedosta heiddn omassa tydssaan.
Jotta késite “hiljainen tieto” aukeaisi aiheena ehkéd paremmin, kysyin heiltd ensin heidan
rutiineistaan. Kaikki vastasivat samanlaisesti; heidén ty6t ovat aika rutiininomaisia ja
tyot tehdadn yleisesti samalla kaavalla. Jokainen heistd pystyi myos kertomaan jonkin
paivittaisista tehtdvistdan, jonka he tekevat rutiininomaisesti. Kun tdman jalkeen kysyin
haastatelluilta, ajattelevatko he omaavansa hiljaista tietoa, oli heiddn myds helppo
vastata tdhdn myontévasti, vaikka he eivat olleet ajatelleet asiaa. (Tyontekijéd X, Y & Z
9.11.2009.)

Keskustelimme aiheesta, onko heilld sellaista tietoa, jonka “vain he tietdvdt” jostain
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syysta, mutta eivat osaa valttaméatta sanoa, misté tuo tieto on tullut. Yksi vastaajista
kertoi koonneensa tietonsa itse, jolloin han tiesi aina, mistd mikékin tieto oli perdisin.
Kaksi vastaajista kertoi, etta heill& on sellaisia tietoja, joista ei voi suoraan sanoa, misté
ne ovat perdisin. Esimerkiksi tyossé kaytettdvassa ohjelmistossa, IFS:ssg, jotkut asiat
tehdadn tietylla tavalla, vaikka taytta tietoa ei ole, miksi ndin tehd&én. Toisaalta, vaikka
haastatelluilla ei ole teknistd koulutusta, joidenkin tuotteiden nimikenumero saattaa
kertoa heille, mistd tuotteesta on kysymys, vaikka tatd tietoa ei ole opetettukaan.
(Tydntekija X, Y & Z 9.11.2009.)

Kysyin haastatelluilta, tallentavatko he naita rutiineitaan johonkin, mihin he niita
tallentavat ja voisiko joku muu kayttdd niitd tarvittaessa. Jokainen vastaaja kertoi
tallentavansa niitd. Omaan tyyliin Kirjoitettu vihko tai paperi oli heilla jokaisella.
Kuitenkaan niité ei ollut kirjoitettu sellaiseen muotoon, ettd ulkopuolinen voisi suoraan
osata tehdad esimerkiksi jokin tydtehtavan. Naitd muistiinpanoja voisi kuitenkin kayttaa
neuvonnan apuna. (Tyontekija X, Y & Z 9.11.2009.)

Hiljaisen tiedon suullinen jakaminen oli kahdelle haastatellulle sellaista, ettd he jakoivat
sitd mieluimmin, jos tietoja Kysyttiin. He eivét olleet niin sanotusti tuputtamassa
tietojaan. Yksi vastaajista olisi jakanut tietojaan kysyttdessa, mutta myods etukéteen
esimerkiksi tilanteessa, jossa joku kuitenkin tulee tekemdan hénen tyonsa. (Tyontekija
X,Y & Z9.11.2009.)

Kun kysyin haastatelluilta, kuinka he itse ovat tyonsa oppineet, vastaukset olivat
oikeastaan aika samansuuntaisia. Jokainen heistd on oppinut kyselemélld. Kaksi heista
on vuosien aikana koonnut tietoja myos itse kokeilemalla ja ndin oppien, kun taas yksi
vastaajista on halunnut kysyd mieluimmin ensin, ettei sattuisi virheitd. YKksi vastaajista
viittasi kokemukseensa. Han on ollut mukana alusta asti, jolloin muun muassa uusien

ohjelmien oppiminen on ollut helpompaa. (Tyontekija X, Y & Z 9.11.2009.)
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Kysyin haastatelluilta, onko heitd pyydetty jakamaan tietojaan tyoyhteisossa. Jokainen
heisté vastasi, ettd he ovat jakaneet tietoa, mutta vain yksi kertoi, etta hénelta olisi niita
pyydetty. Tama oli tapahtunut irtisanomisien jalkeen, mutta lopulta osoittautui, ettd
henkild, jolle toitd opetettiin, ei tulekaan tulevaisuudessa niitd tekema&an. Kaksi
vastaajista oli jakanut tietoa, mutta heiltd ei varsinaisesti ollut sitd pyydetty. Toinen oli
antanut tietojaan ja opetusta sijaisille, kun taas toinen koki, ettd esimerkiksi uusia
tyontekijoita oli laitettu hanen oppiinsa véhéan kuin lapsia hoitoon, jolloin hén oli sitten
jakanut tietamystdan. Kaikki he olisivat valmiita jakamaan tietojaan kuitenkin
seuraajilleen. Yksi vastaajista ottikin esiin toiveensa siitd, ettd h&dnen tyonsa tulisi hyvin
tehdyksi myo6s sen jalkeen, kun han on lahtenyt. Kaksi haastatelluista haluaisi jakaa
tietoa, kun vain tietéisi kenelle jakaa. (Tyontekija X, Y & Z 9.11.2009.)

