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1 JOHDANTO

Hiljaisen tiedon siirtamisen merkitys kasvaa jatkuvasti, etenkin Suomessa. Taalla
suurten ikdluokkien, vuonna 1945-1950 syntyneiden, maara kasvaa, ja kokeneiden
tyontekijoiden jaadessa pois tyoeldamasta - tulee organisaatio menettamaan valtavas-
ti erilaista tieto-taitoa seka kokemuksen tuomaa varmuutta. Samalla hiljaisen tiedon
johtamisen merkitys kasvaa. Tarkeaa olisi saada hiljainen tieto pysymaan organisaa-
tiossa ja oppia hyodyntamaan sita jokapaivaisessa toiminnassa. Tyoelama kokee jat-

kuvasti jonkin kaltaisia muutoksia ja ndihin yrityksen tulisi reagoida ripeasti.

Hiljainen tieto on lopputulos pitkalta ajalta jokaisen henkilokohtaisella tasolla. Hiljai-
nen tieto on yksi yrityksen menestyksen kulmakivista, ja organisaatioiden tulisi hyo-
dyntaa koko sen potentiaali kehittadkseen osaamistaan yha paremmaksi. Kuinka mo-
ni yritys todellisuudessa tietda organisaation koko hiljaisen tietamyksen potentiaalin
ja laajuuden? Kuinka moni yritys oikeasti ymmartaa hiljaisen tiedon tarkeyden orga-
nisaation toiminnalle? Miten yritykset voivat kannustaa tyontekijoitdan jakamaan

omaa osaamistaan ja tietamystaan koko organisaation kdyttoon?

Opinnaytetyo kasittelee hiljaisen tiedon siirtamista ja sen johtamista, joten opinnay-
tetyo paatettiin aiheen mukaisesti. Tutkimus paadyttiin toteuttamaan kayttaen kvali-
tatiivista eli laadullista- seka kvantitatiivista eli maarallista tutkimusotetta. Koen ai-
heen olevan ajankohtainen niin koko Suomessa kuin omalla tyépaikallanikin, Himeen
Autossa. Olen tyoskennellyt Himeen Autossa noin puolitoista vuotta ja sain itse t6i-
den alussa kokea, miten tarkeaa oli ja olisi saada tietoa seka opastusta tyohon ko-
keneemmilta tyontekijoilta. Tarvitsen vield puolentoista vuoden tydskentelyn jal-
keenkin vanhempien tyontekijoiden apua yllattavissa tilanteissa, joihin vain heilld on
osaamista. Osaamiseni olisi saatu todennakdisesti korkeammalle tasolle jo heti alusta
alkaen, mikali kokeneemmat henkilot haluaisivat tai ymmartaisivat jakaa omaa ko-
kemustaan seka hiljaista tietoaan. Naenkin, etta henkilostolle tulisi avartaa hiljaisen
tiedon kasitetta ja sen jalkeen kartoittaa, milla tasolla heidan hiljainen tietamyksensa
on. Taman jalkeen voidaan alkaa miettid keinoja parantaa hiljaisen tiedon tunnista-

mista, siirtdmista ja johtamista.



Organisaatiossa tapahtuu henkilostévaihdoksia ja elakditymista. Se aiheuttaa suurta
tieto- ja kokemuspulaa. Lisdksi mahdolliset pidemmat poissaolot johtuen esimerkiksi
tyokyvyttomyydestad, vuorotteluvapaista tai sairaslomista voivat aiheuttaa sekaan-
nuksia ja turhaa tyota, mikali hiljaista tietoa ei ole saatu siirrettya muun muassa lo-
mittajalle. Merkittava osa ihmisen tiedosta on hiljaista tietoa, tietoa jota osaaja itse
ei valttamatta kykene kuvailemaan. Tama olisi tarkea saada hyédynnettya. Organi-
saation olisi tarkeda myos lisata moniosaamistaan ja talla tavoin varmistaa, etta jo-
kaisella tyontekijalla on olemassa varamies, joka suoriutuu hanen toistaan. Erityis-
osaaminen on todella tarkeaa organisaation kehittymisen kannalta, mutta myos tie-

don poistumisen uhkaan on varauduttava ajoissa. (Toivonen & Asikainen 2004, 12.)

1.1 Tutkimusongelma ja tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa toimeksiantajalle ajankohtaista tietoa yrityksen
hiljaisen tiedon siirtdmisen nykytilasta ja siita, kuinka organisaatio voi sita tulevai-

suudessa hyoédyntaa, seka siita, millaiseksi henkilosto kokee hiljaisen tiedon johtami-
sen. Tarkoituksena on myos saada aikaan luotettavat tutkimustulokset tarkoin suun-

nitellun kyselylomakkeen avulla.
Opinnaytetyo pyrkii vastaamaan seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

= Kannustaako yrityksen luoma ilmapiiri hiljaisen tiedon jakamiseen?
= Miten organisaatio pyrkii tunnistamaan hiljaisen tiedon ja saamaan
sen seka organisaation etta tyontekijoiden keskindiseen kayttoon?

= Milla tasolla organisaation hiljaisen tiedon johtaminen on?



1.2 Opinndytetyon rakenne ja aiheen rajaus

Opinndytety0 rakentuu viidesta luvusta. Johdannon jalkeen on vuorossa viitekehys,
jossa kasitellaan hiljaisen tiedon syntymistd, tunnistamista ja arvostamista seka sen
siirtdmista ja johtamista. Tahan liittyen kdydaan lapi Polanyin teoria sekd Nonakan ja
Takeuchin malli. Myos eksplisiittisen tiedon ymmartaminen hiljaisen tiedon ymmar-
tamisen kannalta on tarkeaa, joten eksplisiittisen tiedon teoriapohja kasitellaan. Vii-
tekehyksen jadlkeen opinndytetyo etenee lahtokohdan ja toteutuksen osioon, jossa
kdaydaan lapi tarkemmin muun muassa tutkimuksessa kaytettya kyselylomaketta seka
kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimusotetta. Tutkimusongelmaan seka - kysymyk-
siin saadaan vastaukset kyselylomakkeen avulla, joka |dhetettiin 6:een eri osastoon

172 tyontekijalle.

Tasta opinndytetyo etenee tutkimuksen empiiriseen osioon eli tutkimustuloksiin,
minka jalkeen ovatkin vuorossa yhteenveto ja johtopaatokset. Tutkimustulosten ja
kehitysehdotusten kautta yritys pystyy todennakoisesti kehittdmaan omaa hiljaisen
tiedon tunnistamista, siirtdmista seka johtamista. Taman avulla organisaatio voi va-
rautua muun muassa eldakditymiseen ja sdilyttamaan tiedon tata kautta organisaation
sisalla. Se pystyy myos kehittamaan toimintaansa pysydkseen yhteiskunnan asetta-

mien vaatimusten ja kilpailun tuomien haasteiden mukana (Virtainlahti 2009, 151).

1.3 Kohdeyrityksena Hameen Autovaruste Oy

Hameen Auto aloitti toimintansa nimelld Himeen Autovaruste Jyvaskyldssa vuonna
1930. Vuoden 2011 alusta Hameen Autovaruste Oy yhdistyi Avain Vaunuun ja tall6in
nimi muuttui Jyvaskylan ja Jamsan toimipisteissda Himeen Autoksi. Kuopion, Joen-
suun, lisalmen seka Varkauden toimipisteissa sailyi markkinointinimena Avain Vaunu.
Hameen Autovaruste Oy muodostaa yhden Suomen suurimmista autotaloista, joihin
kuuluvat siis kaikki Himeen Auton ja Avain Vaunun toimipisteet. Himeen Auto myy
Volvo, Renault ja Dacia merkkisid autoja. Naihin merkkeihin Himeen Auto tarjoaa

Jyvaskylassa huolto-, vauriokorjaus- seka myyntipalveluja. Jamsassa toimii ainoastaan



automyynti. Avain Vaunun toimipisteissa ovat lisaksi BMW seka Kia merkit edustet-
tuina. Liikevaihto koko konsernilla oli vuonna 2011 noin 83 miljoonaa euroa ja henki-

I6kuntaa oli yhteensa 164. (Hameen Autovaruste Oy 2012.)

Hameen Autovaruste Oy:n tavoitteina on olla laadukas autoalan organisaatio, toimia
avoimesti, uskottavasti seka vastuuntuntoisesti, taata korkeatasoinen asiakastyyty-
vaisyys seka tehokkuus, arvostaa jokaista tyontekijaa ja asiakasta seka huolehtia ym-
paristosta parhaansa mukaan. Yrityksella on kaytossaan 1ISO 9001 -sertifioitu laatujar-
jestelma seka 1SO 14001- sertifioitu ymparistojarjestelma. (Hdmeen Autovaruste Oy

2012.)

Organisaatiorakenne

"

KUVIO 1. Hidmeen Autovaruste Oy:n organisaatiokaavio (Himeen Autovaruste Oy

2012.)



2 HILJAINEN TIETO

Hiljainen tieto on syvalla henkilon ajattelumalleissa, kokemuksissa ja taidoissa. Se
tulee taysin luonnostaan ja automaattisesti, eika henkild yleensa valttamatta huo-
maa kayttaytyvansa hiljaisen tiedon mukaisesti. Talldin henkilo saa tehtya tyénsa
sujuvasti ja han kasittaa tyon ja siihen liittyvien prosessien kokonaisuuden. Hiljainen
tieto kumpuaa vaistoista, tilanneherkkyydesta ja oivalluksesta. Ndiden avulla henkilo
pystyy selviytymaan haastavistakin tilanteista. Hiljainen tieto on usein vaikeasti tun-

nistettavaa, ja se tulee aina pyrkia tekemaan nakyvaksi. (Kiviranta 2010, 162-163.)

Hiljaisen tiedon tunnistaminen, kuten my&s osaamisen tunnistaminen ja niiden te-
keminen nakyvaksi ja siirtaminen, ovat tarkedssa roolissa tietojen ja taitojen sailyt-
tamiseksi organisaatiossa. Tahan liittyy olennaisesti elakdityminen ja siihen varautu-
minen muun muassa nuorten tyontekijoiden tarpeeksi aikaisella rekrytoinnilla ja pe-

rehdyttamisella. (Kiviranta 2010, 163.)

Hiljaisen tiedon alkuperdinen termi on tacit knowledge ja se on kddnnetty monella
eri tavalla. Puhutaan hiljaisen tiedon lisdksi hiljaisesta tietamyksesta seka piilevasta
tietamyksesta. Hiljaista tietoa voi olla ja yleensa on esimerkiksi yksil6illa, ryhmilla ja

organisaatioilla. (Kiviranta 2010, 164, 169.)

Tarkein hiljaista tietoa koskeva teoria on luultavasti Polanyin kognitioteoria, jossa
padideana on, ettd ihminen tietda enemman kuin kykenee ilmaisemaan. Hiljainen
tieto on kokemusperaista ja usein alitajuista. Michael Polanyin mukaan suurin osa
tiedosta on persoonallista, mika tarkoittaa sitd, etta asiat tiedetaan henkilokohtaisel-
la tavalla, kontekstista riippumatta. Tahan vaikuttavat muun muassa henkilékohtaiset
kasitykset ja nakemykset seka kulttuuri. Hiljaista tietoa on vaikeaa, ellei jopa mahdo-
tonta, kuvata verbaalisesti ja siirtaa toisille ihmisille. (Toivonen & Asikainen 2004,

13-14.)

Japanilaiset Nonaka ja Takeuchi ovat merkittavimpia hiljaisen tiedon esille nostajia.
Heidan ajattelunsa lahtokohtana on, etta yritysten tulisi luoda tietoa, ei ainoastaan

kasitella sita. Talla tavoin organisaatio pystyy kehittymaan jatkuvasti muuttuvan ym-
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pariston mukana. Lisaksi yksilot tulee nahda aktiivisina innovaatioiden lahteina. Or-
ganisaation on mahdollista luoda tietoa, mikali jokaisen tyontekijan hiljainen tieto
jaetaan jokaisen kayttéon organisaatiossa. Jotta hiljainen tieto voidaan jakaa muille

se tulee muuttaa eksplisiittiseksi tiedoksi. (Virtanen 2006, 12-13.)

Kokemus Kiytinnodllinen

Automaattisesti
Pitevyys
Vaikea tunnistaa
Ammattitaito

Osaaminen

Itsestddn selvd

Rutiinit Tapa toimia

. Vaistot
Intuitio

Oivallus

Tiedostamaton Sujuvuus

Taitavuus

KUVIO 2. Mukaillen Kivirannan (2010, 165) kuviota hiljaisen tiedon luonteesta.

2.1 Polanyin teoria

Michael Polanyi oli unkarilainen kemisti, joka kiinnostui filosofiasta ja sita kautta hil-
jaisesta tietamyksesta 1950- luvulla. Hanen paateoksenaan pidetdadn vuonna 1958
ilmestynyttd teostaan Personal Knowledge; Towards a Post Critical Philosophy. Po-

lanyi loi kasitteen hiljaisesta tiedosta, tacit knowledge. Kasitteelld han tarkoitti sel-
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laista tietoa, joka on koko ajan lasna ja osa ihmista, vaikka henkilo ei sita osaisi tai
kykenisi ilmaisemaan. Tama on Polanyin teorian toinen tiedon laji, jossa ensimmai-
nen tiedon laji on eksplisiittinen eli nakyva tieto, kuten kirjoitetut sanat tai kartat.
Polanyin mukaan hiljainen tieto on kaiken tietamyksen perusta. Mikali ihmisen hiljai-

nen tietdmys vietaisiin pois, myds eksplisiittinen tieto haviaisi. (Koivunen 1997, 76.)

Polanyi korosti sitd, ettei hiljaista tietoa ja ndakyvaa tietoa tulisi erottaa toisistaan, silla
ne ovat tiukasti yhteydessa toisiinsa. Molemmat tiedon lajit muodostavat tietamyk-
sen, ja ihminen tarvitsee nditd molempia pystyakseen kasittelemaan asioita. Hiljainen
tieto muodostaa taustatiedon, jonka avulla ihminen pystyy kasittelemaan ja kehitta-
maan nakyvaa tietoa. Polanyin mielesta ei ole olemassa kokonaan eksplisiittista tie-
toa, silla hanen mukaansa kaikki olemassa oleva tieto on hiljaista tietoa tai pohjautuu

hiljaiseen tietoon. (Virtainlahti 2009, 42—-43.)

2.2 Hiljaisen tiedon syntyminen

Opimme koko ajan jotakin uutta, niin koulussa, tyopaikalla kuin vapaa-ajallakin, ja se
johtaa osaamiseen. Ndin saatu tietotaito muuttuu jokaisen sisdiseksi, hiljaiseksi tie-
doksi, oli oppiminen tapahtunut tietoisesti tai ei-tietoisesti. Tietoista oppimista ta-
pahtuu muun muassa opiskelujen seka koulutusten kautta ja ei-tietoista oppimista
ilman erikseen tapahtuvaa oppimistilannetta. Tietoisesti opitut tiedot ja taidot muut-
tuvat lopulta automaattiseksi ja samalla myds vaikeasti tunnistettavaksi hiljaiseksi
tiedoksi. Teoriatieto muokkaantuu kdaytannon osaamiseksi, ja kokemalla seka kokei-
lemalla hiljainen tieto lisaantyy edelleen. Hiljainen tieto syntyy siis kokemuksen kaut-

ta ja se karttuu lapi elaman. (Virtainlahti 2009, 167.)

Hiljaista tietoa muodostuu ihmiselle usealla tavalla ja eri ihmisilla eri tavoin. Hiljaista
tietoa voi syntya muun muassa reflektoimalla seka arvioimalla omia toimintatapoja ja
uskomuksia. (Virtainlahti 2009, 170.) Toivonen ja Asikainen (2004, 16-19) esittavat
kolme eri tapaa, kuinka hiljainen tieto voi syntya: sosiaalistumisen kautta, toiminnan

automatisoitumisen kautta seka tyokalu tai kdsitteet kdyton sisdistymisen kautta.
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Sosiaalistuminen

Hiljaista tietoa syntyy ihmiselle silloin, kun hdn seuraa ja havainnoi vanhempien ja
kokeneempien ihmisten toimintatapoja seka pyrkii samaistumaan heihin. Keraamme
eleitd ja muokkaamme kavely- ja puhetyylidmme sellaisten ihmisten kaltaiseksi, joita
kunnioitamme ja ihannoimme. Lapsena samaistumme yleensa vanhempiimme ja
tyopaikalla kokeneempiin tyontekijoihin. Taman tyyppinen oppiminen on usein ei-

tietoista seka kokonaisvaltaista. (Mts. 16.)
Toiminnan automatisoituminen

Uuden asian oppiminen aloitetaan usein teoriasta, paperilta, minka jalkeen opittu

muuntuu sanoiksi. Tasta oppi muuttuu tunteiksi ja mielikuviksi. Voidaan sanoa, etta
asian on oppinut kunnolla vasta sitten, kun se on oppimisen jalkeen unohdettu. Tal-
[6in se on ihmisen hiljaisena tietona. Hyvana esimerkkina tasta on autolla ajaminen.

(Mts. 17.)
Tyokalun tai kasitteen kayton sisaistaminen

Aloittaessamme uuden tyokalun kayton, kiinnittyy meidan kaikki huomiomme itse
tyokaluun. Kun valinetta kayttaa tarpeeksi usein, sitda oppii kdyttamaan niin, ettei
huomio kiinnity enda tyokaluun vaan tekemisen kohteeseen. Tassakin hyvana esi-
merkkina on autolla ajaminen. Aluksi menee erittdin paljon aikaa siihen, etta opette-
lemme hallintalaitteiden kdytdn. Kun sen oppii, voi alkaa kiinnittdd enemman huo-

miota itse ajamiseen. Sama patee kasitteisiin. (Mts. 18.)

2.3 Vastakohtana eksplisiittinen tieto

Tieto jaetaan yleisesti kahteen osaan, joista hiljainen tieto on toinen. Toinen ulottu-
vuus on nakyva eli eksplisiittinen tieto. Eksplisiittisesta tiedosta kdytetaan useita
termeja, kuten tietoinen tieto, tasmallinen tieto, tdsmatieto, artikuloitu tieto ja julki-
nen tieto. (Virtainlahti 2009, 43.) Eksplisiittinen tieto on yleistd, muodollista, syste-

maattista ja se voidaan irrottaa kontekstistaan. Se on lisaksi helposti tallennettavissa
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seka siirrettavissa esimerkiksi tietokoneella tai postin valitykselld. Tahan syyna on se,
ettd nakyvan tiedon pystyy esittdmaan seka sanallisesti ettd numeerisesti. Hiljainen
tieto on puolestaan abstraktia, henkilén kokemuksiin ja tuntemuksiin perustuvaa.

(Krogh, Ichijo & Nonaka 2000, 6.)

Polanyi oli ensimmainen, joka toi hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon eroavaisuudet esil-
le, kuten on aiemmin mainittu. Hinen mukaansa hiljaista tietoa ja eksplisiittista tie-
toa ei voida erottaa toisistaan, vaan ihminen tarvitsee molempia kyetakseen kasitte-
lemaan asioita. Pyrimme fokusoituneeseen tietoon eli kdsiteltyyn ja tietoiseen tie-
toon. Tahan paasemme hiljaisen tiedon avulla, joka toimii taustatietona tiedon kasit-
telemiseen ja kehittymiseen. Eksplisiittinen tieto tekee puolestaan kasitellysta tie-
dosta nakyvaa. Tieto on fokusoitunutta esimerkiksi silloin, kun kykenee soveltamaan

oppimaansa. (Virtainlahti 2009, 42.)

Chrons (2011, 10) on kirjoittanut opinnaytetyossaan, ettd nakyvan tiedon osuus or-
ganisaatioiden tietomaarasta on vain 10-20 prosenttia. Kokemusperaisen tiedon
osuus tyoeldaman osaamisesta on siis jopa 80 %. Helakorpi (n.d. 5) on myds maininnut
tilastollisia lukuja liittyen hiljaiseen tietoon omassa aineistossaan. Sen mukaan ihmi-
sen tiedonkasittelyjarjestelman eksplisiittinen eli tietoinen osa kykenee tydstamaan
16-40 bittia sekunnissa, kun taas tiedostamaton osa puolestaan 11 miljoonaa bittia

sekunnissa. Tassa on huikea ero.