Keskustelimme vastaajien kanssa siitd, osaako heidan tehtaviddn joku toinen hoitaa ja
ovatko he opettaneet ndita tyontekijoitd. Samaan asiaan liittyen Kysyin heiltd, onko
heilld nimettyd sijaista ja mitd tapahtuisi, jos he jaisivat esimerkiksi pitkélle
sairaslomalle yhtakkid. Kaikki vastaajista kertoivat, ettd kylla heidan toitdan osataan
tehda ja he ovat myos opettaneet nditd henkilgitd. Kuitenkin vain yhdelld oli nimetty
sijainen, joka on tosin nyt myos irtisanottu. Kun puhuimme siitd, mitd tapahtuisi
yllattdvan pitkén poissaolon aikana, kaksi vastaajista myonsi, etta tyot kasaantuisivat.
Yrityksessa ei ole sellaista henkil0d, joka osaisi heidan kaikki tehtdvansg, vaan ndma
’sijaiset” osaavat vain perusteet. Kolmas vastaajista sanoi, ettei hdnen tyonsd voi

kasaantua, koska ne vaikuttavat niin moneen asiaan. (Tyontekija X, Y & Z 9.11.2009.)

Miten he kokivat avun pyytdmisen? Kaksi vastaajista oli sitd mieltd, ettd he eivét kysy
apua. Toinen oli sitd mieltd, ettd hénella on riittavat tiedot, toinen taas ei halunnut.
Kolmas vastaajista on joskus pyytanyt apua, jos ei ole ollut tarpeeksi tietoa tai toiden
maéara on kaynyt liian suureksi. (Tyontekija X, Y & Z 9.11.2009.)

Pyysin haastateltavia pohtimaan sitd, ovatko heidén henkilokohtaisesti kerdamaét tiedot
menestystekijé yrityksessa. Kaksi vastaajista sanoi aika jyrkasti ei”. Kolmas mietti, ett4

oli varmaan ennen tai niin h&n ainakin luuli. (Tyontekija X, Y & Z 9.11.2009.)

Kun kysyin haastateltavilta, ovatko he saaneet vaaraa tai vanhaa tietoa tai onko heidén
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tietdmystaan vahatelty, yksi koki, ettd ndin on tapahtunut. Hanen mielestadn vanhaa tai
vadraa tietoa saatuaan on annettu ymmartad, ettd hdn itse on ymmartanyt vaarin.
Tietdimyksen véhéattelyn osalta taas, kun han on kysynyt itselleen olennaisia tietoja, on
vastaus ollut, ettd ei h&n sellaisella tiedolla mitdan tee. Kaksi vastaajista ei kokenut
saaneensa vadrid tai vanhoja tietoja. Toisen mielestd hdnen tietdmystédan ei ollut
vahatelty, oikeastaan sitd on arvostettu. (Tyontekija X, Y & Z 9.11.2009.)

Tyon kannalta olennaisten tietojen saaminen on tarkeéa, joten kysyin heiltd, onko heille
jatetty kertomatta niitd. Kaikki vastaajat kertoivat, ettd joissakin tapauksissa kylla. Yksi
vastaajista koki, etta erds tyotehtava vei todella paljon aikaa, koska hénelle ei kerrottu,
ettd sen voi tehda myos toisella tavalla helpommin ja nopeammin. Toinen vastaajista
sanoi, ettd tallaista tapahtui joskus aikoinaan, mutta se korjaantui, kun siitd huomautti.
Kolmas otti esiin sijaisuudet, joissa monesti varsinainen tyontekija saattoi jattaa
kertomatta asioita, jotka olisivat saattaneet helpottaa tyon sujuvuutta. Tdma on kuitenkin
saattanut johtua vahingosta tai siitd, etté sijainen ei ole osannut kysya asiaa. (Tyontekija
X,Y & Z9.11.2009.)

Ylitoitd haastateltavat eivat ole joutuneet tekeméédn kuin satunnaisesti ja siitdkin on jo
aikaa. Yksi vastaajista myonsi, etta valilla, kun han on hoitanut sijaisuuksia, ovat omat
tyotehtavat jdéneet tekemattd. T&ma on johtunut siitd, ettd hénelld ei ole ollut rutiineja
hoitaa sijaisuutta, jolloin niiden tekeminen on vienyt aikaa. (Tyontekija X, Y & Z
9.11.2009.)