Tama tarkoittaa sitd, ettd suurin osa organisaatioiden tiedosta on hiljaista tietoa.
Tama luku pistda varmasti ajattelemaan. Tyontekijat ovat todellakin yrityksen suurin
voimavara ja tietopankki. Tyontekijoiden elakéityminen tai siirtyminen toisiin tyéteh-
taviin tulee ottaa jokaisessa yrityksessa vakavasti. Hiljaisen tiedon tunnistaminen,
arvostaminen ja sitd kautta siirtdminen tulisi aloittaa hyvissa ajoin, jotta organisaatio
kykenee sailyttamaan tietotaidon yrityksen sisalla ja takaamaan yritystoiminnan tule-

vaisuuden.

Taulukosta 1 voi nahda hiljaisen tiedon ja eksplisiittisen tiedon erot. Hiljainen tieto

on subjektiivista ja siihen voidaan liittda kasitteet: kokemustieto, simultaaninen tieto
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ja analoginen tieto. Eksplisiittinen tieto on objektiivista ja siihen voidaan puolestaan

liittaa kasitteet: rationaalinen tieto, seuraustieto ja digitaalinen tieto. (Helakorpi n.d.)

TAULUKKO 1. Hiljaisen tiedon ja eksplisiittisen tiedon erot. (Helakorpi n.d.)

Hiljainen tieto Eksplisiittinen tieto
(subjektiivinen) (objektivinen)
Kokemustieto Rationaalinen tieto
(fyysisyys) (psyykkisyys)
Simultaaninen tieto Seuraustieto

(tdssa ja nyt) (siella ja silloin)
Analoginen tieto Digitaalinen tieto
(kaytanta) (teoria)

2.4 Hiljaisen tiedon tunnistaminen ja arvostaminen

Hiljainen tieto on abstraktia, toiminta- ja tilannesidonnaista seka usein itsestaan sel-
vaa. Nama ominaisuudet tekevat sen tunnistamisen vaikeaksi. Hiljaisen tiedon tun-
nistaminen on ehka kaikista haastavin osa hiljaisen tiedon tarkastelua. On olemassa
kuitenkin keinoja, joilla hiljaisen tiedon voi pyrkia tekemaan nakyvaksi. Tallaisia kei-
noja ovat esimerkiksi koodaus ja luokittelu. Koodaus perustuu asioiden nimeamiseen
eli asioiden nakyvaksi tekemiseen, ja luokittelussa asiat ryhmitelldan luokkiin sen

perusteella, miten ne on nimetty. (Toom, Onnismaa & Kajanto 2008, 239.)

Hiljaisen tiedon tunnistaminen alkaa arvostamisesta. Hiljaista tietoa on vaikea tunnis-
taa, mikali sita ei arvosta. Organisaatio luo pohjan sille, kuinka osaamista arvoste-
taan. Mikali organisaatiossa on tyypillista kilpailla ja kateutta on havaittavissa, on
oman seka toisten tyontekijdiden ammattitaidon arvostaminen ldhes mahdotonta.
Onkin tarkeaa, etta organisaatiossa pyritdan luomaan ilmapiiri, joka kannustaa oman
osaamisen arvostamiseen ja jakamiseen. Arvostaminen lahtee yksilon sisalta, siit3,
ettd tyontekija arvostaa omaa osaamistaan ja tunnistaa omat tiedot ja taidot. Taman
jalkeen yksilo kykenee arvostamaan muiden tyéntekijoiden ammattitaitoa seka ym-
martaa sen merkityksen koko organisaation tietamyksen kokonaisuudelle. On tyypil-

lista, ettd ihmiset eivat useinkaan arvosta omaa ammattitaitoaan, mutta tama johtuu
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usein siita, etteivat he tunnista omaa osaamistaan. On tarkeaa, ettd omaa osaamista
kdydaan lapi ja hiljaista tietoa avataan ja pyritddan saamaan nakyvaksi. Tama kohottaa
tyontekijan ammatillista itsetuntoa tehokkaasti. Voimavarat ja energia riittavat myos
muiden tyontekijoiden osaamisen tarkasteluun, mikali osaa arvostaa omaa ammatti-
taitoaan oikein. Tama avaa ovet hiljaisen tiedon tunnistamiselle, ja sita kautta siirta-

miselle. (Virtainlahti 2009, 82-83.)

Hiljaisen tietamyksen tunnistaminen on organisaation kehittymisen kannalta iso as-
kel. Kun organisaatio huomaa hiljaisen tiedon lasnaolon, se pystyy alkamaan esimer-
kiksi mallittaa toimivaa tyoskentelytapaa ja siirtdmaan sita muille tyontekijoille ,seka
sailyttamaan osaamisen organisaatiossa. Hiljaisen tietdmyksen tunnistaminen on
organisaation esimiesten vastuulla. Esimiehen on syytad pohtia, millaista hiljaista tie-
tadmysta tyontekijoilla on ja miten se saadaan koko organisaation kayttoon. ( Virtain-
lahti 2009, 81.) Tydntekijat eivat usein itsekdan tunnista omaa hiljaista osaamistaan,
mika tuo vaikeuden hiljaisen tiedon tunnistamiseen. Olennaista on, etta esimiehet
ymmartavat hiljaisen tiedon merkityksen. Hiljainen tieto on tarked osa osaamisen
johtamista, erityisesti kokeneiden tyontekijoiden kohdalla, ja organisaation osaami-

sen sdilymista. (Kiviranta 2010, 163.)

Hiljainen tieto tai tietdmys ei ole varmasti kaikille tuttu kasite. Se on monille epamaa-
rainen ja uusi kasite, mika vaikeuttaa hiljaisen tiedon tunnistamista. Tarkeaa olisi

saada jokainen tyontekija ymmartamaan, etta se perustuu kokemukseen, ei teoriaan.
Tyontekijan tuleekin astua ulos normaalista ajattelutavasta, kdyttaa uudenlaista ajat-
telutapaa, ja tarkastella omaa ty6tdan sen kautta. Kuinka moni tyontekija on oikeasti
joutunut miettimadan urallaan omaa osaamistaan ja hiljaista tietamystaan? Tama kui-
tenkin auttaa hiljaisen tiedon tunnistamista ja sen jalkeen on helpompi alkaa jakaa ja

hyodyntaa hiljaista tietoa. (Virtainlahti 2009, 85-86.)
Osaamiskartoitus

Tyontekijoiden osaamisen esille tuomisessa oivana apuvalineena toimivat osaamis-
kartat. Niihin merkitaan kaikki organisaation tarvitsemat osaamiset nyt seka tulevai-

suudessa. Osaamiskarttoihin voidaan kuvata siis olemassa oleva osaaminen, tai toi-
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sena vaihtoehtona voidaan mahdollisesti muodostaa kokonaan uudenlainen osaa-
misvalikoima, joilla voidaan vastata uusiin haasteisiin, tehtaviin ja tarpeisiin seka
varmistetaan aktiivinen oppiminen ja kehittyminen. Kehittamissuunnitelmien luomi-
sen apuna tulevaisuuden osaamistarpeiden kuvaaminen on oiva apuvaline. (Virtain-

lahti 2009, 91.)

Osaamiskartat muodostetaan koko organisaatiolle, tietylle henkilostoryhmalle, tiimin
osaamiselle tai jollekin osaamisalueelle. Tarkoituksena on saada osaaminen yhteismi-
talliseksi karttojen avulla, jolloin osaamista kyetaan tarkastelemaan henkil6ittdin tai
kokonaisuutena. Osaamiskartan avulla voidaan kuvata organisaatiossa nyt ja tulevai-
suudessa tarvittavaa tieto-taitoa seka mahdollisesti tarvittaessa auttaa rekrytointi-
prosesseissa uuden tyovoiman hankkimiseksi. Lisdaksi osaamiskartoitukset voivat toi-
mia henkildiden osaamisarvioinnin ja osaamisen itsearvioinnin apuvalineena, ne voi-
vat muodostaa raamit osaamisen kehittamiselle ja kehitystoimien arvioinnille seka

toimia pohjana osaamiskeskustelussa. (Mts. 92.)

Olennaisena osana osaamiskartoituksiin liittyy lisdksi osaamisen tavoiteprofiilin
muodostaminen. Se kertoo, mitd osaamista henkil6illa tulisi olla. Se voidaan muodos-
taa koko organisaatiolle, yksil6ille, ryhmille tai tiimeille. Taman avulla saadaan selvil-
le, mihin osa-alueisiin tyontekijan tai koko organisaation osaamisen kehittamisen
tulisi keskittyd. Osaamiskuvausten avulla saadaan tuotua myds hiljaista tietoa osittain
esille kuvaamalla muun muassa asenteita, arvoja seka kasityksia. Vaikka osaamiskar-
toitukset eivat olekaan varsinaisesti hiljaisen tiedon esille tuomisen keinoja, auttavat
ne osittain tuomaan sita esille. Osaamiskartoitukset ovat erinomaisia valineita tuo-
maan tyontekijan oma osaaminen hanen itsensa tietoisuuteen. Osaamisen tunnista-

misen kautta avautuvat portit hiljaisen tiedon tunnistamiseen. (Mts. 92-93.)

2.5 Nonakan ja Takeuchin SECI-malli

Nonaka ja Takeuchi kehittivat teoriaansa, joka liittyy tiedon tuottamiseen yrityksessa,
osaltaan Polanyin teorioihin pohjautuen. Heidan teoksensa The Knowledge-Creating

Company kasittelee sitd, kuinka tiedon luominen organisaatiossa etenee hiljaisesta
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tiedosta tasmatiedoksi ja tasmatiedosta hiljaiseksi tiedoksi. He loivat SECI-mallin,
jossa on 4 eri vaihetta: sosialisaatio, ulkoistaminen, yhdistaminen ja sisdistdminen.

(Otala 2004, 176.)

On olemassa tiedon luomista edistavia tekijoita, ja teoriassa on maaritelty seuraavat:
organisaation tavoite eli visio, itsendisyys, luova kaaos, runsas informaation saata-
vuus seka tarvittava organisaation sisdinen erilaisuus. Tyontekijan tulisi saada tyos-
kennelld mahdollisimman itsendisesti, koska talldin motivaatio tyéhon kasvaa ja ha-
nelld on mahdollisuus saada aikaan uusia ideoita. Tarkeada on saada tyontekijat myos
kyseenalaistamaan omia toimintamallejaan, jolloin syntyy uudenlaista tietoa. Tahan
pyritaan luovalla kaaoksella. Organisaation koko tietotaidon tulisi olla kaikkien tyon-
tekijoiden kaytettavissa, jotta jokainen tyontekija ymmartda organisaation kokonai-
suutena. Lisaksi organisaatio kykenee vastaamaan ympariston asettamiin vaatimuk-

siin, organisaation erilaisuuden kautta. (Otala 2004, 177-178.)

Sosialisaatio

Hiljaisen tiedon kehittymisen mallissa, sosialisaatio on ensimmainen vaihe. Sosiali-
saatio on hiljaisen tiedon jakamista eli se on kokemusten jakamisprosessi (Otala
2004, 176). Siina hiljainen tieto jaetaan kokemusten, teknisten taitojen ja ajatusmal-
lien avulla. Sosialisaatio tapahtuu vuorovaikutustilanteessa, jossa on kaksi tai useam-
pi ihminen. Yksilo voi saada hiljaista tietoa toisilta tarkkailemalla, jaljittelemalla tai
matkimalla kdytannon tyossa. Olennaisena osana, joka sosialisaation kautta valittyy,
on kokemus. Sosialisaatiota tapahtuu parhaiten yhteisty6ssa toisten tyontekijoiden
kanssa, tiimityoskentelyssa, pareittain, palavereissa tai projekteissa. Organisaation
tulisi pyrkia luomaan luottamuksellinen ilmapiiri, silla se tukee tietojen ja kokemus-

ten vaihtamista. (Nonaka & Takeuchi 1995, 62-64.)

Ulkoistaminen

Ulkoistamisessa hiljainen tieto muutetaan tasmatiedoksi esimerkiksi mallien, metafo-
rien, kasitteiden ja hypoteesien avulla. Se on SECI- mallin toinen vaihe. (Otala 2004,
176.) Muita keinoja ovat vuoropuhelu ja yhteiset havainnot. Ulkoistaminen on olen-

nainen askel tiedon muuttamisessa, silld se luo uutta. Hiljaista tietoa on vaikea il-
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maista ja se olisikin syyta tuoda kaikkien kaytettaviksi vertauskuvin. (Virtainlahti

2009, 99-100.)

Yhdistaminen

Yhdistdaminen on mallin kolmas vaihe. Yhdistamisessa ideana on kaiken tasmatiedon
yhdistaminen kokousten, dokumenttien, koulutusten ja keskustelujen kautta. Tassa
vaiheessa olemassa olevasta tiedosta muodostetaan uutta tdsmatietoa jarjestelemal-
1a, vertailemalla, lisdaamalla ja luokittelemalla. (Otala 2004, 176.) Tiedon dokumen-
toinnilla hiljaisen tiedon jakaminen ja pysyminen organisaation sisalla mahdolliste-
taan. Tyontekijoiden oma oppiminen helpottuu ja tydskentely tehostuu, kun hiljainen

tieto muuttuu kasitteelliseksi. (Nonaka & Takeuchi 1995, 67-69.)

Sisdistaminen

Sisdistamisessa tasmatieto muutetaan takaisin hiljaiseksi tiedoksi. Sisdaistaminen on
Nonakan ja Takeuchin luoman mallin viimeinen vaihe. (Otala 2004, 176.) Sisaistamis-
ta auttaa se, etta tietamys on kuvattu tai mallinnettu esimerkiksi dokumentteihin,
kasikirjoihin tai suullisiin tarinoihin. Hiljaisesta tiedosta on tullut ndkyvaa ja uutta
hiljaista tietoa muodostuu tekemisen ja oppimisen kautta. Tiedon luominen alkaa siis

alusta ja alkaa taas sosialisaatiovaiheesta. (Nonaka & Takeuchi 1995, 69-70.)

TIEDON LUOMISEN SECI-MALLI
(Lahde: Nonaka & Takeuwchi, 1995 Mukaeltuna )

Sosialistaminen Ulkoistaminen

Sisdistiminen Yhdistiminen

KUVIO 3. Mukaillen tiedon luomisen SECI-mallia (Nonaka & Takeuchi 1995)
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Ba-tila

Nonaka on luonut ba-kasitteen toisen tutkijan, Noburo Konnon, kanssa. Ba-tila tu-
kee tiedon luomista ja tiedon hakemista henkilokohtaisten kokemusten kautta. Tila
voi olla fyysinen, kuten esimerkiksi toimisto; virtuaalinen, kuten web-keskustelu; tai
mentaalinen, esimerkiksi ihanteet ja ideat. Teoriassa on maaritelty kullekin tiedon
luomisen neljalle vaiheelle omat ba-tilat. Sosialisaatiota vastaa alkuperainen tila, jos-
sa ihmiset jakavat yhdessa tehden ja kasvotusten hiljaista tietoaan, kokemuksiaan ja
ajattelumallejaan. Ulkoistamista vastaa vuorovaikutustila, joka on luotu tarkoituksel-
la, ja sinne on koottu esimerkiksi osaavia tyontekijoita projektiryhmiin. Yhdistamista
vastaa kybertila, joka on virtuaalinen tila yhteydenpidolle. Sisdistamisvaihetta vastaa
harjoitustila, joka on esimerkiksi koulutustilaisuus. Organisaation tulisi luoda eri ba-
tiloja, jotta uuden tiedon syntymista edistettaisiin parhaalla mahdollisella tavalla.
Suomalaisessa kulttuurissa sauna on hyva esimerkki ba-tilasta. Se on paikka, jossa
ihmiset yleensa rentoutuvat ja pystyvat talloin jakamaan kokemuksiaan hyvinkin va-

pautuneesti. Taman tyyppisia tiloja, tulisi soveltaa tyopaikoillekin. (Otala 2004, 178.)

2.6 Hiljaisen tiedon siirtaminen

Tyontekijan ammattitaito perustuu hiljaiseen tietoon ja sen avulla pystymme rea-
goimaan nopeasti tydssa ilmeneviin haasteisiin, ongelmiin ja yleisesti tehtaviin. Mo-
nille tyontekijoille hiljaisen tiedon termi on usein tuttu, mutta kasitteen liittdminen
omaan tyohon ja tydontekoon on monesti haastavaa. Tyontekijat eivat kykene hah-
mottamaan hiljaisen tiedon merkitysta ja vaikutusta omassa tydssaan. (Virtainlahti

2009, 41, 107-109.)

Yritys on riippuvainen sielld tyéskentelevien ihmisten osaamisesta eli tietdmys on
organisaation tukipilari. Mikali tyontekijoiden tietdmys saadaan koko organisaation
kdyttoon, se varmistaa organisaation toimivuuden seka jatkuvuuden tulevaisuudessa.
Talla saadaan jokainen tydntekija asennoitumaan yhteisen tavoitteen saavuttami-
seen ja mahdollisiin yllattaviin tilanteisiin osataan reagoida koko henkiléston voimin.

Oman tietdmyksen jakaminen muiden kaytt66n, saa henkildn nakemaan oman hiljai-
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sen tietamyksensa, koska siita tulee nakyvaa. Taman kautta tyontekija oppii kehitta-
maan osaamistaan uudelle tasolle. Hiljaisen tiedon siirtdmisen kautta saadaan elimi-
noitua huonot kaytannot ja edistettya hyvien kaytantétapojen yleistymista. (Virtain-
lahti 2009, 41, 107-109.) Alla on esitetty taulukko siitd, miksi hiljaista tietoa tulisi

jakaa organisaatiossa.

TAULUKKO 2. Mukaillen Virtainlahden (2009, 108) hiljaisen tietdmyksen hyodyt -

taulukkoa

HILJAISTA TIETAMYSTA TULISI JAKAA, JOTTA

Organisaation toimintakyky, jatkuvuus ja laatu voidaan varmistaa
Osaaminen ja tietdmys tulevat nakyviksi ja niitd voidaan kehittaa
Tyotehtavat tulevat nakyviksi ja niita voidaan kehittaa

Hyvat kdytannot voidaan jakaa kaikille

Erilaista tietamysta voidaan hyédyntaa

TyoOyhteison jasenten hyvinvointi paranee

Yhteisollisyytta voidaan edistaa

Voidaan luoda osaamista arvostava ilmapiiri

Tietamyksen jakamisesta voidaan tehda kunnia-asia ja positiivinen velvolli-
suus

On olemassa kuitenkin valittomia ja valillisia tiedonkulun ongelmia, jotka liittyvat
hiljaisen tiedon siirtdmiseen. Nama ongelmat ovat yleensa lahtoisin organisaatiokult-
tuurista. Valittomia ja valillisia tiedonkulun ongelmia vahentavat hiljaisen tiedon ja-
kamiseen kannustava ilmapiiri seka johtaminen. Valittémia tiedonkulun ongelmia
seuraa esimerkiksi siitd, kun tiedon hallussapitdjat eivat suostu jakamaan tietojaan
muille tyontekijoille. Tietoa siis pantataan ja se voi olla tahallista tai tahatonta. Tahal-
lista se on silloin, kun henkild ajattelee sailyttavansa etulyontiaseman omilla tieto-
taidoillaan ja talla tavoin pitda asiat omana tietonaan. Tahatonta tiedon jakamatto-
muutta se voi olla silloin, kun henkilo ei itse tiedosta omaa tietdamystaan tai sita, etta
siitd olisi hyotya muille organisaation tyontekijoille. Valillisia tiedonkulun ongelmia
muodostuu, kun yritys luulee silld olevan tietoa, jota ei todellisuudessa ole. Tama
johtuu yleensa sekaannuksista ja siitd, ettd luullaan jonkun tyontekijan osaavan jon-

kin asian. Valillisia tiedonkulun ongelmia voidaan valttaa riittavalla ja jatkuvalla tie-
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dottamisella seka luottamuksellisen ilmapiirin luomisella. (Virtainlahti 2009,

115-116.)