Kun jotain tehtdvdd ei ole pitkdan aikaan tehnyt, voi se unohtua, joten esitin
haastateltaville kysymyksen tésta aiheesta. Jokainen heistd myonsi, ettd asioita saattaa
unohtua, mutta sitd varten heilld on jo aiemmin mainittuja muistiinpanoja, joista he
voivat niité tarkistaa. YKksi vastaajista otti kuitenkin esiin sen, etta rutiinit eivat unohdu.
(Tydntekija X, Y & Z 9.11.2009.)
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Haastateltavat saavat ja hankkivat uutta tietoa internetisté, saéhkopostitse ja tyotovereilta.
Yhdelle heistd uuden tiedon hankkiminen ei ole tyon kannalta olennaista, kun taas
toiselle esimerkiksi lehdista saatava tieto voi olla olennaista. (Tyontekija X, Y & Z
9.11.2009.)

Uutta hiljaista tietoa voidaan kartuttaa esimerkiksi tyonkierrolla, koulutuksilla ja jopa
kahvitauoilla. Kysyin aiheesta haastateltavilta ja tydnkierron osalta kaikki vastasivat,
ettd sellaista ei ole yrityksessé tehty. Koulutusten osalta yksi vastaajista kertoi, ettei
hénelle ole edes tarjottu ja kaksi vastaajista kertoi olleensa muutamalla kurssilla ndiden
vuosikymmenien aikana, jotka he ovat talossa olleet. Toinen heistd kertoi, kuinka hén
oli ollut eréalla kurssilla sen jalkeen, kun han oli tehnyt juuri tuohon kurssiin liittyvaa
tyotd jo muutaman vuoden ajan. Kahvitauoilla tiedon jakaminen jakoi mielipiteité.
Yhden mielesté tydasiat eivat kuulu tauoille, kun taas toinen oli sitd mieltd, ettd ne ovat
lisdnneet tiedon jakamista, sek& omaa halua jakaa tietoa. Kolmas mietti, ettd kylla tietoa
on jaettu jonkin verran. (Tyontekija X, Y & Z 9.11.2009.)

Kun otin esiin kehityskeskustelut, haastateltavat kaikki sanoivat, ettd on niita ollut.
Mutta sitten esitin jatkokysymyksend, ettd onko niissa kasitelty hiljaista tietoa, niin
vastaajat olivat sitd mieltd, etta ei. (Tyontekija X, Y & Z 9.11.2009.)

Keskustelimme siité, olisiko silla merkitysté, kysyttéisiinko tietoja tyontekijatasolta vai
johtajatasolta. Kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, etta silla ei olisi merkitystd, vaan he
olisivat valmiita kertomaan tietojaan. Kaksi vastaajista mietti kuitenkin, etté jos tietoja
pyydettéisiin johtajatasolta, se tuntuisi silt4, ettd heidan tyotddn on arvostettu.
(Tydntekija X, Y & Z 9.11.2009.)

Koska haastatellut ovat olleet yrityksessé vuosikymmenid, on heille kertynyt hiljaista
tietoa, niin kysyinkin, ettd miettivatkd he mita tuolle tiedolle tapahtuu nyt. Kaikki heista
olivat miettineet, ettd paljon tietoa h&vidd heiddn mukanaan. Erés vastaajista sanoi
hénelld olevasta hiljaisesta tiedosta: “menee roskakoriin tai kdytetddn seuraavassa

tyOpaikassa hyodyksi, jos mahdollista”. My0s toinen vastaajista oli miettinyt, etti
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mahdollisesti tulevassa tyOpaikassa nuo tiedot voivat olla avuksi. Kolmas ajatteli sita,
ettd han on tehnyt tyétddn vuosikymmenid ja hanelld on tietoa toisten toimipisteiden
toimintatavoista. Tdma voi tuottaa uudelle tyontekijalle haasteita, jos hédn ei ole tehnyt
néitd hanen toitadn aikaisemmin. (Tyontekija X, Y & Z 9.11.2009.)

Lopuksi annoin haastateltaville niin sanotun vapaan sanan aiheesta "hiljaisen tiedon
hévidmisestd heiddn mukanaan”. Yksi sanoi lyhyesti: ”Yritys ei ole arvostanut eiké
arvosta”. Toinen mietti sitd, ettd paljon moniosaamista ldhtee hinen mukanaan ja
yrityksen olisi kannattanut suunnitella irtisanomisista johtuvat tyon siirtamiset
etukateen. Kolmas ajatteli asiaa juuri rutiineiden osalta. Han pystyy vuosikymmenien
kokemuksella tietdmaan asioita, joihin seuraajalla voi menné aikaa, kun han niita alkaa
opetella. (Tyontekija X, Y & Z 9.11.2009.)

5.3 Vastausten pohdintaa

Tiedolle voidaan mééritella arvo sen mukaan, missé tai kenelle siitd on arvoa (Huotari
2009). Haastatellut kertoivat yksittéisia toitdan, joissa he kayttdvat kokemuksen kautta
saatua tietoa. Voidaankin sanoa, ettd heilld on sellaisia tietoja, joilla on arvoa seka
niiden ymparistdssa, etta kaytossa. Jos arvo méaaritellaédn ympariston mukaisesti, kaikilta
vastaajilta 10ytyy osaamista esimerkiksi yritys X:ssa kaytettavastd IFS-ohjelmistosta,
jolloin heidan tiedollaan on arvoa juuri yrityksen ympéristossa. Jos tiedon arvo
maéaritelld&n taas k&yton mukaan, on vastaajilla paljon kdytannon tietoa esimerkiksi

heidan rutiineissaan, joista olisi apua niille, jotka heidén toitaan tulevat tekemaan.

Hiljaisessa tiedossa tiedot ja taidot yhtyvat, jolloin niistd tulee useimmiten rutiineja.
Talloin hiljaisen tiedon tunnistaminen omassa tydssé voi vaikeutua. (Virtainlahti 2009,
38-39.) Téllaista oli myds havaittavissa vastaajilla, kun kysyin onko heilld sellaista
tietoa, jota he jostain syystd “vain tietdvét’. Vastauksissa viitattiin tyotehtdviin ja
esimerkiksi tuotetietouteen. Haastatelluilla on siis sellaista rutiininomaista tietoa, jota he
eivat pysty yhdistdim&an sen alkuperéiseen l&hteeseen. Talloin voidaankin todeta, ettd
tyotehtdvien automatisoituminen voi niin sanotusti havittdd alkuperdisen lahteen ja

talloin siitd muodostuu hiljaista tietoa.
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Seci-prosessin  mukaan hiljainen tieto muuntuu kasitteelliseksi ja taas takaisin
hiljaiseksi. Jotta hiljainen tieto voidaan saada “kiinni” ennen kuin se muuntuu taas
takaisin hiljaiseksi, on dokumentointi hyva keino siihen. Talléin omaa hiljaista tietoa
voidaan jakaa my6s muille. Kysyin haastattelussani, tallentavatko vastaajat tietojaan
jotenkin. Kaikki he tallensivat kirjoittamalla paperiversioita, esimerkiksi miten jokin
tyotehtava tehdaan. Muistiinpanot olivat sellaisessa muodossa, ettei ulkopuolinen voisi

suoraan niiden avulla alkaa tekemaén toita (Tyontekija X, Y & Z 9.11.2009).

TyoOntekijat siis itse kirjoittavat naitd muistiinpanoja, mutta ne ovat vain heiddn omaan
kayttoonsa. Tassa kohtaa voidaan miettid, kannattaisiko kaikki nama henkil6kohtaiset
muistiot yhdistdd? Yleensa kaikkiin ohjelmiin loytyy kayttdohjeita, mutta niita
harvemmin on Kkirjoitettu sellaiseen muotoon, ett4 ne auttaisivat kaytannon tilanteessa.
Olisiko kdytdnnon kokemuksella koottujen “’kayttdohjeiden” kokoaminen hyodyllista?
Omaan kokemukseeni pohjautuen voisin sanoa, ettd kylla. Kun uusi tydntekija tulee
yritykseen, tyotehtévien opettelu olisi joissakin tapauksissa helpompaa, jos olisi ohjeet

koottuna sellaisten ihmisten toimesta, jotka sitd ty6ta oikeasti tekevat.