Hiljaisen tiedon siirtamiseen on olemassa siis esteitd, kuten tiedon panttaaminen.
Varsinkin nyt, lama-aikana, ihmiset kokevat oman osaamisensa henkilokohtaiseksi
menestystekijaksi, eivatka halua jakaa osaamistaan muille. He kokevat oman ase-
mansa uhatuksi ja pelkdadvat menettavansa tyopaikkansa. Uhka on toki olemassa,
silla monet yrityksen ovat tehneet henkilostévahennyksia. Yhteiskunnallinen tilanne
on siis epdvakaa, ja epdvarmassa tilanteessa ihmiset ajautuvat oman tietotaitonsa
panttaamiseen. lhmiset pyrkivat valttamaan mahdollisen irtisanomisen omalta koh-
daltaan. Tyontekijat kokevat tulevansa itse tarpeettomiksi, mikali siirtavat tietamys-
taan muille. Todellisuudessa tilanne on toisenlainen. Organisaatiot eldvat tietamyk-
sestd, ja mitda enemman sielld on osaamista, sita useampi tyontekija pystyy sdilytta-
maan tyopaikkansa. Organisaation tulisi korostaa, etteivat osaaminen ja tietdmys
vahene, vaikka niita jakaisikin muille tyontekijoille ja koko organisaation kayttoon.
Hiljainen tieto vahvistaa koko organisaatiota, ja mikali se saadaan siirrettya koko or-

ganisaatiolle, muodostuu organisaatiosta vahva. (Virtainlahti 2009, 87.)

Hiljaista tietoa ei ole helppo nahda tai nimetd. On olemassa kuitenkin keinoja, joilla
hiljaisen tiedon voi pyrkia tekemaan nakyvaksi, ja sita kautta tunnistamaan ja siirta-
maan sitd. ( Toom, Onnismaa & Kajanto 2008, 239.) Alla on esitetty keinoja hiljaisen

tiedon siirtdmiseen.
Mallittaminen

"Mallittaminen on kohdennettua tdsmaoppimista" (Toivonen & Asikainen 2004, 35).
Sen avulla pyritddan tekemaan hiljaisesta tiedosta nakyvaa. Mallittamisen tarkoituk-
sena on pyrkia pelkistdmaan jonkin toimintatavan tai jarjestelman olennaiset piirteet
kaytannolliseksi kartaksi tai malliksi niin, ettd jokainen, joka haluaa, voi saada aikaan
saman ilmion. Malli sisaltaa kaiken oleellisen ja valttdmattoman ilmion toteuttami-
seen. Mallittaminen on keino muun muassa saada yrityksen kokeneiden tydntekijoi-
den tietotaito jadmaan organisaatioon esimerkiksi eldkkeelle jaamisen jalkeenkin.

Mallittamisen avulla tietotaito saadaan kaikkien organisaatiossa tydskentelevien
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kayttoon. Lahtokohtana mallinnusprosessissa on se, etta tiedetaan, mika on yrityk-
sessa paras toimintatapa toteuttaa jokin asia, esimerkiksi myyntitilanne, mutta sita ei
valttamatta osata kuvata muille tydntekijoille. Mallinnusprosessista hyotyy siis niin
organisaatio kuin mallitettava itsekin, silla mallinnusprosessin kautta han huomaa
mita kaikkea osaa ja voi hyodyntaa sita laajemmin seka siirtdaa osaamistaan muille.
Yrityksissa ja organisaatioissa mallinnus on samalla usein myds keino toiminnan ke-

hittamiseen ja uudenlaiseen oppimiseen. (Mts. 50-52.)

Mallittaminen lahtee liikkeelle siitd, ettd mallittaja arvostaa mallinnettavan tyota, ja
pyrkii sivuuttamaan omat mielipiteensa ja ennakkokasityksensa mallinnettavan toi-
mintatavoista. Mallintaminen alkaa, kun mallittaja seuraa mallitettavan henkilén
toimintaa kdytannon tilanteissa. Seuraavaksi mallittaja haastattelee mallinnettavaa.
Taman tarkoituksena on saada yhtenevat nakemykset mallinnusprosessista seka mal-
linnettava nakemaan omat toimintatapansa paperilla. Taman jalkeen mallinnus tois-
tetaan niin monesti, etta olennaiset osat prosessista on saatu kaivettua esille. Kun
olennaiset osat on saatu selville, voidaan niista muodostaa malli ja opettaa se muille

tyontekijoille. (Borgman & Packaléen 2002, 90.)

Yleensa mallinnusprosessiin kuuluu haastattelu, mutta haastattelua tukemaan voi
kayttada myos havainnointia ja samautumista tai omaa kokeilua. Paras lopputulos
saavutetaan kdyttamalla nadita kaikkia keinoja ja vaiheita. (Toivonen & Asikainen

2004, 62-63.)

Mentorointi

Mentoroinnin tarkoituksena on antaa ohjausta ja tukea kehityshaluiselle ja -
kykyiselle nuoremmalle tyontekijalle. Tallaista tukea ja ohjausta antaa osaava, koke-
nut ja arvostettu tyontekija. Toiminnan lahtékohtana on mentorin eli ohjaajan ja ak-
torin eli ohjattavan kemioiden kohtaaminen. Mentoroinnissa korostuu vastavuoroi-
suus. Mentorointi on vapaaehtoista puolin ja toisin, joten ohjaus ja neuvonta on pal-
katonta. (Borgman & Packalén 2002, 119.) Mentorointia voi suorittaa myds vertais-
ryhmissa, jolloin sita kutsutaan vertaismentoroinniksi. Siind vertaisryhmissa opitaan

ja jaetaan kokemuksia. Mentoroinnissa ei valttamatta muuteta hiljaista tietoa sanalli-
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seksi, vaan opitaan yhdessa tekemalla, ja jaetaan sita kautta hiljaista tietoa. Mento-
roinnista kdytetdan myos nimitysta mestari-oppipoika-malli. ( Toom, Onnismaa &

Kajanto 2008, 204-205.)

Mentorointia kaytetdan organisaatiossa perehdyttamiseen, kehityksen tukemiseksi,
tyouralla etenemiseen, tydssdaoppimisen tukemiseksi, muutosten helpottamiseksi ja
lapiviemiseksi, tasa-arvon varmistamiseksi, uusien tyotehtavien ja projektien vaati-
musten tayttamiseksi seka hiljaisen tiedon valittymisen varmistamiseksi tyontekijoi-
den siirtyessa muihin organisaatioihin tai jaddessa elakkeelle. Mentorointi muistuttaa
menetelmana hiukan tydnohjausta ja sen tarkoituksena on pyrkia kehittamaan tyon-
tekijoita omassa tyossaan seka mahdollisesti lisaamaan heidan patevyyttaan. Keskei-
sena tyotapana mentoroinnissa kdytetdaan parikeskustelua, joka on luottamuksellista.

(Helakorpi n.d. 12.)

Mentorointi on oiva keino hiljaisen tiedon jakamiseen, sillda se mahdollistaa organi-
saatiossa vallitsevien arvojen, asenteiden, normien, toimintaperiaatteiden ja tapojen
valittdmisen. Mentorointi sdilyttdd, mutta samalla myos kehittda tyoyhteisossa ole-
vaa hiljaista tietoa. Tarkeaa on, ettd organisaatio on luonut kulttuurin, joka mahdol-

listaa ja tukee mentoroinnin onnistumista. (Virtainlahti 2009, 119-120.)

Tyokierto

Tyokierrossa pdaideana on, etta tyontekija siirtyy maaraaikaisesti tyoskentelemaan
eri tyotehtaviin, eri tyoyksikkoon tai - ymparistdoon. Se on vapaaehtoista ja tyontekija
ja esimies sopivat yleensa yhdessa tyokiertoon liittyvista periaatteista. Tyokierrossa
on tarkeaa asettaa tavoitteet ja pdamaarat, joihin tyokierrolla pyritdan seka varmis-
taa tarvittava perehdytys. Hyviin tuloksiin paadytaan, kun tyokierto suunnitellaan
etukateen ja, prosessia tuetaan alusta loppuun asti ja tavoitteet on asetettu selkeas-
ti. Lisaksi jatkuva arviointi auttaa tyontekijaa kehittymaan tydssa. Tyokierrosta on
hyotya seka tyontekijalle ettd tyoyhteisolle. Tyokierto kehittda tyohyvinvointia, tuo
tyohon vaihtelua seka lisaa tydmotivaatiota. Se on tyokalu hiljaisen tiedon siirtami-
seen ja mahdollistaa omien ndkemysten ja toimintatapojen arvioimisen uudelleen.

(Tyokierto n.d)
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Tyonohjaus

Tydnohjauksen tavoitteena on kdyda lapi erityyppisia menettelytapoja, joiden tehta-
vana on kehittaa ratkaisumalleja ongelmallisiin tyotilanteisiin. Tyonohjaus tapahtuu
yleensa ulkopuolisen henkilon avustuksella, joka antaa ammatillista tukea. Ty6ohjaa-
jan tehtdavana on tukea ohjattavaa tilanteen lapikdaymisessa seka mahdollisten uusien
luovempien ratkaisujen luomisessa ja tilanteen haltuun ottamisessa. Tyoohjauksessa
on tarkeaa tasavertaisuuden tunteminen tyéhon liittyvissa keskusteluissa. On siis
selvaa, ettd tydohjauksessa vuorovaikutus ja luottamus ovat paapilareita ja, etta se
mahdollistaa hiljaisen tiedon kulkemisen ohjaajan ja ohjattavan valilla. (Tydnohjaus

n.d.)

Perehdytys

Perehdytyksen tarkoituksena on tutustuttaa uusi tydntekija muun muassa tydpaikan
tyoolosuhteisiin, -valineisiin, turvallisuuteen ja terveyteen. Perehdytysta tulee lisdksi
aina antaa ja taydentaa tyontekijalle tarpeen tullen. Jokaisella tydnantajalla on pe-
rehdytysvelvollisuus. Mikali perehdytysprosessi suunnitellaan ja toteutetaan huolelli-
sesti, lyhenee tyon oppimiseen kaytetty aika, ja tyontekija sitoutuu ja pysyy yrityk-

sessa. (Hyva perehdytysopas 2007.)

Perehdytyksessa uudet tyontekijat ovat usein avoimempia uusille asioille, kun orga-
nisaatiossa jo pitkaan tyoskennelleet tyontekijat. Mallinnusprosessia voisikin hyo-
dyntaa jo heti uuden tyontekijan perehdytyksen sisdllossa ja valineissa. Samalla ta-
voin myos uusien tyontekijoiden osaamista kannattaa mallittaa ennen kuin he kotiu-
tuvat organisaation rutiineihin. Heilld saattaa olla paljon osaamista, josta yritys voisi

hyotya. (Toivonen & Asikainen 2004, 71.)

Koulutukset

Koulutukset ovat organisoituja tilaisuuksia, joissa pyritddan osaamistason nostami-
seen, tietojen ja taitojen harjaannuttamiseen seka kognitiivisten kykyjen kehittami-
seen (Koulutus n.d). Yhteiset koulutustilaisuudet luovat tasa-arvon tunnetta, avoi-

muutta ja ldhentavat tyontekijoita keskenaan. Koulutusten avulla saadaan osaamisen
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taso sadilytettya korkeana, mutta myds hankitaan tietoa tyontekijoiden arvoista ja
uudistushalusta. Naita kdydaan lapi yleensa yhteisissa keskusteluissa ja niiden sovel-
tavuutta tyohon kasitelladn yhdessa. Tama luo pohjaa tiimityoskentelylle ja toimival-

le vuorovaikutukselle. (Borgman 2002, 46.)

Ennen laajaan koulutus- tai kehittamisprojektiin osallistumista, kannattaa jokaisen
kiinnittda huomiota omaan osaamiseensa ja sen mallittamiseen. Tama auttaa |6yta-
maan sen tdsmadosaamisen, jota koulutuksen avulla pyritaan jakamaan koko organi-

saation kadyttoon. (Toivonen & Asikainen 2004, 70.)

Tiimityoskentely

Tiimi on ammattitaitoisten ihmisten joukko, joilla on samat paamaarat ja tavoitteet.
Hyva tiimi tuottaa enemman lisdarvoa yritykselle kuin yksilot tuottaisivat erikseen.
(Tolvanen 2002.) Yrityksen yksi suuri kdyttamaton voimavara on usein erilaisuuden
hyédyntaminen ja sen ymmartaminen. Tahan oivana ratkaisuna on tiimityoskentely,
joka antaa mahdollisuuden hiljaisen tiedon siirtoon tiiviissa porukassa. (Pitkdnen
2010, 120.) Tiimeissa toimitaan yhteistydssa ja oppiminen tapahtuu yhdessa toisten
kanssa. Talléin my0s erilaiset persoonallisuudet hioutuvat ja tiimin jasenet oppivat

toisiltaan uusia ajattelu- ja toimintatapoja. (Kiviranta 2010, 194.)

Tiimissa on paljon erilaista osaamista, joten jokaisen tiimin jasenen erityisosaamisen
mallinnus ja sita kautta siirtdminen olisi erityisen tarkeaa. Jokainen tiimin jasen oppii
talla tavoin tuntemaan toisten osaamistasot seka hyodyntamaan niitd, mutta samalla
se avaa mahdollisuudet myds oman osaamisen tunnistamiseen ja siirtamiseen muille.
Samalla tiimin kyky ja luovuus kehittda itse omaa tyotaan kehittyy. (Toivonen & Asi-

kainen 2004, 70.)

Seniori-juniori-tyoparit

Seniori-juniori-tydpariyhdistelmia kaytetaan yleensa eniten yrityksissa, joissa tyourat
ovat pitkia. Talloin vanhemmille tyontekijoille on ehtinyt kertya laajasti kokemusta
eri tyotehtavista. Muodostamalla juniori-seniori-pareja voidaan tata tietamysta jakaa

nuoremmille tyontekijoille. On olennaista saada eri-ikdiset tyontekijat |aheiseen yh-
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teistyohon, koska hiljainen tieto siirtyy juuri ldheisessa kanssakdaymisessa. Monissa
yrityksissa on suurin osa tyontekijoista idltdan 50-60-vuotiaita tai 20—30-vuotiaita.
Talldin seniori-juniori-tyoparit ovat oiva tapa hiljaisen tiedon siirtamiseen. Tama kei-
no alkaa varmasti lisddntya hiljaisen tiedon jakamisessa, kun suuret ikdluokat muo-
dostavat elakkeelle siirtyvien ryppaan. Kaiken kaikkiaan yrityksen tulisi tahdata tilaan,
jossa jokainen tyontekija, kukin eri uransa vaiheilta, voisi vaihtaa tietamystaan tois-
tensa kanssa. Tama tulee huomioida jo rekrytointiprosessissa, ja yrityksen tulisi pal-
kata henkiloita eri ikdrakenteista, jotta suuret erot ikdluokkien valilla voidaan jatkos-

sa valttaa. (Virtainlahti 2009, 121.)

Konkari-aloittelija-tyoparit

On syyta huomioida, ettei hiljainen tieto ole aina valttamatta riippuvainen ihmisen
ikasta. On mahdollista, ettd myos nuoremmalla tyontekijalla on hiljaista tietoa alal-
taan. Talloin erityisosaamista omaava nuorempi tydntekija voi toimia konkarina esi-
merkiksi aloittelevalle tyontekijalle. Olennaista tydparitoiminnassa on, etta tyonteki-

jat voivat vaihtaa tieto-taitojaan keskenaan uriensa eri vaiheissa. (Mts. 121-122.)

Varamiesjarjestelmat ja sijaisuudet

Sijaisuus- ja varamiesjarjestelmat on luotu mahdollisten poissaolojen ja vaihtuvuusti-
lanteiden varalta. Niiden avulla varmistetaan téiden sujuminen naissa tilanteissa.
Olisi tarkeda, etta jokaiselle tydtehtavalle olisi olemassa sijainen, joka pystyisi tarvit-
taessa hoitamaan tyotehtavaan liittyvat perustehtavat. Usein sijaisuudet hoidetaan
esimerkiksi tiimin sisdisesti, tyoparien valilla tai tietyn osaston tai tyopisteen tyonte-
kijoiden valisesti. Sijaisuuksista on hyva informoida my0s tyontekijoita, jotta he voi-
vat kertoa omiin tydtehtaviin liittyvista tarkeista asioista oikeille tyontekijoille, oikeil-

le sijaisille. (Mts. 122.)

Varamies- ja sijaisuusjarjestelmien kautta valittyy myds paljon osaamista seka hiljais-
ta tietoa. Saman tyotehtavan osaa usea tyontekija, ja tyotehtavaan liittyvaa osaamis-
ta jaetaan koko ajan tydparin tai tiimin kesken. Sijaisuusjarjestelma on oiva keino

varmistaa osaamisen sdilyminen niissa tyotehtavissa, jotka ovat kriittisid ja olennai-
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sia. Jokaisen organisaation tulisi huomata, ettei yhdenkaan tyotehtavan tulisi olla

yhden tyontekijan varassa. (Mts. 122.)

Benchmarking

Benchmarking- menetelmassa vertaillaan omia kaytdssa olevia prosesseja huippuor-
ganisaatioiden kaytdssa oleviin prosesseihin. Tavoitteena on kuvata systemaattisesti
sitd, kuinka kehittdmiskohteena oleva prosessi on jossain muussa organisaatiossa
saatu ratkaistua. Tarkeaa tassa olisi tunnistaa strategioiden, asiakkuuksien, kustan-
nusten ja prosessien perusteet seka luonne. Erilaisten kontaktien, mainonnan, haas-
tattelujen ja dokumenttien kautta tietoa pyritdan kerdamaan ja analysoimaan. Naista
otetaan palasia oman toiminnan kehittamiseksi. On tietenkin selvaa, ettei parasta
kdytantda voi suoraan kopioida, mutta niista voivat toiset organisaatiot ottaa oppia
ja rakentaa niiden avulla omalle organisaatiolle sopivat kdaytanteet. Benchmarkingin
valitykselld saadaan yhteistydorganisaatiosta mahdollisesti hiljaista tietoa, mutta
samalla voi huomata oman yrityksen toiminnassa sellaista osaamista ja tietoa, joka
on ollut hiljaisen tiedon muodossa. Tdman jalkeen hiljaisen tiedon siirtaminen hel-

pottuu. (Borgman & Packalén 2002, 30.)

Verkostot

Ihmiset muodostavat verkostoja ja organisaatiot puolestaan verkostoituvat, joten
verkostoja voi olla organisaatiossa sen sisa- ja ulkopuolella. Verkostoitumalla pystyy
jakamaan omaa osaamistaan ja samalla oppimaan toisilta. Yksi tapa edistaa tiedon
jakamista on siis erilaisten verkostojen muodostaminen. Monesti tydyhteisdssa on
muodostunut monia epavirallisia verkostoja muun muassa vuorovaikutuksen kautta.
TyOyhteisossa pitkaan olleet tyontekijat ovat puolestaan voineet luoda monia verkos-
toja, joista on apua oikean tiedon hankinnassa. Nama verkostot ja siihen liittyva
osaaminen ovat usein tiedossa ainoastaan henkil6illa itselldan, eikd muut tyontekijat
tai organisaatio valttamatta osaa samalla tavalla kertoa, mista oikeaa tietoa tai apua
saa tietyissa tilanteissa. Monesti organisaation ulkopuoliset verkostot voivat olla yri-

tystoiminnan kannalta erittain tarkeitd kumppaneita, ainakin pienille yrityksille. Ver-
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kostojen avulla monilla pienemmille yrityksilla on mahdollisuus tarjota laajempia

palveluja asiakkailleen. (Virtainlahti 2009, 122-123.)