Monissa yrityksissa on havaittu, etté tietoa annetaan, jos sita kysytaan. Omaa tietamysta
ei siis haluta tuputtaa toisille. (Virtainlahti 2009, 110.) Samaa tyylid oli myos
havaittavissa haastateltujen vastauksissa. He mieluummin vastasivat kysyttdessa. Kun
kysyin heiltd, miten he ovat oppineet oman tyonsd, kaikilta 16ytyi sama “kysymalla”-
vastaus. (Tyontekija X, Y & Z 9.11.2009.) Kukaan heistd ei ainakaan vastauksissaan
kertonut, ettd joku olisi tullut neuvomaan heitd oma-aloitteisesti. Voidaan siis miettid,
miksi tiedon jakaminen tapahtuu pééséantdisesti vain, jos sitd kysytdan? On
mahdollista, etteivat tyontekijat tule ajatelleeksi, etta heilté itseltddn voi I6ytya sellaista
tietdmystd, joka voisi olla arvokasta toisille. Tahan liittyy myods yrityksen sisdinen
kulttuuri. Tiedon arvostaminen lahtee yrityksen sisdisestd kulttuurista ja jos sitd ei

arvosteta, ei tyontekijakéan koe tietojaan arvokkaaksi.

Tiedon jakaminen tydyhteison sisalla on tarkead itse yritykselle, seka sen tyontekijoille.
Tybnantajalla on oikeus vaatia tiedonjakoa tyoyhteistssd, koska yrityksessa saatu tieto

on yrityksen omaisuutta, ei tyontekijan. Tiedon jakaminen auttaa my0ds jokaista
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tyontekijad heiddn omassa jaksamisessaan sekd& helpottaa monia tilanteita, kuten
esimerkiksi sijaisuuksia. (Virtainlahti 2009, 108-110.) Aiheeseen liittyen keskustelimme
vastaajien kanssa siitd, onko heitd pyydetty jakamaan omaa tietdmystédan yrityksen
sisalld, osaako heiddn toitdédn muut ja mitd tapahtuisi, jos he yhtakkid jaisivat
esimerkiksi pitkalle sairaslomalle.

Vastausten perusteella haastatellut olivat jakaneet tietojaan, mutta sitd ei ollut pyydetty
heiltd. Heidan toitddn osataan tehdd, mutta vain yhdelld oli nimetty sijainen. He
kertoivat my0s, ettd vaikka heidén toitdan osataankin tehd&, ne saattavat kasaantua,
koska sijaisille ei ole opetettu muuta kuin perusteita heidan todistadan. Myds avun
pyytaminen koettiin jotenkin sellaiseksi, ettei sitd joko tarvita tai ei haluta pyytéa.
(Tydntekija X, Y & Z 9.11.2009.)

Néiden vastausten perusteella voidaan olettaa, ettd yrityksen siséinen tiedonjako on aika
epaselvad. Toisin sanoen tietoa jaetaan joissakin tapauksissa, mutta sitd ei pidetéd
itsestadn selvyytend. Myos sijaisuudet hoidetaan yhté vastaajaa lukuun ottamatta niin,
etta tyot jaetaan henkilGille, ketkd niitd jonkin verran osaavat ja kenelld on aikaa.
Jotenkin saa sellaisen kuvan, ettd tyOyhteisdssa jokainen hoitaa omat asiansa ja
ongelmansa, eiké niita haluta jakaa muille. Téhdn ajatteluun paadyin yhdistamalla avun
pyytamisen  vastahakoisuuden siihen, ettei kukaan o0saa toistensa tOit4
kokonaisvaltaisesti.

Haastatellut eivat kokeneet omia, vuosikymmenien aikana kerddmidaan tietojaan
henkilokohtaisiksi menestystekijoiksi. Yksi totesi kuitenkin, ettd olivat ehkd ennen
olleet. (Tyontekija X, Y & Z 9.11.2009.) Hiljainen tieto voidaankin kokea niin
arvokkaaksi, ettd sen turvin voidaan vaikuttaa omaan asemaan yrityksessa tai oman
tyopaikan sdilyvyyteen (Virtainlahti 2009, 112). Tdma on sindnsd mielenkiintoista, silla
emme voi tietdd, mitd vastaukset olisivat olleet ennen irtisanomisia. Voidaan arvella,
ettd irtisanomiset ovat vaikuttaneet siihen, etteivat haastatellut arvosta néité tietojaan

menestystekijoina.
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Keskustelimme my6s vanhan ja vaddran tiedon saamisesta sekd onko haastateltujen
tietdmystadn koskaan vahételty. Haastatelluista kaksi oli sitd mieltd, ettei tallaista ole
heidan kohdalleen osunut oikeastaan koskaan, kun taas yksi koki, ettd néin oli joskus
tapahtunut (Tyontekija X, Y & Z 9.11.2009). Yrityksen kulttuuri voi aiheuttaa
kilpailutilanteen, jossa ihmiset panttaavat tietojaan omien asemiensa parantamiseksi
(Virtainlahti 2009, 83-87). Voidaan olettaa, ettd tassa yhdessa tapauksessa kyse on ollut
kilpailutilanteesta, jossa on haettu niin sanottua “nokkimisjarjestystd”. Sama tilanne on
varmaankin ollut myos siing, ettd yksi vastaajista koki, ettei hdn aina ollut saanut tyon

kannalta olennaisia tietoja.