Verkostoitumalla valittyy tietoa organisaation sisa- ja ulkopuolella. Olisikin tarkeaa

luoda tilanteita, joissa tyontekijoilla olisi mahdollisuus verkostoitua vaikkapa eri osas-
toissa tyoskentelevien tyontekijoiden kesken. Tallaisia tilanteita voivat olla esimerkik-
si tyOpaikan illanistujaiset ja muut virkistaytymistilaisuudet. Lisdksi johdon ja esimies-

ten vastuulla on rakentaa verkostoja myos toimialatasolle. (Mts. 123.)

Kokemustenvaihtopiirit

Tilaisuuksia, joissa osanottajat voivat vaihtaa kokemuksiaan tyéhon liittyvissa asiois-
sa, kutsutaan kokemustenvaihtopiireiksi. Tilaisuuksiin osallistuu yleensa tyontekijoita
organisaation eri osa-alueilta, ja lisdksi osaa voivat ottaa myds jo elakkeelle siirtyneet
henkilot. Kokemuksia jaetaan teemoittain niin, ettd luovuudelle jaa kuitenkin tilaa.
Kokemustenvaihtopiirit ovat fiksu tapa tiedon jakamiseen ja uuden tiedon rakenta-
miseen. Ne ovat keinoja saada hyvin jo eldakkeelle siirtyneiden tyontekijéiden tiedot

organisaation haltuun, mikali sita ei ole aiemmin huomattu tehda. (Mts. 123-124.)

Reflektointi

Reflektointi toimii keinona hiljaisen tiedon esille tuomisessa ja jakamisessa. Reflek-
toiminen voi tapahtua toiminnan kanssa samaan aikaan tai sen jalkeen. Mikali reflek-
toiminen tapahtuu toiminnan aikana, siina kyseenalaistetaan oma toiminta seka pyri-
taan luomaan uusia toiminta- ja ajattelutapoja. Taman tyyppinen reflektointi on
haastavaa, silla se vaatii laajaa keskittymista ja pohtimista. Se auttaa kuitenkin ky-
seenalaistamaan oma toimintansa ja auttaa tyontekijaa padasemaan pois huonoista

rutiineistaan. (Mts. 124.)

Mikali reflektointi tapahtuu toiminnan jalkeen, palataan toimintaan ja kokemuksiin
jalkeen pain ja niita arvioidaan. Kriittisessa reflektoimisessa myos omat ennakko-
oletukset kyseenalaistetaan ja menneisyyden tapahtumia kaydaan lapi kriittisesti.
Talloin menneisyydestd on mahdollisuus |6ytdaa onnistumisia ja epdonnistumisia,

minka jalkeen kokemuksia voidaan jakaa muille. Se valmentaa myods tulevaisuuden



29

tilanteisiin, joista voi loytya yhtalaisyyksia menneisyydessa tapahtuneiden asioiden
kanssa. Kun nama asiat tuodaan koko organisaation tietoon, voidaan yhdessa varau-
tua esimerkiksi ongelmatilanteisiin paremmin. Kriittisen reflektoinnin avulla voidaan

luoda my0s uutta tietoa ja uusia ideoita. (Mts. 124.)

2.7 Hiljaisen tiedon johtaminen

Hiljaisen tiedon erityispiirteet vaativat tiettyja piirteita myds johtamiselta ja sen takia
on syyta tarkastella johtamista hiljaisen tietdmyksen hallinnan nakékulmasta. Johdon
ja esimiesten haasteena on aluksi tunnustaa seka tunnistaa tyéntekijoiden hiljainen
tieto ja sen jalkeen tuoda tieto esille ja jakaa se. Esimiehen tulee kuitenkin ymmar-
taa, ettei kaikkea hiljaista tietoa voida muuttaa eksplisiittiseen muotoon, vaan osa
tiedon siirtdmisesta vaatii osaajan lasndolon ja kokemuksen. Lisdksi on tarkeda luoda
uutta, resursoida, arvioida seka mitata hiljaista tietamysta. Hiljaisen tietamyksen

hyédyntaminen on yksi organisaation kulmakivista. (Virtainlahti 2009, 72-76.)

Hiljaisen tiedon johtaminen on tarkedssa roolissa koko hiljaisen tiedon prosessissa.
Johtamisen osa-alueina voidaan maaritelld hiljaisen tiedon tunnustaminen, tunnis-
taminen, jakaminen, kehittdminen, luominen, hydédyntaminen, resursointi ja arvioin-
ti. Johtamisesta lahtee liikkeelle koko hiljaisen tiedon prosessi, ja tarkeda on vieda se

loppuun asti. (Mts. 75.)

Hiljaisen tiedon johtamisen lahtokohtana on sen merkityksen tunnustaminen. On
tarkead, etta hiljaista tietoa pidetaan organisaation toiminnan kannalta olennaisena,
tulokseen vaikuttavana, osa-alueena. Taman jalkeen tulee tunnistaa, millaista hiljais-
ta tietoa organisaatiolla ja yksilGilla on. Tunnistusprosessiin liittyy myos hiljaisen tie-
tamyksen tuominen esille eri keinoin. Kaikkea hiljaista tietoa ei tietenkaan tarvitse
tuoda nakyviin, mutta olisi tarkeaa silti saada se jaettua muille. Tunnistamisen jal-
keen alkavat hiljaisen tiedon jakamisen, kehittamisen ja luomisen vaiheet. Hiljaisen
tiedon jakamisen kautta saadaan organisaation ihmisten osaaminen ja tietamys koko
organisaation kayttoon. Vaikka hiljainen tieto saataisiin organisaation kayttoon, ei

sen kehittdmista tule suinkaan unohtaa, vaan tehokas hiljaisen tiedon johtaminen luo
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mahdollisuudet hiljaisen tiedon aktiiviselle kehittamiselle. Organisaation tulee luoda
koko ajan uutta tietoa, jotta se pystyy reagoimaan nopeasti asiakastarpeisiin seka
toimintaympariston muutoksiin. Tietenkin myds hiljaisen tiedon johtamisessa on
otettava huomioon aika- ja henkiloresurssit. Lisaksi olisi hyva huomioida hiljainen

tieto yrityksen palkitsemiskulttuurissa.(Mts. 76-77.)

Alla on kuvio hiljaisen tietdamyksen johtamisen elementeistd. Elementteja on yhteen-
sa 8. Niihin kuuluvat tunnustaminen, tunnistaminen, jakaminen, kehittaminen, luo-

minen, hyodyntdaminen, resursointi ja arviointi ja mittaaminen. (Virtainlahti 2009,

&S

19.)

KUVIO 4. Mukaillen Virtainlahden (2009, 19) kuviota hiljaisen tietimyksen elemen-

teista.
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Hiljaisen tiedon johtamisen haasteet

Hiljaisen tiedon johtaja voi kokea useita haasteita aloittaessaan tyon hiljaisen tiedon
tunnistamiseksi, siirtamiseksi ja yllapitamiseksi. Usein yrityksen ongelmaksi muodos-
tuu hiljaisen tiedon kokonaiskuvan puuttuminen tai sen johtamisen puuttuminen.
Talloin tulee aloittaa hiljaisen tiedon tunnistaminen ja kartoittaminen esimerkiksi
osaamiskartoitusten kautta. Tama tukee samalla myds hiljaisen tiedon johtamisen
syntymistd. Organisaatioissa on todettu olevan ongelmia my®os hiljaisen tiedon na-
kymattomyydessa arjen tyotilanteiden ohjaamisessa ja kehittamisessa. On tarkeaa
luoda yrityskulttuuri, joka tukee avointa ilmapiiria ja ndin ollen hiljaisen tiedon jaka-
mista. Esimiesten tulee omalla kdytoksellaan nayttaa esimerkkia ja painottaa hiljaisen

tiedon merkityksen tarkeytta. (Kiviranta 2010, 17.)

Yksittaisia tyontekijoita ei useinkaan osata ohjata tunnistamaan ja sita kautta doku-
mentoimaan omaa osaamistaan. Ei mydskdaan ymmarretd, etta hiljaisen tiedon jaka-
minen ja siirtdaminen on osa kokeneiden tydntekijoiden tyota ja vastuuta. Nama ovat
yleisia hiljaisen tiedon johtamisen haasteita, joiden kanssa esimies joutuu painimaan.
Keinoina ndihin ongelmiin ovat osaamiskartoitukset hiljaisen tiedon tunnistamiseksi,
ja niiden jalkeen esimerkiksi tyontekijan toimintatapojen mallinnus. Kokeneille tydn-
tekijoille tulee sen sijaan painottaa heidan vastuutaan organisaation toiminnan jat-
kumisessa seka poistaa kaikki mahdolliset panttausajatukset, kertomalla, kuinka se
haittaa koko organisaation kehittymista ja kuinka yhdessa tekemalla paastaan par-
haaseen mahdolliseen lopputulokseen. Tahan liittyen ongelmana onkin usein vuoro-
vaikutus- tai keskustelutilanteiden ohjautuminen kilpailutilanteeksi, jolloin aidon tie-
don ja osaamisen jakaminen tukkeutuu. Tahan patevat aivan samat laakkeet kuin ylla

mainittuun ongelmaan. (Mts. 17.)

Kaiken kaikkiaan esimiesten tulee huolehtia omasta osaamistasostaan, minka jalkeen
he voivat toimia esimerkkina muille seka luoda edellytykset hiljaisen tiedon jakami-
selle. Organisaatioiden ongelmana onkin liian usein juuri se, etteivat esimiehet ole
tarpeeksi perehtyneita hiljaisen tiedon jakamisen keinoihin tai he eivat osaa tukea

niiden kayttoa. (Mts. 17.)
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3 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHTA JA TOTEUTUS

3.1 Kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen tutkimus

Opinndytetyossa kaytettiin apuna kvalitatiivista eli laadullista tutkimusotetta. Kvalita-
tiivisen tutkimuksen tarkoituksena on tulkita, ymmartaa ja kuvata ilmiota. Se kayttaa
apunaan sanoja ja lauseita, kun kvantitatiivinen tutkimus kayttaa lukuja. Laadullinen
tutkimus tutkii yleensa yksittaista tapausta syvallisesti ja on kiinnostunut siita, kuinka
ihmiset kokevat tai ymmartavat tutkittavan asian. Laadullisen tutkimuksen paatahte-
na toimii tutkija itse, han suorittaa tiedonkeruun ja analysoinnin. (Kananen 2008,
24-27.) Tassa tutkimuksessa pyritdadan saamaan yleista tietoa aiheesta, mutta samalla

tekemaan syvallisia johtopaatoksia ja kehitysehdotuksia.

Opinndytetydssa on osittain kdytetty myods kvantitatiivista eli maarallista tutkimus-
otetta. Kvantitatiivinen tutkimus soveltuu yleistamiseen ja tutkimuksen toteuttami-
sen apuna kaytetdan usein kyselylomaketta. Siina kyselylomakkeeseen osallistunei-
den pienen joukon eli otoksen tulee vastata perusjoukkoa. Nain ollen tutkimustulok-
sia voidaan pitaa koko joukkoa edustavina. Maarallisen tutkimuksen piirteena on
myo0s saatujen tutkimustulosten kasitteleminen tilastollisin menetelmin. Lisaksi kvan-
titatiivinen tutkimus voidaan toteuttaa vasta silloin, kun tutkittava asia tai ilmio on
tarpeeksi tdsmentynyt. Talloin ilmiéta voidaan mitata kvantitatiivisin menetelmin.
[Imion tdsmentamiseen sopii erinomaisesti kvalitatiivinen tutkimus. (Kananen 2008,
10.) My6s kvantitatiivista tutkimusotetta haluttiin kdyttda muun muassa siita syysta,
etta tutkimuksella on haluttu selvittaa hiljaisen tiedon hyédyntamisen yleisyys. Tama
ilmenee muun muassa kyselylomakkeessa, jossa vastausvaihtoehdot ovat valilla O (ei
lainkaan) — 4 (erinomaisesti). Kyselylomakkeella tutkittiin esimerkiksi, kuinka moni

koki omaavansa hiljaista tietoa.

On olemassa tilanteita, joissa molempien menetelmien hyédyntaminen on tarpeen
tulosten vahvistamiseksi. Kahden tutkimusmenetelman kayttoa voidaan kutsua
triangulaatioksi. Triangulaatiossa kahta tai useampaa tutkimusmenetelmaa kayte-

taan apuna yhden tutkimuskohteen tutkimiseksi. Sen avulla halutaan yleensd saada
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parempi ymmarrys tutkittavasta aiheesta. (Kananen 2008, 11.) Tahan juuri on pyritty
kayttamalla ndita kahta menetelmaa rinnan tassa tutkimuksessa. Seka kvantitatiivista
etta kvalitatiivista tutkimustapaa kayttamalla saatiin muun muassa selville, onko hil-

jainen tieto keskittynyt vain tietyille tyontekijoille sekd onko hiljainen tieto pyritty

jakamaan koko organisaatiolle.

3.2 Kyselyn toteutus ja kyselylomakkeen rakenne

Tutkimusmenetelméana kaytettiin kyselylomaketta, joka toteutettiin Himeen Autova-
rusteen kaytossa olevalla Webropol 2.0 -ohjelmistolla. Hdmeen Autovarusteen yh-
teyshenkild perehdytti minut kayttamaan kyselylomakeohjelmaa seka halusi osittain
osallistua kyselylomakkeen kysymysten muodostamiseen. Pyrin tekemaan kyselylo-
makkeesta sivun mittaisen, jotta se olisi vastaajien nopeampi tayttaa. Halusin kayttaa
lisdksi apuna eri tyyleja vastausvaihtoehdoissa, jotta kyselysta muodostui eloisampi.
Kaytin kyselyssa kyllad- ja ei- vastausvaihtoehtoja, numerovaihtoehtoja seka avoimia
vastausvaihtoehtoja. Taustamuuttujat, eli ikd, sukupuoli, toimipiste ja tyotehtava
kysyttiin kyselylomakkeen lopussa. Syy tahan oli se, ettda Himeen Autovarusteessa on
koettu aiemmissa kyselyissa taustamuuttujien kysyminen kyselylomakkeen alussa
urkkimiseksi. Halusin valttya talta, joten sijoitin taustamuuttujat kyselyn loppuun.
Kyselylomakkeen keskimaarainen vastausaika oli 5 minuuttia, mika ei mielestani ole
lilan pitka aika kyselyn tayttamiseen. Lahetin kyselylomakkeen 172 tyéntekijalle sah-
koisesti heidan sahkopostiinsa. (Ks. liite 1.) Kyselylomakkeeseen annettiin vastausai-
kaa kaksi viikkoa, jonka jalkeen analysoin ja tein taulukot vastauksista samalla ohjel-

malla, jolla kyselylomake muodostettiin.

Kyselylomakkeessa oli 28 kysymysta, joista avoimia kysymyksia oli 4 kappaletta, kylla-
ja ei- kysymyksia 7 kappaletta ja 0-4 vastausvaihtoehtokysymyksia 17 kappaletta.
Vastausvaihtoehtoina 0 tarkoitti ei lankaan, 1 tarkoitti heikosti, 2 tarkoitti tyydytta-
vasti, 3 tarkoitti hyvin ja 4 tarkoitti erinomaisesti. Kyselylomakkeessa oli 3 valiotsik-
koa. Ensimmadinen otsikko oli hiljainen tieto ja sen tunnistaminen ja siirtdminen, toi-
sena otsikkona oli yhteistyo ja ilmapiiri, ja viimeisena otsikkona oli hiljainen tieto ja

johtaminen. Taustamuuttuja kysymyksia oli 4 kappaletta, ja niissa kysyttiin vastaajan
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ika, sukupuoli, toimipiste ja tyétehtava. Ensimmaisen otsikon alla oli 13 kysymysta,

toisen otsikon alla 9 kysymysta ja viimeisen otsikon alla 6 kysymysta.

Valmista lomaketta testattiin viidella Himeen Autovarusteen tyontekijalla. Esitesta-
uksen tarkoituksena oli karsia lomakkeesta mahdolliset virheet pois. Esitestauksessa
ei loytynyt paljon parannettavaa, ainoastaan avoimet vastausvaihtoehdot haluttiin

lisata lomakkeeseen. Tama oli kyselyn kannalta tarkea uudistus, silla avointen vasta-
usvaihtoehtojen avulla aiheesta saadaan syvallisempia vastauksia, vaikka analysointi

muodostuukin tyoladmmaksi.

Halusin tehda kyselyn sahkdisesti, jotta se tavoittaisi koko Himeen Autovarusteen
henkildston, eri puolelta Suomea. Lisdaksi syyna olivat myds kustannussaastot: posti-
maksu ja materiaalikustannukset, ajan sdasto: postitusvaiheeseen ei tuhlaannu aikaa,
tiedot tallentuvat automaattisesti ja aineisto on kaytettavissa dynaamisesti koko tie-
donkeruun ajan. Tietysti sahkoisessa kyselyssa ovat myds omat haittapuolensa, kuten
vastauskato. Sahkdisissa kyselyissa ovat matalammat vastausprosentit ja tietotek-
niikkaosaamisen puute saattaa rajoittaa vastaajia. Mittausvirheita tuskin tassa kysely-
lomakkeessa ilmeni, silla kaikilla henkiloston jasenilla on kaytossaan sama selain, jo-
ten kysely naytti kaikille samalta. Lisaksi pyrin tekemaan kyselystda mahdollisimman

yksinkertaisen, olematta kuitenkaan tylsa. (Vanska 2008, 5-9.)

Analysoin vastaukset seka tein johtopadatokset pohjautuen opinnaytetyossa kaytet-
tyihin teorioihin. Pyrin varmistamaan tutkimuksen luotettavuuden ja patevyyden eli
validiuden seka reliabiliteetin eli tulosten toistettavuuden silla, etta tein kyselylo-
makkeen kysymyksistda mahdollisimman lyhyita ja selkeitd. Nain turhilta vaarinkasi-
tyksilta toivottavasti valtyttiin. Pyrin suunnittelemaan vastauslomakkeen mahdolli-
simman huolellisesti. Kyselyn voi toistaa, ja se on suotavaa, seuraavana vuonna ja

vertailla saatuja tuloksia.

3.3 Kohderyhma

Tutkimuksen kohderyhmana on Hameen Autovarusteen koko henkilokunta kaikista

organisaation eri osastoista: Jyvaskyldsta, Kuopiosta, lisalmesta, Joensuusta, Varkau-
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desta ja Jamsasta. Kohderyhmaan kuuluu laatu-, henkilosto-, talous- ja myyntipaalli-
koitda, mekaanikkoja, huoltoneuvojia, kirjanpitdjia, assistentteja, auto- ja varaosamyy-

jia seka kouluttajia. Ikajakauma muodostui 20-59- vuoden valille.

4 TUTKIMUSTULOKSET

Kyselylomake lahetettiin sahkoisesti 172:1le Himeen Autovarusteen tyontekijalle.
Kaiken kaikkiaan taytettyja kyselylomakkeita tuli 34 kappaletta. Kaikkiaan 43 henkil6a
oli kaynyt katsomassa lomaketta. Vastausprosentiksi muodostui ndin ollen 19,8 pro-
senttia. Tama on melko alhainen vastausprosentti ja syita tdhan voi olla useita. 22
henkil6a olivat kesalomalla kyselyn vastausajan aikana, silla heilta tuli automaattinen
vastausviesti sahkopostiini. Kesdalomat oli yksi suuri syy, miksi vastausprosentti jai
pieneksi. Kyselyn vastausajankohtaa voidaan pitaa siinakin mielessa huonona, etta
henkildstolle oli [dhetetty noin kuukausi ennen tata kyselya juuri toinen henkil6sto-
kysely. Ihmiset saattoivat kokea kyselyita olleen liian paljon lyhyen ajan sisalla. Tie-
tysti syyna pieneen vastausprosenttiin voi olla myos henkil6ston tietotekniikkaosaa-
minen, kyselyn ja kysymysten asettelu ja muoto tai se, etta henkilostdlle ei ole riitta-
vasti informoitu kyselyihin vastaamisen tarkeydesta. Lisaksi hiljainen tieto on aiheena
melko tuntematon ja oli varmaan syyna siihen, miksi 9 ihmista kavi katsomassa kyse-

lyn, mutta ei siihen kuitenkaan vastannut.

Pyrin joka tapauksessa siihen, etta kyselyn voi tayttaa vahintaan kymmenessa minuu-
tissa ja etta kysymykset olisivat tarpeeksi selkeita ja lyhyita. Halusin kayttaa eri tyyp-
pisia vastausvaihtoehtoja ja valttaa sen avulla kyselylomakkeen kankeuden. Voi olla,
ettd tdma saattoi tuntua joistain vastaajista sekavalta tai oudolta ja omalta osaltaan
pienentad vastausprosenttia. Halusin selventaa hiljaisen tiedon ja mallintamisen ka-
sitteet, joten laitoin ne lyhyesti kyselyn alkuun. Hiljainen tieto on aiheena melko tun-
tematon, joten monille vastaajille nama lyhyet selitykset eivat valttamatta aukaisseet
termin sisaltoa. Kyselylomakkeessa oli mahdollisuus avoimeen pohdiskeluun aihees-
ta, ja yhdessa vastauksessa lukikin, etta olisi ollut helpompaa vastata kyselyyn, mikali

heille olisi pidetty luento aiheesta ennen kyselylomakkeen tayttamistd. Olen aivan
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samaa mielta vastaajan kanssa. Se olisi ollut tarkeaa ellei jopa valttamatonta. Minulla
ei henkilokohtaisesti ollut mahdollisuutta luennoida kuudessa eri toimipisteessa,
kuudessa eri kaupungissa, mutta yrityksen puolesta oltaisiin voitu jarjestaa jonkinlais-

ta ennakkomateriaalia aiheesta henkilokunnalle.

Halusin tuoda kyselyyn lisaksi hieman varia, Hdmeen Autovarusteen varimaailman
mukaisesti, jotta sekin omalta osaltaan tekisi kyselystd mielenkiintoisemman. Lisaksi
kyselyssa oli koko ajan mahdollisuus nahda vihreasta prosenttipalkista, kuinka paljon

kyselya on jaljella.

4.1 Taustamuuttujien analysointi

Kyselylomakkeessa taustamuuttujat kysyttiin kyselyn lopuksi, mutta haluan aloittaa
analysoinnin kuitenkin niistd. Ensimmaisena on vastaajien ikd. Kysymykseen vastasi-
vat kaikki 34 kyselyyn vastannutta henkil6a. Vastaajista 9 prosenttia oli 18—-25-
vuotiaita ja 21 prosenttia 50—-66-vuotiaita. Suurin osa vastaajista oli 26—-36-vuotiaita
ja 37-49-vuotiaita. Molemmissa ikaryhmissa vastaajia oli 35 prosenttia. Ikdrakenne
jaa hieman vajaaksi nuorten, 18-25-vuotiaiden, suhteen. Syyna nuorten pieneen vas-
tausprosenttiin voi olla esimerkiksi se, ettd nuoret kohtaavat Internetissa lahes pai-
vittdin kaikenlaisia kyselylomakkeita, eivatka ndin ollen jaksaneet panostaa tdhan
kyselyyn. Vanhemmat ihmiset toisaalta kumoavat vaitteen tietotekniikkaosaamisen

puutteista, silld suurin osa vastaajista on 26—66-vuotiaita.

Vastaajien ikdarakenne oli kyselyssa melko korkea, joten halusin selvittaa, kuinka hy-
vin se vastaa yrityksen koko populaation ikdrakennetta. Taten halusin varmistua tut-
kimuksen luotettavuudesta. Sain toimeksiantajalta Himeen Autovaruste Oy:n ikaja-
kauman, jossa on eritelty toimihenkildiden ja mekaanikkojen iat. Naiden raporttien
pohjalta toimihenkil6iden idksi muodostuu 38,66 vuotta eli 39 vuotta ja mekaanikko-
jen idksi 34,54 vuotta eli 35 vuotta. Kuviosta viisi voidaan nahda, etta kyselyyn on
vastannut eniten 26—-36-vuotiaita sekd 37-49-vuotiaita. Yrityksen populaation kes-
kiarvot ja kyselyn vastaajien ikdrakenne puhuvat siis tutkimuksen luotettavuuden

puolesta.
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1=18-25

2=26-36

3=37-49

4 =50-66

KUVIO 5. vastaajien ikdrakenne

Toisena taustamuuttujana kysyin vastaajien sukupuolta. Tahankin kysymykseen vas-
tasivat kaikki 34 kyselyyn osallistujaa. Vastauksien perusteella kyselyyn osallistuneis-
ta 26 prosenttia oli naisia ja 74 prosenttia miehia. Kyseessa on miesvaltainen ala,
joten sukupuolten jakautuminen naihin prosenttilukuihin ei yllattanyt vaan se edus-
taa yrityksen sukupuolijakaumaa hyvin. Otos on siis hyvin pateva ja voidaan sanoa,

sen edustavan seka miehia etta naisia yrityksessa oikein.

0 2 4 G B 10 12 14 16 18 20 22 24 26

Mainen

Mies

KUVIO 6. Vastaajien sukupuoli

Kolmantena taustamuuttujana kyselylomakkeessa haluttiin selvittda vastaajien toi-
mipiste. Vastaajia tahan kysymykseen oli 39. Yritykselld on toimipisteita kuudessa eri
kaupungissa: Kuopiossa, Jyvaskyldssa, Joensuussa, Varkaudessa, Jamsassa ja lisal-
messa. Eniten tyontekijoita yritykselld on Kuopiossa, Jyvaskyldssa ja Joensuussa. Nais-
ta toimipisteista vastaajia oli myds eniten. Vastaajista 21 prosenttia oli Kuopiosta, 38
prosenttia Jyvaskylastd, 3 prosenttia Jamsasta, 23 prosenttia Joensuusta, 10 prosent-
tia lisalmesta ja 5 prosenttia Varkaudesta. Tosin Jyvaskyldsta vastaajia |0ytyi eniten,
vaikka Kuopiossa tyontekijoita on enemman. Tahan ilmiéon voi olla monta eri syyta.
Ty6skentelen itse Jyvadskylassa, joten suurin osa Jyvaskylan toimipisteen tyontekijois-

ta tuntee minut. Tama on voinut vaikuttaa heidan vastausaktiivisuuteensa. Lisaksi
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kysely toteutettiin kesdlomien aikaan, joten Kuopiosta on voinut olla enemman ihmi-
sia kesalomilla kyselyn vastausaikana. Lisdaksi on monia muita pienia syitd, jotka ovat

minusta riippumattomia.

Kuopio

Jywdskyld

Jamsa

Joensuu

lisalmi

Yarkaus

Kuvio 7. Vastaajien toimipiste

Viimeisena taustamuuttujana kysyttiin tyotehtavaa. Tahan olisin kyselylomakkeessa
voinut antaa valmiit vaihtoehdot, avoimen vastauksen sijaan. Tdman takia tasta ky-
symyksestd on olemassa erilainen kuvio. Halusin kuitenkin tehda kuvion, koska mie-
lestani se antaa parhaan kokonaiskuvan kysymysten vastauksista. Vastaajista 3 pro-
senttia on toimitusjohtajan asemassa, 17 prosenttia toimii automyyjana, 15 prosent-
tia toimii mekaanikkona, tyonjohtajia vastanneista oli 29 prosenttia, 21 prosenttia
toimii jonkin kaltaisissa toimihenkilon tehtavissa, kuten sihteerina, osto- ja myynti-
reskontrassa tai markkinoinnissa, 3 prosenttia vastanneista oli huoltopaallikoita, 9
prosenttia toimii myyntipaallikdina ja 3 prosenttia vastanneista oli varastotyonteki-
joita. Selvasti eniten kyselyyn oli vastannut tydnjohtajia niin myynnin kuin huollonkin
puolelta. Lisdksi toimihenkil6t ja automyyjat olivat aktiivisia. Tosin heidan maara yri-
tyksen kaikista ty6tehtavista on myos suurin, joten tama selittynee silla. Vastaavasti

toimitusjohtajan virkoja on vahan, joten myds vastaajia on vahan.

Vastaajien ian ja tyétehtdvan kautta voidaan todeta, etta tutkimuksen luotettavuus
sailyy. Tyotehtavissa suurin osa vastaajista on toimihenkiloitd, tyonjohtajia, mekaa-
nikkoja seka automyyjid. Vastaajista suurin osa on idltaan taas 26—36-vuotiaita ja

37-49-vuotiaita.
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Kuvio 8. Vastaajien tydtehtava

4.2 Hiljainen tieto ja sen tunnistaminen ja siirtaminen

Aloitin kyselylomakkeen tutkimalla, kuinka tuttu hiljaisen tiedon termi vastaajille on.
Kysymykseen vastasivat kaikki 34 kyselyyn vastannutta. Termi oli tuttu 68 prosentille
vastaajista, kun taas 32 prosentille termi oli tuntematon. Selitin termin kyselylomak-
keen alussa, ja pyrin tekemaan nain kyselyyn vastaamisen mahdolliseksi seka pois-
tamaan mahdolliset vaarinkasitykset. Tosin hiljaisen tiedon termin maaritelman lapi-
kdyminen kunnolla seka sen sisdistdminen ennen kyselylomakkeen tayttoa olisi ollut
koko organisaatiolle suotavaa. On tarkeda, etta tyontekijat ymmartavat hiljaisen tie-
don merkityksen itselleen ja koko organisaatiolle. Onneksi tama kysely ja tutkimus
voi toimia ponnahduslautana organisaation hiljaisen tiedon tunnistamisen, siirtami-
sen ja johtamisen kehittamisessa. Sen kautta organisaatio kykenee tehostamaan

toimintaansa huomattavasti.

Positiivista oli kuitenkin se, etta suurin osa tiesi hiljaisen tiedon termin. Tosin, |lahes
kolmasosa ei ollut koskaan aikaisemmin kuullut termia. Tama kertoo kuitenkin siita,

ettd organisaation tulee kehittaa hiljaiseen tietoon liittyvaa toimintaansa.
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Kuvio 9. Kyselylomakkeen kysymys 1. Onko hiljaisen tiedon termi sinulle tuttu?

Seuraavana kysymyksena halusin kartoittaa, kuinka moni kokee omaavansa hiljaista
tietoa. Vastaajista 85 prosenttia koki omaavansa hiljaista tietoa ja 15 prosenttia ei.
Kaikki 34 vastaajaa vastasivat kysymykseen. Tama oli tarkea kysymys, ja se liittyi hy-
vin tiiviisti edelliseen kysymykseen. Tama kysymys osoitti sen, etta kyselylomakkeen
alussa ollut hiljaisen tiedon maaritelma auttoi osaa vastaajista ymmartamaan hiljai-
sen tiedon maaritelman ja sen, etta heillakin on hiljaista tietoa. Tosin osalle termin
sisalto ei auennut, ja yrityksen tulisikin avata termia tyontekijoilleen lisaa, jotta hekin
ymmartdisivat omaavansa hiljaista tietoa. Kaikilla tyontekij6illa on hiljaista tietoa,
heille vain tulee osoittaa se. Taman jalkeen he kokevat itsensa paljon arvokkaimmiksi

ja tarkeaksi osaksi organisaatiota.

12 14 16 18 200 22 24 26 28 30

Kylla

En

Kuvio 10. Kyselylomakkeen kysymys 2. Koetko omaavasi hiljaista tietoa?

Kolmas kysymys oli jatkokysymys toisena olleeseen kysymykseen. Mikali vastasi kylla
kohtaan kaksi, halusin tietda, onko hiljaista tietoa pyritty mallittamaan. Mallittamisen
pyrin myos selittdamaan lyhyesti ja avaavasti kyselylomakkeen alussa. Termi ei ilmei-
sesti auennut kuitenkaan kaikille, koska vastaajia tahan kysymykseen oli 31 kappalet-
ta, vaikka 29 vastasi edelliseen kohtaan kylla. Mallittaminen liittyy hyvin tiiviisti hiljai-
sen tiedon siirtdmiseen, ja organisaation tulisi ottaa se osaksi toimintaansa. Tata vai-
tetta tukee se, ettd ainoastaan 23 prosenttia vastaajista koki, etta heidan hiljaista
tietoaan on pyritty mallittamaan. 77 prosenttia vastaajista oli sitd mieltd, ettei heidan

hiljaista tietoaan ole pyritty mallittamaan.
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Kuvio 11. Kyselylomakkeen kysymys 3. Jos kyll&, niin onko sit3 pyritty mallittamaan?

Neljas kysymys oli avoin, silla halusin antaa tyontekijoille mahdollisuuden kertoa
omin sanoin, millaisia mallittamisen keinoja yritys on tdhdan mennessa kayttanyt apu-
naan. Halusin samalla varmistaa edellisen kysymyksen vastausten luotettavuuden eli
sen, ettd jokainen on ymmartanyt mallittamisen termin oikein. Avoimeen kysymyk-

seen vastasi 9 vastaajaa eli 26 prosenttia kyselyyn vastanneista.

Osa tyontekijoiden osaamisesta on mallinnettu tekemalla kirjallisia ja sanallisia ohjei-
ta seka kdaytannon tyota seuraamalla. Tyontekijat ovat kdyttaneet mallittamista apu-
na kaytannon tyossaan ja ymmartavat sen merkityksen. Yhdeksi mallittamisen apu-
keinoksi nousevat myds mahdollisimman tarkat prosessikuvaukset. Vastauksista nou-
see esille vanhemman ja nuoremman tyontekijan hiljaisen tiedon jakaminen puolin ja
toisin. Tosin heidan hiljaisen tietonsa mallittamisen keinoja ei ole mainittu vastauk-

sessa.

Erdista vastauksista nousevat esille organisaation ongelmakohdat hiljaisen tiedon ja
mallittamisen osalta. Tyontekija kertoo itse tekevansa ohjeet uusille tyontekijoille
omista tyotehtavistaan, myos sellaisista, jotka eivat hanelle kuuluisi, seka ohjeet
myos vastaisuuden varalle. On hyva, ettd vastaaja tekee ja mallittaa omaa osaamis-
taan ohjeiksi, mutta esimiehen tulisi olla se, joka ottaa vastuun tyontekijoidensa mal-
littamisesta. Lisaksi jokaisella tyontekijalla tulisi olla selkeat vastuualueet seka tyo-
tehtavat. Tama helpottaa myos henkilén osaamisen mallittamista. Toisessa vastauk-
sessa kerrotaan, etta tyontekija on itse joutunut opettelemaan merkkien takuukuviot
ja jarjestelmat alusta loppuun itse, jotka nyt hallitsee oman aktiivisuutensa ansioista.
Tama ei sinansa kerro mallittamisen keinoista mutta nostaa esille erdan organisaati-
on puutteista. Tama kertoo perehdytysprosessin puutteista ja samalla hiljaisen tie-

don siirtdmisen puutteista. Organisaatio ei myodskaan ole osannut hyodyntdaa mallin-
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nusprosessia jo heti uuden tyontekijan perehdytyksen sisallossa. Uuden tydntekijan
osaamista kannattaa mallittaa jo ennen kuin he kotiutuvat organisaation tapoihin,
silla heilla voi olla runsaasti osaamista, josta organisaatiolle saattaa olla hyotya. (Toi-

vonen & Asikainen 2004, 71.)

Vastausten perusteella vaikuttaa siltd, etta mallittamisen termi ymmarrettiin oikein,
vaikka sen syvallinen ymmartaminen tuntuikin vaikealta. Painotan yrityksen vastuuta
mallittamisen ymmartamisessa ja kayttoon otossa. Lisdksi esimiesten vastuun mallit-

tamisprosesseissa tulisi olla selkedmpi ja perehdytyksen taso tulisi saada kuntoon.

Viides kysymys kasitteli huippuosaamista. Halusin ottaa huippuosaamisen mukaan,
silla mielestani se liittyy hiljaisen tietoon vahvasti. Kysymys lisdksi avasi organisaation
toimintatapaa ja osaamistasoa. Kysymyksessa halusinkin selvittaa, kuinka moni kokee
omaavansa huippuosaamista. Kysymyksessa vastausvaihtoehtoja oli 5 ja ne olivat ei
lainkaan - ja erinomaisesti - vastausvaihtoehtojen vililla. Kysymykseen vastasivat
kaikki 34 vastaajaa. Huippuosaamista koki omaavansa erinomaisesti 9 prosenttia vas-
taajista, hyvin 65 prosenttia, tyydyttavasti 23 prosenttia, heikosti ei kukaan ja ei lain-
kaan 3 prosenttia eli yksi vastaaja. Suurin osa vastaajista koki omaavansa huip-
puosaamista hyvin. Tdima kertoo siita, ettd organisaatio on onnistunut nostamaan
heidan osaamistasonsa hyvalle tasolle ja etta tyontekijat arvostavat omaa osaamis-

taan.

0= Eilainkaan
1 =Heikosti

2 = Tyydyttavast
3= Hwin

4 = Erinomaisesti

Kuvio 12. Kyselylomakkeen kysymys 5. Koetko omaavasi huippuosaamista?
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Jatkokysymyksena viidennelle kysymykselle halusin tietysti selvittdaa mallittamisen
osuuden huippuosaamiseen, eli onko tyontekijoiden huippuosaamista pyritty mallit-
tamaan. Kysymykseen vastasivat kaikki 33 vastaajaa, jotka vastasivat edelliseen koh-
taan tyydyttavasti, hyvin tai erinomaisesti. Huippuosaamista on pyritty mallittamaan
27 prosentin mielestd, kun taas 73 prosenttia on sitd mielta, ettei huippuosaamista
ole pyritty mallittamaan. Vastauksista ilmenevat taas organisaation puutteet mallit-
tamisen suhteen. Huippuosaaminen on tarkea mallittaa, jotta se tulee tulevaisuudes-

sakin pysymaan organisaation hallussa tyontekijan Iahdettyakin.

Kylla

Ei

Kuvio 13. Kyselylomakkeen kysymys 6. Jos kyll&, niin onko sitd pyritty mallittamaan?

Kyselylomakkeen seitsemas kysymys koski hiljaisen tiedon tunnistamista. Kysymyk-
selld haluttiin selvittda, onko yrityksella keinoja hiljaisen tiedon tunnistamiseen. Kaik-
ki 34 vastaajaa vastasivat kysymykseen, ja heista 26 prosenttia oli sitd mieltd, etta
organisaatiolla on keinoja hiljaisen tiedon tunnistamiseksi. 74 prosenttia oli puoles-
taan sitd mieltd, etta organisaatiolla ei ole keinoja hiljaisen tiedon tunnistamiseksi.
Selva enemmisto oli tata mieltd. Organisaation tulisi miettia hiljaisen tiedon tunnis-
tamisen keinoja, kuten osaamiskartoitusten tekemista ja Nonakan ja Takeuchin SECI-
mallin lapikdymista. Hiljaisen tietdmyksen tunnistaminen on organisaation kehittymi-

sen ja selviytymisen kannalta olennaista.

Eylla

Ei

Kuvio 14. Kyselylomakkeen kysymys 7. Koetko, ettd organisaatiolla on kdytdssidan

erilaisia keinoja hiljaisen tiedon tunnistamiseksi?
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Edelliseen kysymykseen liittyen kahdeksas kysymys oli avoin, ja siina kysyttiin millai-
sia keinoja organisaatiolla on talla hetkella kdaytossaan hiljaisen tiedon tunnistamisek-
si. Kysymykseen vastasi yhdeksan vastaajaa. Kyselylomakkeen seitsemanteen kysy-
mykseen vastasi myos yhdeksan vastaajaa kyllg, joten luonnollisesti tahankin kysy-
mykseen vastasivat nuo samat yhdeksan henkil6a. Vastausprosentti oli taten 26 pro-

senttia.