Yrityksessa tulisi valttaa tilanteita, jossa vain yksi ihminen tuntee ja tietdd oman tyonsa.
Sijaisuuksilla ja varamiesjarjestelyilld voidaan taata tyon sujuvuus, vaikka henkild, joka
normaalisti tekee tyon, onkin poissa. (Virtainlahti 2009, 122.) Erés haastatelluista kertoi,
ettd sijaisuus on joskus saattanut kasata hanen omia téitdaan (Tyontekija Z 9.11.2009).
Tallainen tilanne ei ole sijaisuuden idea. Jos poissaolevan tyontekijan tyémaard on niin
suuri, ettd se saa sijaisena toimivan omat tyot kasaantumaan, tulisi ty6t jakaa niin, etta
kaikkien toiden sujuvuus voidaan taata. Tallainen tilanne aiheuttaa paineita sijaiselle ja
hénen oma tydssa jaksamisensa kérsii. Jotta tuolta voidaan valttyd, tietoa tulisi jakaa

useammalle henkilélle.

Uutta hiljaista tietoa voidaan kartuttaa monin eri tavoin. Haastateltavat hankkivat ja
saivat uutta tietoa muun muassa internetistd ja tyotovereiltaan (Tyontekija X, Y & Z
9.11.2009). Naiden tapojen liséksi tyonkierto, koulutukset ja epdvirallisena tapana,
kahvitauot ovat oiva keino lisaté tyontekijoiden tietdmysta (Virtainlahti 2009, 127-136).
Haastateltavat kertoivat, ettd tyonkiertoa ei ollut ollut lainkaan. Koulutuksia oli ollut
harvakseltaan tai ei ollenkaan ja kahvitauot koettiin keskimaarin jonkin verran
tiedonjakoa lisddviksi. (Tyontekija X, Y & Z 9.11.2009.) Onko siis niin, ettd yrityksessa
on ollut tarkoitus, ettd jokaiselle tyontekijalle annetaan oma ty6, sitd samaa tehdaan
hamaan tulevaisuuteen ja asia on silld selvd? Ainakin téllaisen kuvan antaa se, ettd
tiedonjakoa, -hankkimista ja -saamista ei ole jarjestetty tyontekijoiden keskuudessa
yrityksen toimesta. Kehityskeskusteluiden osalta sama vastaus jatkuu. Niitd on
jarjestetty, mutta tiedonjaosta tai muusta vastaavasta ei ole puhuttu. (Tyontekija X, Y &

Z 9.11.2009.) Tulee ajatus siis siita, ettd joko tietoasioita ei ole huomattu tai ne on
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tarkoituksella jatetty huomioimatta. On toki mahdollista, ettd irtisanominen on
vaikuttanut haastateltujen vastauksiin, mutta esimerkiksi tyonkierron ja koulutusten
osalta se on epéatodennakdistd. En usko, ettd he olisivat unohtaneet, jos tallaisia

toimenpiteitd olisi ollut.

Olimme keskustelleet jo edella siitd, olivatko haastateltavat valmiita kertomaan omia
tietojaan. Kaikki olivat olleet halukkaita jakamaan hiljaista tietdmystaan. Kun kysyin,
onko heilta nyt irtisanomisen jalkeen pyydetty tietoja esimerkiksi heidan tyttavoistaan
ja rutiineistaan, vastaus oli ei. (Tyontekija X, Y & Z 9.11.2009.) Irtisanominen voidaan
kokea myos sellaisena, ettei omaa tydpanosta ole arvostettu (Puntari & Roos 2007, 107—
108). Yksi vastaajista oli sitda mieltd, ettd ketdan ei kiinnosta (Tyontekija X 9.11.2009).
On siis mielenkiintoista, ettd irtisanomisesta huolimatta haastatellut olisivat valmiita
jakamaan tietdmystdan, mutta sitd ei heiltd haluta ottaa vastaan. On toki mahdollista,
ettd organisaatio on muuttumassa niin, ettd heidan tiedoillaan ei ole en&i suurta
merkitystd, mutta koska he kaikki ovat olleet yrityksessd vuosikymmenien ajan, luulisi

heilld olevan myos kayttokelpoista tietoa.