Tyontekijoiden mielesta hiljaisen tiedon tunnistamista tapahtuu palavereiden ja
avoimen ilmapiirin kautta. Perinteinen avoin jutustelu tyén ohessa kaikkien tyonteki-
joiden kesken synnyttaa usein uusia ideoita, ja taman jalkeen ideat viedaan kuulta-
vaksi paallikkotasolle. Vastauksissa mainittiin myos tyonkierto, sijaisten opettaminen
seka ohjeiden laatiminen. Nama ovat ldhinna hiljaisen tiedon siirtdmisen keinoja,
mutta liittyvat tiiviisti hiljaisen tiedon kokonaisprosessiin. Tydkierto tuo tyohon vaih-
telua, jonka kautta motivaatiotaso kasvaa. Se lisdaksi usein parantaa tyohyvinvointia.
Tydkierto on hiljaisen tiedon siirtamisen tydkalu, joka luo mahdollisuudet tarkastella

omia nakemyksia ja toimintatapoja uudelleen. (Tyokierto n.d.)

Erdaan vastauksen mukaan hiljaisen tiedon tunnistamisesta on keskusteltu niin sano-
tussa pienessa piirissa. Vastaajan mukaan on tarkeaa saada hiljaisen tiedon omistaja
tunnistamaan asia, minka jalkeen hanen tulee kokea asia hyvaksi, jotta voi luovuttaa
tiedon eteenpadin organisaatiolle. Vastaaja on selvasti sisdistanyt hiljaisen tiedon pro-
sessin. Organisaation tulisikin laajentaa tdma pieni piiri koko organisaation kattavaksi

piiriksi.

Hiljaisen tiedon tunnistamisen keinoiksi mainitaan myos tyon seuraaminen. Tama on
[ahtokohta, ruohonjuuritaso, hiljaisen tiedon tunnistamiseen. Tama on tarkea tydkalu
esimiehille, osaamiskartoituksen lisaksi. Esimiehen tehtdvana on seurata ja tunnistaa
sita kautta alaisten osaaminen empiirisesti. Kehityskeskustelut, osaamiskartoitukset,
positiivinen ja negatiivinen palaute yhteisissa palavereissa, ongelmien ratkaisut kay-
tannossa seka kursseilla opittujen asioiden tuominen kdaytannon tyéhén nousevat
myo0s esille erddssa vastauksessa. Vastaaja on selvasti pohtinut organisaation ongel-
makohtia seka pyrkii tuomaan niihin ratkaisuja. Esimiesten ja koko organisaation

johdon vastuulla on, ettd ongelmat pyritdan ratkaisemaan ja vastaajan luettelemia
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ratkaisuja pyritaan kayttaa organisaation kaytannon tyossa. Osaamiskartoitukset ja
kehityskeskustelut ovat erittain tarkeita tyokaluja hiljaisen tiedon tunnistamisessa.
Niiden avulla saadaan jotakin konkreettisesti mustaa valkoiselle tyontekijan osaamis-
tasosta. Kyselylomakkeen kysymys yhdeksan paljastaa, kuinka moni organisaatiossa

on tehnyt osaamiskartoituksen.

Erds vastaaja kertoo, ettd hanen tyotehtaviensa sisaltoa on alettu kartoittamaan, kun
tyoévuodet ovat loppusuoralla. Tama on perusongelma monessa organisaatiossa. Yri-
tys on riippuvainen sielld tyoskentelevien ihmisten osaamisesta, ja paniikki iskee
tyontekijoiden jaadessa eldkkeelle ja vasta sitten tutustutaan heidan tyotehtaviensa
sisaltdéon ja osaamistasoon. Kokeneille tyontekijoéille tulee luoda mahdollisuudet ja-
kaa osaamistaan muille jo ennen kuin eldkkeelle [ahté haamottaa. Tassa haasteena
onneksi ei ole tiedon panttaamisriski, koska tyontekijat ovat padasemassa elakkeelle.
Nykyadn eletadn taloudellisen taantuman aikaa ja monet haluavat sdilyttaa aseman-
sa panttaamalla tietojaan. Ihmisten hiljaisen tiedon ja osaamisen kartoittamista tulisi

tapahtua koko ajan.

Avointen vastausten pohjalta voidaan todeta, etta organisaatiolla on joitain hiljaisen
tiedon tunnistamisen keinoja kaytossdan. Painotan edelleen, etta ne tulisi saattaa

kaikkien tyontekijoiden tietoon seka kehittaa ja hankkia uusia hiljaisen tiedon tunnis-
tamisen keinoja. Osaamiskartoituksen hyodyntaminen olisi elintarkeaa organisaation

toiminnalle.

Kyselylomakkeen kysymykselld yhdeksan halusin selvittaa, kuinka monelle tyonteki-
jalle on tehty osaamiskartoitus. Osaamiskartoitus on apuvaline tyontekijoiden osaa-
misen kartuttamisessa. Sen avulla saadaan tietoa organisaation osaamistasosta nyt
seka tulevaisuudessa. Olennaisena osana osaamiskartoituksiin liittyy lisdksi osaami-
sen tavoiteprofiilin muodostaminen, joka kertoo, mita osaamista henkil6illa tulisi
olla. Osaamiskartoituksen jalkeen luodaan yleensa jokaiselle tyontekijalle henkil 6-
kohtainen kehityssuunnitelma. Osaamiskartoitukset ovat erinomaisia valineita tuo-
maan tyontekijan oma osaaminen hanen itsensa tietoisuuteen. Osaamisen tunnista-
misen kautta paastaan kasiksi hiljaisen tiedon tunnistamiseen. (Virtainlahti 2009,

91-93.)
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Kysymykseen vastasi 34 vastaajaa. Heista 44 prosentille on tehty osaamiskartoitus,
kun taas 56 prosentille ei ole tehty osaamiskartoitusta. Toisin sanoen yli puolelle
tyontekijoista ei oltu koskaan heidan tyduransa aikana tehty osaamiskartoitusta.
Mielestani lukemat ovat tdssa kohtaa melko synkat, vaikka 44 prosentille on tehtykin
osaamiskartoitus. Tama kysymys selittda osaltaan myos sen, miksi vain yhdeksan
vastaajaa vastasi kylla kysymykseen seitseman eli onko organisaatiolla hiljaisen tie-
don tunnistamisen keinoja. Osa ei edes osannut toisaalta pitda osaamiskartoitusta
hiljaisen tiedon tunnistamisen keinona, silla muuten kysymyksessa seitseman olisi
pitanyt myos olla kylla-vastauksia ainakin 44 prosenttia. Tyontekijoille olisi pitanyt
kertoa osaamiskartoituksen tavoitteista ja eduista, tai toisaalta osaamiskartoitus on
voinut olla suppea heidan osaltaan. Joka tapauksessa organisaation tulee ottaa en-
simmaiseksi tavoitteeksi tehda kaikille tyontekijoille osaamiskartoitus, jotta se voi

aloittaa hiljaisen tiedon prosessin oikein.

o1 2 3 4 5 &6 7 &8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 18

Kylla

Ei

Kuvio 15. Kyselylomakkeen kysymys 9. Onko sinulle tehty osaamiskartoitusta?

Kysymys kymmenen maadritteli, kuinka tarkedna vastaaja pitaa hiljaista tietoa. Kaikki
34 kyselyyn vastaajaa vastasivat kysymykseen. Vastaajista 3 prosenttia ei pitanyt hil-
jaista tietoa lainkaan tarkeana eli yksi vastaaja. Tahan selityksena voi olla esimerkiksi
se, ettei vastaaja ymmarra hiljaisen tiedon maaritelmaa tai han ei ole sisdistanyt
kaikkea hiljaiseen tietoon liittyvaa. 16 prosenttia vastaajista pitaa hiljaista tietoa
hieman tarkedna ja 34 prosenttia tarkeana. Loput 47 prosenttia kokee, etta hiljainen
tieto on erittdin tarkeaa. Halusin kysya kysymyksen tdssa vaiheessa kyselya, jotta
vastaaja oli padssyt syventymaan ja pohtimaan aihetta hieman. Taman takia en ha-
lunnut sijoittaa kysymysta jo heti kyselyn alkuun. Lisdksi kysymys toimi johdatteleva-

na kysymyksena seuraavaan aiheeseen eli hiljaisen tiedon siirtdmiseen.
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Suurin osa vastaajista pitda hiljaista tietoa tarkeana, joten toivottavasti organisaatio
pyrkii jatkossa ottamaan hiljaisen tiedon tunnistamisen, siirtdmisen ja johtamisen

osaksi jokapadivaista toimintaansa.

0 1 2 3 4 3 G ¥ g 2 10 11 12 13 14 15 16

0 = Ei lainkaan tarkesa

1 =Hieman tarkead

2 =Tarkeda

4 = Erittdin tarke&s

Kuvio 16. Kyselylomakkeen kysymys 10. Pidatké hiljaista tietoa tarkedna?

Halusin jatkaa edellisen kysymyksen teemaa, joten seuraavassa kysymyksessa halusin
selvittdd, kuinka moni vastaajista pitaa hiljaisen tiedon siirtamista tarkeana. Tahan
kysymykseen luulisi kaikkien vastaavan melko samalla tavalla kuin edella olleeseen
kysymykseen, mutta aivan suoraan verrannollisia kysymykset eivat kuitenkaan olleet.
Myos kysymykseen 11 vastasivat kaikki 34 vastaajaa, ja heistd myos tassa kysymyk-
sessa 3 prosenttia oli sitd mielta, etta hiljaisen tiedon siirtdminen ei ole lainkaan tar-
keaa. 9 prosenttia piti hiljaisen tiedon siirtamista hieman tarkeana ja 41 prosenttia
tarkedna. Osa vastaajista siis piti hiljaista tietoa vain hieman tarkeana, mutta hiljaisen
tiedon siirtamista kuitenkin tarkeana. Vastaajista taas 47 prosenttia eli suurin osa piti

hiljaisen tiedon siirtdmista erittain tarkeana.

g 2 10 11 12 13 14 15 186

0 = Ei lainkaan tarke&sa

1 =Hieman tarkeaa

2 =Tarkesd

3 = Erittdin tarkeasa

Kuvio 17. Kyselylomakkeen kysymys 11. Pidatko hiljaisen tiedon siirtdmista tarkea-

na?



48

Kysymys 12 liittyi hiljaisen tiedon saamiseen muilta tyontekijoilta eli siihen, kuinka
moni vastaajista kokee saavansa hiljaista tietoa muilta tyontekijoilta. Kaikki 34 vas-
taajaa vastasivat kysymykseen. 6 prosenttia kokee, etta he eivat saa lainkaan hiljaista
tietoa muilta tyontekijoilta, 9 prosenttia kokee saavansa heikosti ja 53 prosenttia
kokee saavansa tyydyttavasti hiljaista tietoa toisilta tyontekijoilta. Organisaation tuli-
si pyrkia luomaan avoimempi ilmapiiri ja kannustaa jokaista tyontekijaa jakamaan
omaa osaamistaan myos muille. Mahdollinen panttaaminen tulisi kytkea pois painot-
tamalla, ettei se ole hyddyksi organisaatiolle eika sita kautta tyontekijalle itselleen.
Taantuman ja yhteistoimintaneuvotteluiden kautta on toki vaikea saada ilmapiiria

avoimeksi ja hiljaista tietoa jakavaksi.

Vastaajista kuitenkin 29 prosenttia koki saavansa hiljaista tietoa muilta tyontekijoilta
hyvin ja 3 prosenttia erinomaisesti. Tama antaa positiivisemman lahtékohdan koko

organisaatiolle. Hiljaisen tiedon jakamiseen on pohja.

o1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18

0= Eilainkaan

1 =Heikosti

2 = Tyydyttavasti

3= Hyvin

4 = Erinomaisesti

Kuvio 18. Kyselylomakkeen kysymys 12. Kuinka hyvin koet saavasi hiljaista tietoa

muilta tyontekijoilta?

Edelliseen kysymykseen liittyen ja samalla kyselylomakkeen ensimmaisen alaotsikon
kysymykset paattaen, kysymyksessa 13 halusin puolestaan selvittda, kuinka hyvin
tyontekijat kokevat itse jakavansa omaa hiljaista tietoaan ja osaamistaan muille tyon-
tekijoille. Myos tahan kysymykseen vastasivat kaikki 34 kyselylomakkeen tayttami-
seen osallistunutta vastaajaa. Vastaajista ei kukaan kokenut lainkaan jakavansa omaa
osaamistaan muille tyontekijoille. 9 prosenttia koki jakavansa osaamistaan heikosti,

26 prosenttia tyydyttavasti, 59 prosenttia hyvin ja 6 prosenttia erinomaisesti. Kysy-
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mysten 12 ja 13 valilla vallitsee pieni ristiriita. Kysymyksessa 12 suurin osa koki saa-
vansa muilta tyontekijoilta tyydyttavasti tietoa, kun taas kysymyksessa 13 tyontekijat

kokivat jakavansa tietoa muille hyvin.

0= Eilainkaan
1 =Heikosti

2 = Tyydyttavasti
3 = Hwin

4 = Erinomaisesti

Kuvio 19. Kyselylomakkeen kysymys 13. Kuinka hyvin koet jakavasi osaamistasi

muille tyontekijoille?

4.3 Yhteisty0 ja ilmapiiri

Toisena aihepiirina tutkimuksessa halusin kasitelld organisaation yhteistyota ja ilma-
piirid, silla ne nayttelevat suurta roolia hiljaisen tiedon tunnistus-, siirtamis- ja johta-
misvaiheessa. My0s tassa aihepiirissa halusin kysymysten etenevan yleisestd hieman

yksityisimpiin kysymyksiin.

Ensimmaisena kysymyksena tassa aihepiirissa ja koko kyselylomakkeen neljan-
tenatoista kysymyksena halusin tiedustella, kuinka paljon yhteisty6ta vastaaja tekee
muiden tyontekijoiden kanssa. Kysymykseen osallistuivat kaikki 34 vastaajaa ja heista
kukaan ei tuntenut tekevansa lainkaan tai edes heikosti yhteisty6ta muiden tyénteki-
joiden kanssa. Sen sijaan vastaajista 12 prosenttia koki tyoskentelevansa tyydyttavas-
ti muiden tyontekijéiden kanssa. Hiljaisen tiedon siirtdmisen kannalta seka sen orga-
nisaatiossa sdilyttamisen kannalta olisi erittdin tarkeda saada kaikki tekemaan yhteis-
tyota sujuvasti toistensa kanssa. Samalla organisaatiosta saadaan muodostettua
avoimempi ja ndin ollen edistavampi hiljaisen tiedon siirrolle. Positiivista oli kuitenkin

se, ettd vastaajista enemmisto koki tekevansa paljon yhteistyotd muiden tyontekijoi-
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den kanssa. Vastaajista 47 prosenttia oli sitd mielta, etta tekee muiden kanssa yhteis-

tyota hyvin ja 41 prosenttia koki toimivansa muiden kanssa erinomaisen paljon.

o1 2 3 4 5 6 7 8 & 10 11 12 13 14 15 16

0=Enlainkaan

1 =Heikosti

2 = Tyydyttavasti

3= Hyvin

4 = Erinomaisesti

Kuvio 20. Kyselylomakkeen kysymys 14. Kuinka paljon teet yhteistydtd muiden

tyontekijoiden kanssa?

Halusin liittaa seuraavan kysymyksen eli kysymyksen 15 jalleen edelliseen kysymyk-
seen. Tassa kysymyksessa halusin vain selvittda, kuinka paljon tyontekijat kokevat
tyoskentelevansa eri yksikdiden valilla. Organisaation tulisi olla yhtendinen, lapi yk-
sikkOrajojen. 34 vastaajasta kukaan ei vastannut kysymykseen tekevansa lainkaan
yhteistyota eri yksikoiden valilla. Sen sijaan heikosti yhteistyota eri yksikdiden valilla
heista teki 9 prosenttia ja tyydyttavasti 32 prosenttia. Tassakin tapauksessa tulisi or-
ganisaation pyrkia mahdollistamaan ja kannustamaan tydntekijoita toimimaan lapi
yksikkorajojen seka samalla mahdollisesti oppimaan uutta eri yksikoilta. Samalla hil-
jainen tieto liikkuisi paremmin organisaation sisalla. Vastaajista 44 prosenttia koki
tekevansa yksikdiden valilla hyvin yhteisty6ta ja 15 prosenttia erinomaisesti. Yrityk-
sessa tehdaan yhteistyota selvasti vahemman eri yksikoiden valilla kuin esimerkiksi
oman yksikon sisdlla. Tama on toki luonnollista, mutta mikali organisaatiosta halu-
taan yhtendinen ja hiljainen tieto mahdollisesti sailyttaa, tulisi tyotekijoita painottaa

enemman keskindiseen kanssa kdymiseen eri yksikdiden valilla.
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Kuvio 21. Kyselylomakkeen kysymys 15. Kuinka paljon teet yhteistyota eri yksikoi-

den valilla?

Kyselylomakkeen kysymyksessa 16 halusin saada selville, kuinka sujuvaksi vastaajat
kokivat yhteistyon ja vuorovaikutuksen omassa yksikdssaan. Kysymyksessa kysyttiin
periaatteessa kahta eri asiaa, ja se saattoi hamata vastaajia. Yhteistyota ja vuorovai-
kutusta olisi pitanyt kysya kahdessa eri kysymyksessa, joten tassa on eras kyselylo-
makkeen korjaustarpeista. Toivottavasti tama ei vaikuttanut liian sekavalta vastaajis-

ta.

Kukaan vastaajista ei kokenut, ettei yhteistyo ja vuorovaikutus olisi lainkaan sujuvaa.
3 prosenttia oli sitd mielta, ettd yhteistyo ja vuorovaikutus sujuu vain heikosti ja 18
prosenttia koki sen sujuvan tyydyttavasti. Vastaajista suuri enemmisto (65 prosent-
tia) koki yhteistyon ja vuorovaikutuksen hyvaksi. Lisaksi 15 prosenttia koki sen erin-
omaiseksi. Kysymyksen jalkeen voidaan sanoa, ettad organisaation yksikoiden sisalla
vuorovaikutus ja yhteistyo on paaosin sujuvaa, mika auttaa merkittavasti hiljaisen

tiedon siirtoa tyontekijalta toiselle.
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Kuvio 22. Kyselylomakkeen kysymys 16. Tunnetko yhteisty®n ja vuorovaikutuksen

sujuvaksi omassa yksikdssasi?

My0s seuraavassa kysymyksessa oli hieman virheellisesti kysytty seka yhteistyon etta
vuorovaikutuksen sujuvuutta. Kysymys sisalsi siis periaatteessa kaksi eri kysymysta.
Talla kertaa asia koski yksikoiden valista sujuvuutta, yhteistyon ja vuorovaikutuksen
saralla. Vastaajista 3 prosenttia oli sitd mielta, ettei yhteistyo tai vuorovaikutus suju
lainkaan eri yksikoiden valilla, ja 21 prosentin mielestd ne sujuvat heikosti. Lisaksi
suurin osa eli 41 prosenttia koki yhteistyon ja vuorovaikutuksen eri yksikoiden valilla
tyydyttavaksi. Tahan tulokseen voi vaikuttaa se, joka 15 kysymyksen kohdalla kavi
ilmi, ettd organisaatiossa on liian vahan yhteistyota ylipaataan eri yksikoiden valillg,
ja mikali sita on, niin se koettiin sujumattomaksi. Kuten aiemmin mainitsin, organi-

saation tulisi keskittya eri yksikdiden valisen kanssa kdymisen kohentamiseen.

Vastaajista 29 prosenttia koki kuitenkin yhteistyon ja vuorovaikutuksen hyvin suju-

vaksi eri yksikoiden valilla ja 6 prosenttia jopa erinomaiseksi.
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Kuvio 23. Kyselylomakkeen kysymys 17. Tunnetko yhteistyén ja vuorovaikutuksen

sujuvaksi eri yksikoiden valilla?

Organisaation tulee kannustaa tyontekijoitadan omassa tyossadan seka myos siihen
liittyvassa hiljaisen tiedon siirtdmisessa ja vastaanottamisessa. Kysymys 18 liittyikin
yrityksen kannustavuuteen eli siihen kokevatko tyontekijat tyopaikan ilmapiirin kan-
nustavaksi. Vastaajista 3 prosenttia koki, ettei yrityksen ilmapiiri ole lainkaan kannus-
tava ja 18 prosenttia koki, etta ilmapiiri on heikosti kannustava. Suurin osa (38 pro-
senttia) koki, ettd ilmapiiri oli tyydyttavasti kannustava. Tyontekijat kokivat selvasti,
ettei heita kannusteta tydssaan, mika johtaa usein siihen, etta he kokevat, ettei hei-
dan tyotaan arvosteta ja samalla motivaatio tyohon karsii. Tama vaikuttaa oitis hiljai-
sen tiedon jakamiseen ja sisdistamiseen. Mikali ilmapiiri koetaan ei- kannustavaksi
suurelta osin, organisaatiokulttuuri tuskin kannustaa my6skaan hiljaisen tiedon siir-

tamiseen tai vastaanottamiseen.

Vastaajista kuitenkin osa eli 26 prosenttia koki ilmapiirin hyvin kannustavaksi ja 15
prosenttia erinomaisen kannustavaksi. Organisaation tulisikin laajentaa kannustavaa

ilmapiiria koko organisaatiota koskevaksi. Lahinna tasta vastuu kuuluu esimiehille.
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Kuvio 24. Kyselylomakkeen kysymys 18. Koetko tydpaikkasi ilmapiirin kannustavak-

si?

Organisaation tulee lisdksi olla avoin, jotta hiljainen tieto tunnistetaan, sita voidaan
siirtaa ja sisdistaa seka johtaa. Seuraava kysymys kasittelikin yrityksen ilmapiirin
avoimuutta. Vastaajista kukaan ei kokenut, ettd organisaation ilmapiiri ei olisi lain-
kaan avoin. Sen sijaan 18 prosenttia koki, etta ilmapiiri on heikosti avoin, ja 38 pro-
senttia koki sen olevan tyydyttavasti avoin. Organisaation tulisi pyrkia muodosta-
maan avoin ilmapiiri kaikkiin osastoihin, yksikoihin eli Iapi organisaation. Vastaajista
35 prosenttia koki ilmapiirin olevan hyvin avointa, ja 9 prosenttia koki sen olevan

avoin erinomaisesti.
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Kuvio 25. Kyselylomakkeen kysymys 19. Koetko tydpaikkasi ilmapiirin avoimeksi?

On tarkeaa, etta tyontekija kokee voivansa osallistua yrityksen toimintaan tai paatok-
sentekoon edes jollakin tavalla, ja tdma edesauttaa tietysti myos hiljaisen tiedon siir-

toa. Mikali tyontekija kokee voivansa vaikuttaa, han motivoituu tekemaan tyonsa
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hyvin, onhan han itse voinut vaikuttaa siihen. Kysymys 20 kasitteli sitd, kuinka hyvin
tyontekijat kokevat voivansa vaikuttaa yrityksen paatéksentekoon. Vastaajista 18
prosenttia oli sitd mieltd, ettei pysty lainkaan osallistumaan paatoksentekoon. 29
prosenttia koki voivansa osallistua paatoksentekoon heikosti ja 32 prosenttia tyydyt-
tavasti. Suurin osa vastaajista koki siis, etta heita kuullaan yrityksessa heikosti tai tyy-
dyttavasti. Puolestaan 15 prosenttia oli sitd mieltd, ettd he voivat vaikuttaa yrityksen
padtdksentekoon hyvin ja 6 prosenttia erinomaisesti. Kaikki 34 vastaajaa vastasivat
kysymykseen. Selva vahemmist0 voi siis vaikuttaa yrityksen paatoksentekoon tai ai-
nakin niin vastaajat kokevat. He eivat tunne voivansa vaikuttaa yrityksen paatéksen-
tekoon. Olisi tarkea saada tyontekijat kokemaan, etta he paasevat vaikuttamaan yri-

tyksen asioista edes jollakin tapaa tai jollakin tasolla.
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Kuvio 26. Kyselylomakkeen kysymys 20. Tunnetko voivasi vaikuttaa yrityksen paa-

toksenteossa?

Seuraavassa kysymyksessa halusin testata vastaajien omaa sitoutumista tyopaikkaan
ja sen ihmisiin. Kysymyksessa kuulostelin vastaajien aktiivisuutta osallistua tyopaikan
jarjestamiin vapaa-ajan juhliin, illanistujaisiin tai tapahtumiin. lhmisten olisi tarkea
osallistua edes joskus yrityksen yhteisiin vapaa-ajan viettoihin, jotta he voisivat tutus-
tua toisiin tydntekijoihin myo6s tydtohinan ulkopuolella. Yleensa vapaa-aikana saa
paremman kasityksen ihmisesta ja tyokaverit oppii tuntemaan paremmin. Tama te-
kee tyonteosta joustavampaa ja paikoin hauskempaa. Tyontekijat saattavat nahda
koko yrityksen aivan uudella tapaa. Usein tyontekijat kokevat tyopaikan jarjestamat

illanvietot lisaksi eradnlaisina palkintoina uurastetusta tyosta. Yrityksen onkin tarkeaa
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palkita tyontekijoitaan aika ajoin. Vapaa-ajan tapahtumat ovat lisaksi oivia hetkia
hiljaisen tiedon tunnistamiseen ja siirtamiseen. Sielld hiljainen tieto saattaa siirtya

huomaamatta, ja tyontekijat voivat oppia paljon toisiltaan.

Vastaajista 3 prosenttia ei osallistu lainkaan yrityksen jarjestamiin vapaa-ajan tapah-
tumiin. Nama 3 prosenttia tulisi pyrkid kannustamaan mukaan tapahtumiin toisten
tyontekijoiden tai esimiesten toimesta. Talloin he kokevat kuuluvansa paremmin or-
ganisaatioon. 12 prosenttia osallistuu vapaa-ajan tapahtumiin heikosti ja 38 prosent-
tia tyydyttavasti. Suurin osa tyontekijoista osallistuu organisaation jarjestamiin juhliin
tyydyttavasti. Tama saattaa kertoa myds organisaation huonosta yhteishengests, ja
jos ndin on, tulee organisaation hioa sita kovasti. Toisaalta ihmiset ovat luonteeltaan
ja eldamantilanteiltaan myos erilaisia, eivatka kaikki jaksa, halua tai ehdi ottaa osaa
yrityksen vapaa-ajan tapahtumiin. Kuitenkin 32 prosenttia osallistuu hyvin organisaa-
tion vapaa-ajan viettoihin, joka on iso osa tyontekijoista. Lisdksi 15 prosenttia osallis-
tuu illanistujaisiin erinomaisesti. Kaikki kyselyyn vastanneet henkil6t tayttivat taman

kohdan.
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Kuvio 27. Kyselylomakkeen kysymys 21. Osallistutko tyépaikkasi jarjestamiin vapaa-

ajan tapahtumiin?

Seuraava kysymys paatti taman aihealueen, joten halusin silla koota vastaajien aja-
tukset ilmapiirista ja vuorovaikutuksesta seka liittaa sen tutkimuksen aiheeseen, hil-
jaiseen tietoon. Kysyinkin, kannustaako yrityksen luoma ilmapiiri hiljaisen tiedon ja-
kamiseen. Vastaajista 12 prosenttia oli sitd mielta, etta yrityksen luoma ilmapiiri ei

kannusta lainkaan hiljaisen tiedon jakamiseen. Lisdksi 24 prosenttia koki, ettd ilmapii-
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ri kannustaa hiljaisen tiedon jakamiseen heikosti ja 38 prosentin mielesta tyydytta-
vasti. Kukaan vastaajista ei kokenut, ettad organisaation ilmapiiri kannustaisi erin-
omaisesti hiljaisen tiedon jakamiseen. Tama on melko huolestuttavaa. Asioita voi
kuitenkin parantaa, ja keinoina mydnteisemman ilmapiirin luomisessa, hiljaisen tie-
don suhteen, ovat muun muassa jo tutkimuksessa edella mainitut avoimuus, kannus-
tavuus, sujuva vuorovaikutus, yhteistyd oman ja toisten yksikdiden kanssa seka yh-
teiset onnistuneet vapaa-ajan tapahtumat. Vastaajista 26 prosenttia koki, etta yrityk-
sen luoma ilmapiiri kannustaa hiljaisen tiedon jakamiseen hyvin. Tama on selva va-

hemmisto, vaikka tassa kategoriassa tulisi olla vastauksista selva enemmisto.
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Kuvio 28. Kyselylomakkeen kysymys 22. Kannustaako yrityksen luoma ilmapiiri hil-

jaisen tiedon jakamiseen?

4.4 Hiljainen tieto ja johtaminen

Kyselylomakkeen kolmantena eli viimeisena aihepiirina oli hiljainen tieto ja johtami-
nen. Hiljaisen tiedon johtaminen ja esimiestyo luovat kehykset koko hiljaisen tiedon

prosessille. Esimies kokee vastuuta sen onnistumisesta ja myds epdaonnistumisista.

Halusin keskittya jokaisen vastaajan lahimman esimiehen toimintaan ja siihen, millai-
seksi vastaajat kokivat sen. Koen, ettd se on esimiessuhteista kuitenkin tarkein, ja sen

tutkiminen on sen takia merkityksellisintda. Ensimmaisessa kysymyksessa halusin juuri
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selvittaa, millaiseksi vastaaja kokee yhteistyon lahimman esimiehensa kanssa. Vas-
taajista 3 prosenttia koki, ettei yhteistyd lahimman esimiehen kanssa suju lainkaan, 9
prosentilla yhteistyo sujuu heikosti ja 18 prosentilla tyydyttavasti. Suurimmalla osalla
yhteistyo lahimman esimiehen kanssa sujuu kuitenkin hyvin, silld tata mielta oli tasan
puolet eli 50 prosenttia vastaajista. Organisaation ja hiljaisen tiedon prosessin kan-
nalta tama on erittdin hieno asia. Lisaksi 20 prosenttia kokee sujuvuuden erinomai-
seksi lahimman esimiehen kanssa. Tassa tutkimuksessa ei selvia, missa toimipaikoissa
tai milla organisaation tasolla yhteisty0 ei suju, joten ehdottaisin, ettd organisaatio
tutkisi, missa tyontekijoiden yhteistyo lahimman esimiehen kanssa ei ole sujuvaa.

Tama on tyontekijan ja koko organisaation toimivuuden kannalta erittdin tarkeaa.
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Kuvio 29. Kyselylomakkeen kysymys 23. Sujuuko yhteistyd ldhimman esimiehesi

kanssa?

Seuraavassa kysymyksessa halusin selvittda, onko esimies auttanut tyontekijoita tun-
nistamaan omaa hiljaista tietoaan ja nain ollen edistanyt hiljaisen tiedon kokonais-
prosessia. Kaikki 34 vastaajaa vastasivat kysymykseen. Ainoastaan 12 prosenttia vas-
taajista kertoi esimiehen auttaneen hiljaisen tiedon henkilékohtaisessa tunnistuspro-
sessissa. Ndin ollen 88 prosenttia kokee, ettd esimies ei ole auttanut tunnistamaan
omaa hiljaista tietoaan. Hiljaisen tiedon johtaminen on merkittavassa asemassa koko
hiljaisen tiedon prosessissa. Johtaminen on hiljaisen tiedon prosessin lahtokohta, ja
tarkeda on vieda se loppuun asti. (Virtainlahti 2009, 72-76.) Organisaation tulisi kiin-

nittdd huomiota esimiesten hiljaisen tiedon johtamiseen liittyvdan osaamiseen.
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Kuvio 30. Kyselylomakkeen kysymys 24. Onko esimies auttanut sinua tunnistamaan

omaa hiljaista tietoasi?

Edelliseen kysymykseen liittyen halusin selvittda avoimella kysymykselld, miten esi-
mies on auttanut 18:aan prosenttia vastaajista tunnistamaan hiljaista tietoaan. Vas-
taajat kertoivat, etta keskusteluiden kautta ja esittamalla paljon kysymyksia, joiden
kautta syntyy pohtimista ja pohtimisesta ideoita. Lisaksi esimies on antanut mahdol-
lisuudet oman tyonsa toteuttamiseen. Kohdassa mainittiin myds, etta esimies on
pyytanyt vastaajaa jakamaan omaa hiljaista tietoa eteenpain mahdollisimman monel-
le. Myos asiakkaan kanssa toimimisessa ja kaupan paattamisessa on esimies pyrkinyt
oman hiljaisen tiedon tunnistamiseen. Naistd vastauksista ilmenee, ettd esimiehet
ovat toimineet naiden vastaajien kohdalla aivan oikein. Tata kaytanto6a tulisi vain laa-
jentaa kaikille Himeen Autovarusteen tyontekijoille. Kaikilla tyontekijoilla tulisi olla

mahdollisuus kokea laadukasta johtamista.

Edellisen kysymyksen tunnistamisaiheesta siirryttiin seuraavassa kysymyksessa tut-
kailemaan hiljaisen tiedon jakamista. Tiedustelin vastaajilta, kuinka moni kokee, etta
esimies on kannustanut hiljaisen tiedon jakamiseen organisaatiossa. Vastaajia kysy-
mykseen oli 34. Heistd 26 prosenttia oli sitd mielta, etta esimies ei ole lainkaan kan-
nustanut heita hiljaisen tiedon jakamiseen, 24 prosentin mielesta heikosti ja suurim-
man osan eli 32 prosentin mielesta tyydyttavasti. Kukaan vastaajista ei kokenut, etta
esimies olisi kannustanut hanta jakamaan hiljaista tietoa erinomaisesti. 18 prosenttia
tunsi, etta esimies oli kannustanut heita hyvin hiljaisen tiedon jakamiseen. Hiljaisen
tiedon jakamisen kautta saadaan koko organisaation kaytt6on kaikkien organisaation
ihmisten osaaminen ja tietamys. Tamankin jalkeen, vaikka hiljainen tieto saataisiin
organisaation kayttoon, ei sen kehittamista tule suinkaan unohtaa. Tehokas hiljaisen
tiedon johtaminen luo mahdollisuudet hiljaisen tiedon aktiiviselle kehittamiselle.

(Virtainlahti 2009, 76-77.)
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Kuvio 31. Kyselylomakkeen kysymys 26. Onko esimies kannustanut sinua hiljaisen

tiedon jakamiseen?

On tarkeaa, etta tyontekijat kokevat esimiehensa johtamisen laadukkaaksi. Taman
takia halusin viela selvittaa, kuinka tyytyvaisia tyontekijat ovat lahimman esimiehen-
sa hiljaisen tiedon johtamiseen. Kaikki vastaajat osallistuivat kysymykseen. Vastaajis-
ta 12 prosenttia ei ollut lainkaan tyytyvainen esimiehensa hiljaisen tiedon johtami-
seen, 21 prosenttia oli heikosti tyytyvadinen ja jalleen suurin osa eli 47 prosenttia oli
tyytyvdinen esimiehen hiljaisen tiedon johtamiseen ainoastaan tyydyttavasti. 15 pro-
senttia vastaajista oli hyvin tyytyvaisia ja 6 prosenttia erittdin tyytyvaisia lahimman
esimiehensa hiljaisen tiedon johtamiseen. Suurin osa vastaajista oli siis tyytymatto-
mia johtamiseen ja ainoastaan murto- osa tyytyvaisia. Organisaation tulisi toden teol-
la parantaa johtamistaan hiljaisen tiedon saralla. Hiljaisen tietdmyksen hyédyntami-
nen koko organisaatiossa on tarkeaa, ja se muodostaa yhden organisaation kulmaki-

vista. (Virtainlahti 2009, 72-76.)
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Kuvio 32. Kyselylomakkeen kysymys 27. Kuinka tyytyvdinen olet Iahimman esimie-

hesi hiljaisen tiedon johtamiseen?

Viimeisessa kysymyksessa, koko kyselylomakkeen paatoskysymyksessa, halusin koota
ihmisten ajatukset aiheesta avoimessa kysymyksessa. Osa vastaajista kuuli aiheesta
ensimmaista kertaa, ja olisikin ollut hyva pitaa luento aiheesta ennen kyselylomak-
keen tayttoa. Talloin vastaukset saattaisivat olla erilaisia. Vastaajan kanssa olen tay-

sin samaa mielta tasta, ja suosittelin itse samaa keinoa organisaatiolle edella.

Osa vastaajista epailee, ettd termi on suurimmalle osalle esimiehisté taysin vieras.

Jos asia on nain, tulisi esimiehet kouluttaa hiljaisen tiedon johtamiseen, ja mikali ta-
ma ei olisikaan totta, ei alaisilla tulisi olla tallaista kuvaa esimiestensa osaamistasos-
ta. Lisaksi eras vastaaja koki, ettei esimies ehdi keskittya alaisiinsa, koska on niin sa-
hakka persoona. Han ei myoskaan halua kohdata vastuutaan. Tassa tulisikin kiinnit-

taa huomiota esimiehen johtamistaitoihin.

Erdan vastaajan mielesta hiljainen tieto valittyy organisaatiossa, kuten ennenkin. Uu-
det tyontekijat toimivat vanhempien ohjauksessa. Han kuitenkin koki, ettd on tapah-
tunut muutos uusien tyontekijéiden kohdalla: uudet tydntekijat eivat tunnu haluavan
kysya neuvoa yhta helposti kuin aiemmin. Han kokee, ettd nuoret tekevat mieluum-
min itse ja oppivat asiat kantapdan kautta. Tahan syita on varmasti monia. Nuoret
eivat kunnioita vanhempien tyontekijoiden osaamista, he kokevat olevansa nopeam-
pia ja parempia, ja vaikka nain olisi, ei heilld voi olla yhta paljon tietotaitoa kuin ko-
keneilla tyontekijoilla. Nuoret saattavat olla asenteeltaan ylpeitd, ja kunnioitus eri-

laista osaamista kohtaan puuttuu. Toisaalta syyna voi olla myos, etteivdat vanhemmat
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tyontekijat aina halua antaa tarvittavaa tietoa nuoremmille. Heilla ei ole tédhan aikaa
tai he kokevat nuoret uhkaksi. Yhtena syyna voi olla my6s organisaation ilmapiiri ja
kulttuuri. Organisaatio ei tue hiljaisen tiedon jakamiseen puolin ja toisin, nuoremmil-

le ja vanhemmille tyontekijoille.

Moni vastaajista havahtui siihen, etta hiljaisen tiedon tunnistaminen ja sen merkitys
tulee tuoda organisaatiossa esille ennen kuin tieto-taito lahtee kokonaan pois yrityk-
sesta. Tama on tutkimuksen tekijalle kuin musiikkia korviin. Vastaajat ovat ymmarta-
neet hiljaisen tiedon merkityksen ja toivottavasti hiljaisen tiedon prosessia aletaan

kehittdaa organisaatiossa eteenpadin.

4.5 Hiljaisen tiedon hyodyntaminen

Yrityksen tulisi tunnistaa ja avata organisaation kannalta olennaista senioriosaamista
mallittamisen avulla muille ja jarjestaa sisaisia koulutuksia sen pohjalta. Senioreiden
lisdksi organisaatiolla on olemassa huippuosaajia, joilla on yrityksen toiminnan kan-
nalta keskeista tietotaitoa. Huippuosaajat tuovat yritykselle erityisia etuja, joten hei-
dan hyodyntamisensa on tarkea osa yrityksen kokonaisosaamista. Yrityksen tulisikin
mallittaa ja jakaa heidan osaamistaan organisaation muille tyontekijoille. Esimerkiksi
Hameen Autovarusteella tulisi mallittaa niiden myyjien toimintatapoja, jotka saavat
aikaan haluttuja tuloksia yrityksen strategisella segmentilla. Yrityksen tuleekin tunnis-
taa, sille strategisesti tarkea osaaminen eli se osaaminen, joka on tarkeaa yrityksen
menestyksen kannalta. Taman jalkeen pitaa tukea mallinnusprojektien avulla ydin-

osaamista ja strategiaa. (Toivonen & Asikainen 2004, 68-69.)