Kysyin heiltd olisiko silla merkitystd, pyydettéisiinko tietoja tydntekijatasolta vai
johtajatasolta. Vastaukset olivat, etta silla ei olisi merkitystd, mutta jos johtajataso niitéa
pyytaisi, tuntuisi siltd, ettd heidan tyotddn on arvostettu (Tyontekija X, Y & Z
9.11.2009). Eli heidén vuosikymmeni& kestaneen tyonsé arvostus lahtee johtajatasosta.

Lopuksi keskustelimme siitd, ettd paljon hiljaista tietoa hévida vastaajien mukana ja
mité ajatuksia se tuo heille. Irtisanomistilanteessa hukkuu paljon tietoa ja toiset vievét
sen mukanaan lopullisesti (Puntari & Roos 2007, 177). Haastateltujen mielesté paljon
tietoa menee niin sanotusti roskakoriin, mutta jotain he ehkd pystyvat hyodyntaméén
tulevaisuudessa. My0s se, ettd heidan myo6tdan l&htee paljon moniosaamista, on
yrityksen kannalta huono asia (Tyontekija X, Y & Z 9.11.2009). Tavallaan vastauksista
sai sellaisen késityksen, ettd haastatellut olivat pahoillaan yrityksen puolesta. Onkin siis
sanottava, ettd vaikka kaikkia heidan tietojaan ei tarvittaisi, 10ytyisi heidan tiedoistaan

varmasti myos seuraajille arvokasta tietoa.
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6 YHTEENVETO

Opinnaytetyossa késiteltiin tietoa ja sen riskeja. Hiljaisen tiedon osalta haastateltiin
yrityksen X tyontekijoitd. Halusin haastattelujen pohjalta saada kuvaa siihen, miten

hiljainen tieto koettiin ennen ja jalkeen irtisanomisien.

Haastatelluilla oli vuosikymmenien ajalta keréttyd hiljaista tietoa. He olivat jossain
maarin my0s muuttaneet sita Kirjalliseen muotoon omiksi muistiinpanoikseen. He eivat
valttamatta olleet ajatelleet hiljaista tietoa ké&sitteend, mutta uskoisin, ettd haastattelun
avulla he itse myds hahmottivat, kuinka paljon he oikeasti omistavat sitd. Haastatellut
olivat myds jakaneet tietojaan “perisuomalaiseen tyyliin” eli he eivdt halunneet
sekaantua toisten toihin, mutta olivat valmiita auttamaan tarvittaessa. He arvostavat
tyotaan, mutta eivat pidd omistamaansa tietoa liian suuressa arvossa. Irtisanomiset ovat
kuitenkin saattaneet vaikuttaa heidan hiljaisen tiedon arvostukseensa, koska toisaalta

vastauksissa oli havaittavissa nujerretun tyontekijan tunnetta.

Kaésitellessani tiedon panttaamista, havaitsin, ettd myods sellaista on yrityksessa
esiintynyt. Haastattelujen perusteella voidaan olettaa, ettd tilanteessa ei ole ollut kyse
tyopaikkakiusaamisesta, vaan kyse on ollut luonnollisesta oman aseman hakemisesta.
Kuitenkin yrityksen oma kulttuuri vaikuttaa tuollaisiin tilanteisiin. Jos tydyhteisdssa on
aina ollut tapana 10yt&a niin sanotusti oma paikkansa, on sellaisesta vaikea padsta eroon.
Yritys voi itse kuitenkin vaikuttaa tiedonjaon mielekkyyteen omilla toimillaan, kuten

tyonkierrolla.

Ihmetystd haastattelujen pohjalta aiheutti se, ettd miten yrityksessd suhtauduttiin
irtisanottujen tietomé&aréddn. On mahdollista, ettd asiaa ei ole edes mietitty tai se on
unohtunut. Irtisanotut itse olivat valmiita jakamaan ja opettamaan tietojaan ja he ovat
myos kyselleet, kenelle he voisivat tietojaan jakaa. \Voidaankin vain todeta, ettd
haastattelujen perusteella tiedon jakamiseen ja sen hankkimiseen ei yrityksessé ole
kiinnitetty huomiota. Haastatellut vievat mukanaan paljon kdytannon tietoutta, jota he

mahdollisesti ~ voivat  hyodyntdd  tulevissa  tyOpaikoissaan.  Yritys  X:n
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organisaatiomuutoksen myota hiljaiseen tietoon ja tiedon systemaattiseen jakamiseen

voisi kiinnittdd huomiota niin tyontekijoiden kannalta, etta tulevaisuuden varalta.

Lopuksi ottaisin kantaa yrityksissd olevaan tietoon yleisesti. Tietoja tulisi muuttaa
tallennettavaan muotoon ja tallentaa seka erityisesti jakaa mahdollisimman paljon. Jopa
arkipéivainen rutiini voi olla tarkeaa tietoa jollekin toiselle. Tamaé ei kuitenkaan tarkoita
sitd, etta tyontekijat Kirjoittaisivat kaikkia tekemisidén yloés sitd mukaa, kun he niita
tekevét. Jokainen yritys l0ytaa varmasti sille sopivan tavan hiljaisen tiedon jakamiseen
ja tallentamiseen. Hiljaisen tiedon riskejé toteutuu paivittéin ja irtisanomiset ovat vain
yksi niistd. Kaikkiin tietoon liittyviin riskeihin tulisi varautua jollakin tasolla, jotta se
tieto, joka karkeasti méaritellen on yhtd kuin yrityksen arvo, ei laskisi vaan jatkaisi

nousua.
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LIITTEET
LITEL1 HAASTATTELUPOHJA

Jotta vastaajat voisivat vastata kyselyyn rehellisesti, kysely toteutetaan anonyymisti.

Piiloinen / hiljainen tieto on ihmisella itsell4an olevaa tietoa, jota voi olla vaikea kertoa
ja jakaa muille. Hiljaista tietoa I6ytyy ihmisten toiminnasta, toimintatavoista, rutiineista,
arvoista ja tunteista. Hiljaiseen tietoon liittyy tiedollisia ja teknisia tekijoita. Tiedollisia
tekijoitd ovat esimerkiksi ajatusmallit, joiden avulla hahmotamme asioita ja teknisia
tekijoita ovat esimerkiksi ammattitaito ja taitotieto.

Onko sinulla tiettyja rutiineja, mill tavoin teet toitasi?

Kerro yksittainen tyd, jonka teet rutiinilla?

Ajatteletko omaavasi hiljaista tietoa?

Onko sinulla sellaista tieto, jonka vain tiedét”?

Tallennatko mihink&&n hyvaksi havaittuja rutiineja? Miten? Voisiko joku toinen

hyodyntéa niité tarvittaessa?

Jaatko tietoa suullisesti? Millaisissa tilanteissa?

7. Miten itse olet oppinut tydsi? Misté sait tietoa? Kuinka paljon jouduit itse
opettelemaan?

8. Onko sinua pyydetty jakamaan tietojasi tyoyhteisdssa uudelle/vanhalle tydntekijélle?

9. Osaako yrityksessa joku muu hoitaa tehtaviasi? Oletko opettanut hanta?

10.Jos yhtakkia jaisit esim. sairaslomalle, kasaantuisivatko tehtavéasi?

11.0nko sinulla nimettya sijaista?

12.Pyydatkd koskaan apua tyotehtéviesi hoitoon?

13.0vatko sinun henkilokohtaisesti kerd&maési tiedot sinulle menestystekijé yrityksessa?

14.Haluatko jakaa itse hankkimaasi kokemusperaista tietoa muille, jolloin heilta jaisi
oma oppimisprosessi valiin?

15.0letko saanut pyytdessasi vanhaa tai vaaraa tietoa?

16.0nko tietamystasi vahatelty?

17.0nko sinulle kasattu niin paljon tehtavid, ettd esim. olet joutunut tekemaan
ylity6tunteja? Miten selviydyit?

18.0nko sinulle jatetty kertomatta tydsi kannalta olennaisia tietoja?

19.Huomaatko, ettd sinulta on unohtunut esim. miten joku ty6 tehdaan, jos et ole sita
pitkaan aikaan tehnyt?

20.Milla tavoin hankit uutta tietoa?

21.Milla tavoin olet saanut uutta tietoa?

22.0nko yrityksessa koskaan tehty tyonkiertoa?

23.0letko ollut yrityksen jéarjestamissa koulutuksissa? Onko tarjottu koulutusta? Saitko
uutta tietoa sielta?

24.0nko yrityksessa ollut kehityskeskusteluja?

25.Koetko, ettéd esim. yhteiset kahvitauot ovat lisdnneet tiedon jakoa/halua jakaa tietoa
tyokavereiden keskuudessa?

26.0nko sinulta pyydetty tietoja ty6tavoistasi jne. padkonttorille?

27.0lisitko valmis opettamaan seuraajaasi? Miten haluaisit hanta opettaa?

28.Haluaisitko jakaa tietojasi, jos niitd kysyttéisiin tyontekijatasolta? Johtotasolta?

29.Mietitkd, mité vuosien saatossa keradmallesi hiljaiselle tiedolle tapahtuu?

30.Paljon hyvaa kokemusperaisté tietoa katoaa mukanasi, ajatuksia?
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