On selvag, ettd yrityksessa tarvitaan toimiva hiljaisen tiedon strategia ja selkead malli.
Niiden avulla voidaan tukea osaamisen syntya ja siihen liittyvaa hiljaisen tiedon syn-
tymista. Tahan liittyen pystytaan tukemaan osaamisen ja hiljaisen tiedon siirtamista
ja siirtymista tyontekijoiden kesken sekd voidaan hyodyntaa hiljaista tietoa mallinta-

misen avulla kokonaisvaltaisesti. (Toivonen & Asikainen 2004, 39.)

Yrityksen kannalta olennaista on hiljaisen tiedon olemassaolon huomaaminen. Sen

avulla yritys voi saada taysin uuden nakokulman yrityksen osaamisesta. Tama synnyt-
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taa arvostusta ja kasvattaa myonteista ilmapiiria. Tunnistamisen kautta paastaan
hyédyntamaan kokemusta ja ymmarretaan kokemustiedon merkitys. On tarkeaa
huomata, etta hiljaista tietoa syntyy koko ajan. Kysymys kuuluukin: Kuinka mahdollis-
taa hiljaisen tiedon synty ja kerata se organisaatiolle talteen? Taman jalkeen pitaisi
alkaa miettia, kuinka mahdollistetaan ja edistetaan hiljaisen tiedon siirtymista tyon-
tekijoiden kesken. Keinoja on useita, kuten mentorointi, perehdytys, koulutukset,
tyokierto ja verkostot. Mallinnus on oma lukunsa ja paras keino napata hiljainen tieto

organisaation kdyttéon. (Toivonen & Asikainen 2004, 39-41.)

Vaikka organisaatiot eivat tunnistakaan valttamatta hiljaisen tiedon tarkeytta yrityk-
selle, on olemassa useita syitd, jotka tukevat vaitetta. Hiljainen tieto voi taata erittdin
tehokkaan suorituskyvyn tydpaikalla. Se voi aiheuttaa toki myds epaonnistumisia,
silla hiljainen tieto saattaa usein olla ristiriidassa toiminnan kanssa, joten organisaa-
tio ei halua tunnistaa tata konfliktia. Tarkeda on joka tapauksessa tunnistaa ja siirtaa
tehokkaasti hiljainen tieto ajoissa koko organisaation kayttéon. (Sternberg & Horvath

1999, 236lwa.)

4.6 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen reliabiliteetti eli my06s stabiliteetti saadaan selville ja varmistettua to-
teuttamalla samanlainen tai samantyyppinen tutkimus uudelleen puolen vuoden tai
vuoden padastda Himeen Autovarusteen tyontekijoille. Toivottavasti toisella tutkimus-

kerralla tyontekijoiden vastausaktiivisuus kasvaisi. (Kananen 2008, 79-80.)

Tutkimuksen otos vastaa populaatiota, vaikka vastausaktiivisuus olikin vain 19,8 pro-
senttia. Lisdksi vastaajia oli kaikista toimipisteistd, tyotehtavista, ikdluokista ja mo-
lemmista sukupuolista. Vastausaktiivisuus pitaisi olla korkeampi, jotta tutkimusta
voitaisiin pitda vield luotettavampana. Vastausaktiivisuuteen olisi tietysti kannattanut
panostaa vield enemman. Kyselylomakkeen lahetysajankohtaa olisi pitanyt miettia
tarkemmin, ja muistutus kyselyyn vastaamisesta olisi pitanyt |lahettaa. Kato on iso
pulma posti- ja Internet-kyselyissd. Usein yrityksille kohdistettavissa kyselyissa en-

simmaisella kyselykierroksella saadaan aikaiseksi vain 30:n vastausprosentti. Tilasto-



64

tieteen mukaan 20-30 prosentin vastausprosenttit tyontekijoiltd ovat toki riittamat-
tomia, eika luotettavaa tietoa tutkimusongelmasta valttamatta saada, mutta tassa

tapauksessa vastausprosentti riittad kuvaamaan yrityksen kuvaa. (Mts. 77, 81-83.)

Tutkimuksen yleistettavyys eli ulkoinen validiteetti on kuitenkin kunnossa. Tutkimuk-
sen sisaltdvaliditeetti, kuten myos rakennevaliditeetti, toteutuu, silla tutkimustulok-
set ovat tdysin seurausta tutkimuksessa ja kyselylomakkeessa kaytetyista muuttujis-
ta. Tahan liittyen tutkimuksessa on varsin nakyvasti esilla syy-seuraussuhde, joka
tukee puolestaan sisdista validiteettia. Tutkimuksen tulokset ovat hyvin sovellettavis-
sa tulevaisuudessa, joten ennustevaliditeetin pitaisi olla kunnossa ja tutkimuksen

toteutus tdmankin osalta luotettava. (Mts. 81-83.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa arvioidaan luotettavuutta yleensa myos vertaamalla
otoksen ja populaation ikda seka sukupuolta keskendan (mts. 79-80). Tutkimuksessa
vertasin vastaajien ikdaa Hameen Autovarusteen kaikkien tyontekijoiden keski-ikaan

toimihenkildiden ja asentajien osalta.

Kaytin tutkimuksen toteutuksessa seka kvantitatiivista etta kvalitatiivista tutkimus-
otetta. Yhtena syyna triangulaation hyédyntamiseen oli luotettavuuden lisddminen
tassa kyseisessa tutkimuksessa. (Mts. 84.) Kyselylomakkeessa oli valmiiksi raataloityja
vastausvaihtoehtoja seka avoimia vastausvaihtoehtoja. Nain tutkimuksesta ja sen
tuloksista saa laajemman kasityksen tyontekijoiden mielipiteista ja ajatuksista. Tut-

kimustuloksia on lisdksi mahdollisuus analysoida monipuolisemmin ja syvallisemmin.

Kyselylomakkeen laatimisessa pyrin olemaan suunnitelmallinen, looginen seka tark-
ka. Pyrin muodostamaan ensimmaisista kysymyksistd mielenkiintoisia ja tarpeeksi
selkeitd, jotta vastaaja saatiin kiinnostumaan aiheesta. Luulin, ettd onnistuin tassa
melko hyvin. Tehtdvaa hankaloitti aiheen tuoreus ja sen tuntemattomuus vastaajille.
Pyrin madaltamaan kynnysta vastaamiseen kuitenkin selkeilld, lyhyilla ja tarkkaan
mietityilla kysymyksilla. Lisaksi ryhmittelin kysymykset kolmeen aihepiiriin, jotta ky-
symysten jaottelu olisi selkeampi, ja koska kysymyksia oli paljon, ei kyselylomake

tuntuisi liian tukkoiselta. Kunkin aihealueen kysymykset etenivat yleisesta yksityiseen
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eli olen pyrkinyt hyodyntamaan tassa suppilotekniikkaa. Tama on liitoksissa ihmisen

muistiin. (Mts. 30-31.)

Kyselylomakkeen kysymyksissa 16 ja 17 on katkeytynyt kaksi asiaa yhteen kysymyk-
seen. Kysymyksessa halusin selvittaa, millaiseksi tyontekijat kokevat tydpaikan ilma-
piirin ja vuorovaikutuksen. Téma saattaa aiheuttaa hammennysta vastaajissa ja tu-

lokset saattavat olla virheellisia. (Mts. 30.)

Kyselylomakkeen kaikkiin kysymyksiin ei ollut pakko vastata, ja asetin ainoastaan
jotkut kysymykset vastaajille pakollisiksi, kyselylomakkeen etenemisen vuoksi. Avoi-
met kysymykset on rajattu hyvin, jotta niista saadaan suurin mahdollinen hydty tut-
kimukselle. Niiden kasittely on haastavaa, mutta niiden avulla on mahdollista saada
tietoa, jota strukturoidut kysymykset eivat aina valttamatta anna. Nain niiden avulla
saadaan my0s luotettavampaa tietoa. Strukturoituja kysymyksia pyrin tekemaan mo-
nenlaisia, esimerkiksi vaihtoehtokysymyksia ja erilaisia asteikkokysymyksia, jotta vas-
taajien mielenkiinto kyselyyn sdilyisi. Vastaajien taustamuuttujiin liittyvat kysymykset
asetin kyselylomakkeen loppuun, ettei kysely tunnu liian tunkeilevalta. Kiinnitin
huomiota my6s kysymysten sanamuotoon ja asetteluun. Sanamuodot pyrin muodos-
tamaan selkeiksi ja asettelun yleisesta yksityiseen aihealueittain. Lomake nayttaa
melko pitkalta, mutta sen tayttéon kului keskimaarin kuitenkin vain 10 minuuttia.
Kyselylomakkeen yldlaidassa on selkeasti isolla Hdmeen Auton logo ja kyselylomak-
keen varina kaytin oranssin-keltaisen- ja vihrean sekoitusta, hieman tylsan musta-

valkoisen pohjan sijaan. Kysymykset ovat lisdksi numeroituja. (Mts. 31-36.)

5 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Ty6elama muuttuu ja uudistuu kovaa vauhtia, ja organisaation osaaminen on nous-
sut erittdin tarkeaksi kilpailukyvyksi ympariston muutosten asettamissa raameissa.
Henkiloston ikdrakenne muuttuu voimakkaasti, ja tyontekijoiden vaihtuvuus on suur-
ta. Nama ovat ilmioita, jotka pakottavat organisaatiot kilpailemaan osaavasta tyo-
voimasta, mutta samalla sailyttamaan korkean osaamistason jo olemassa olevilla

tyontekijoilla. Kehitys pakottaa yritykset kehittdmaan tyontekijoitaan, tehostamaan
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tyoprosessejaan, moninaistamaan johtamistaan seka avaamaan toimintakulttuuriaan
avoimemmaksi, niin etta kaikki tama tukisi hiljaisen tiedon tunnistamista, siirtdmista
ja sisdistamista seka oppimista ja vuorovaikutusta. Tulevaisuuden- ja tuotannonteki-
joita tulevat jatkossa olemaan henkil6ston tieto-taito ja osaaminen. Myos osaamisen
johtaminen ja sita kautta hiljaisen tiedon johtaminen ovat yksi kriittinen menestyste-

kija yrityksen kannalta. (Helakorpi n.d. 9.)

Vaikka organisaatiot eivat tunnistakaan valttamatta hiljaisen tiedon tarkeytta yrityk-
selle, on olemassa useita syitd, jotka tukevat vaitetta. Hiljainen tieto voi taata erittdin
tehokkaan suorituskyvyn tyopaikalla. Se voi toki aiheuttaa my6s epdaonnistumisia,
silla hiljainen tieto saattaa usein olla ristiriidassa toiminnan kanssa, joten organisaa-
tio ei halua tunnistaa tata konfliktia. Tarkeda on joka tapauksessa tunnistaa ja siirtaa
tehokkaasti hiljainen tieto ajoissa koko organisaation kayttéon. (Sternberg & Horvath

1999, 236lwa.)

Hameen Autovarusteen tulee aloittaa hiljaisen tiedon prosessi alusta. Yritys ei ole
tehnyt tarvittavia toimenpiteitd osaamisen ja hiljaisen tiedon tunnistamiseksi tai ku-
vaamiseksi. Organisaatiolla ei my6skaan ole ohjeistuksia hiljaisesta tiedosta paperi-
tai sdhkoisessa muodossa kaikkien tyontekijoiden saatavilla. (Virtainlahti 2009, 141.)
Sen tulee tutustuttaa jokainen tyontekija hiljaisen tiedon termiin ja sita kautta koko
prosessiin. Sen tulee saada jokainen esimies tunnistamaan hiljaisen tiedon merkitys,
jotta esimiehet voivat auttaa tyontekijoita tunnistamaan omaa hiljaista tietoaan. Ta-
man jalkeen osaaminen tulisi mallittaa ja jakaa muille. Ndin osaaminen saadaan py-
symaan organisaatiossa ja yrityksen kilpailukyky jatkuvasti muuttuvilla markkinoilla
sailyy. Himeen Autovarusteen tulisi ottaa kayttoonsa osaamiskartoitusten tekemi-
nen vuosittain jokaisella tyontekijalla. Organisaation tulisi soveltaa Nonakan ja Ta-
keuchin SECI-mallia, johon kuuluvat sosialisaatio, ulkoistaminen, yhdistaminen ja
sisdistaminen. Sen tulisi ymmartda elakoitymisen merkitys, samoin kuin kaikkien
tyontekijoiden merkitys. Tyontekijat tulisi saada arvostamaan omaa tyotdan ja omaa
tyopaikkaansa. Kannustavaa on se, ettd ilmapiiri hiljaisen tiedon jakamiseen on suo-

tuisa ja melko avoin. Tyontekijat viihtyvat suurimmaksi osaksi tyopaikalla ja kokevat
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hiljaisen tiedon tarkeaksi, joten hiljaisen tiedon prosessi kokonaisuudessaan otetaan

varmasti hyvilla mielin vastaan.

Haluankin lopettaa opinnadytetyoni seuraaviin viisaisiin sanoihin:

We do not receive wisdom, we must discover it for ourselves, after a
journey through the wilderness, which no one else can make for us,
which no one can spare us, for our wisdom is the point of view from

which we come at last to regard the world.

-Marcel Proust (Sternberg & Horvath 1999, ix)
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LITTEET

Liite 1. Kyselylomake

HAMIEEN 4AUTO

B BN TEITA VARTEN

Hiljaisen tiedon stirtaminen ja johtaminen Hameen
Autovaruste Oy:ssd

Tervehdys!

Olen Jyvaskylan Ammattikorkeakoulun liiketalouden opiskelija ja teen opinnéyte-
tyoni H&meen Autovaruste Oy:lle koskien hiljaisen tiedon tunnistamista, siirtdmista
ja johtamista. Tutkimustulosten on tarkoitus tuottaa ajankohtaista tietoa yrityksen
hiljaisen tiedon siirtdmisen nykytilasta ja, kuinka organisaatio voi sita tulevaisuu-
dessa hyodyntaa seka siita, miten henkildstd kokee hiljaisen tiedon johtamisen.

Késittelen vastaukset ehdottoman luottamuksellisesti. Jokainen vastaus on erityisen
tarked yrityksen nykytilan selvittdmiseksi hiljaisen tiedon osalta. Lomakkeen téyt-
tdmiseen kuluu aikaa noin 5 minuuttia.

Lomakkeen tayttamiseen on aikaa kaksi viikkoa. Palautathan vastauksesi 15.8 men-
nessa.

Kiitos paljon vastauksestasi!

Ystavallisin terveisin, Laura Manninen

Hiljainen tieto: Hiljainen tieto on syvélla henkilén ajattelumalleissa, kokemuksissa
ja taidoissa. Se tulee tdysin luonnostaan ja automaattisesti eika henkild yleensa valt-
tdmattd huomaa kéyttaytyvansa hiljaisen tiedon mukaisesti.

Mallittaminen: Sen avulla pyritdén tekemaan hiljaisesta tiedosta nakyvaa. Mallitta-
misen tarkoituksena on pyrkié pelkistdimaén jonkin toimintatavan tai jarjestelman
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olennaiset piirteet kaytannolliseksi kartaksi tai malliksi.

Hiljainen tieto ja sen tunnistaminen ja siirtaminen

1. Onko hiljaisen tiedon termi sinulle tuttu? *

7 Kylla

T Ei

2. Koetko omaavasi hiljaista tietoa? *

7 Kylla

" En

3. Jos kylla, niin onko sita pyritty mallittamaan?

7 Kylla

T Ei

4. Miten osaamistast on pyritty mallittamaan?

5

=]
| i

5. Koetko omaavasi huippuosaamista? *

" 0 = Ei lainkaan
" 1 = Heikosti
2 = Tyydyttéavésti



" 3 = Hyvin

{" 4 = Erinomaisesti

6. Jos kylla, niin onko sita pyritty mallittamaan?

T Kylla

T Ei

7. Koetko, etta organisaatiolla on kaytossadan erilaisia keinoja hiljai-
sen tietamyksen tunnistamiseksi? *

i Kylla

T Ei

8. Jos kylla, nitn millaisia?

| i

9. Onko sinulle tehty osaamiskartoitusta? *

i Kylla

T Ei

10. Piddatko hiljaista tietoa tarkeana? *

" 0 = Ei lainkaan tarkeaa
" 1 = Hieman tarke&s

" 2 =Tarkess

" 4 = Erittéin tarkeaa



11. Piddtko hiljaisen tiedon siirtamista tarkedana? *

" 0 = Ei lainkaan tarkeaa
{7 1 = Hieman tarkeaa

" 2 = Tarke&s

" 3 = Erittain tarkeaa

12. Kuinka hyvin koet saavasi hiljaista tietoa muilta tyontekijoilta? *

" 0 = Ei lainkaan

7 1 = Heikosti

7 2 = Tyydyttavasti
{7 3 = Hyvin

" 4 = Erinomaisesti

13. Kuinka hyvin jaat omaa osaamistasi muille tyontekijoille? *

" 0 = Ei lainkaan

" 1 = Heikosti

7 2 = Tyydyttavasti
{7 3 = Hyvin

" 4 = Erinomaisesti

Yhteistyo ja ilmapiiri

14. Kuinka paljon teet yhteistyotia muiden tyontekijoiden kanssa? *

{ 0 = En lainkaan
" 1 = Heikosti
2 = Tyydyttavésti
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" 3 = Hyvin

{" 4 = Erinomaisesti

15. Kuinka paljon teet yhteistyota eri yksikoiden valilla? *

£ 0 = En lainkaan
" 1 = Heikosti

" 2 = Tyydyttavasti
" 3 = Hyvin

{ 4 = Erinomaisesti

16. Tunnetko yhteistyon ja vuorovaikutuksen sujuvaksi omassa yksi-
kossdsi? *

{7 0 = Ei lainkaan
"1 = Heikosti

7 2 = Tyydyttavasti
{7 3 = Hyvin

" 4 = Erinomaisesti

17. Tunnetko yhteistyon ja vuorovaikutuksen sujuvaksi eri yksikoiden
valilla? *

" 0 = Ei lainkaan

" 1 = Heikosti

7 2 = Tyydyttavasti
© 3 = Hyvin

" 4 = Erinomaisesti

18. Koetko tyopaikkasi ilmapiirin kannustavaksi? *

{7 0 = En lainkaan
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" 1 = Heikosti
2 = Tyydyttavasti
" 3 = Hyvin

{" 4 = Erinomaisesti

19. Koetko tyopaikkasi ilmapiirin avoimeksi? *

£ 0 = En lainkaan
" 1 = Heikosti

" 2 = Tyydyttavasti
" 3 = Hyvin

{ 4 = Erinomaisesti

20. Tunnetko voivasi vatkuttaa yrityksen padatoksenteossa? *

{7 0 = En lainkaan
"1 = Heikosti

7 2 = Tyydyttavasti
" 3 = Hyvin

{ 4 = Erinomaisesti

21. Osallistutko tyopaikkasi jarjestamiin vapaa-ajan tapahtumiin? *

7 0 = En lainkaan
"1 = Heikosti

7 2 = Tyydyttavasti
" 3 = Hyvin

" 4 = Erinomaisesti

22, Kannustaako yrityksen luoma ilmapiiri hiljaisen tiedon jakami-
seen? *
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" 0 = Ei lainkaan
" 1 = Heikosti

" 2 = Tyydyttavasti
" 3 = Hyvin

" 4 = Erinomaisesti

Hiljainen tieto ja johtaminen

23. Sujuuko yhteistyo lahimman esimiehesi kanssa? *

" 0 = Ei lainkaan
" 1 = Heikosti

" 2 = Tyydyttavasti
{7 3 = Hyvin

" 4 = Erinomaisesti

24. Onko esimies auttanut sinua tunnistamaan omaa hiljaista tietoasi?
*

7 Kylla

T Ei

25. Jos kylla, niin milla tavoin?

| i

26. Onko esimies kannustanut sinua hiljaisen tiedon jakamiseen? *



" 0 = Ei lainkaan
i 1 = Heikosti

" 2 = Tyydyttavasti
" 3 = Hyvin

" 4 = Erinomaisesti
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27. Kuinka tyytyvdinen olet lahimmdan esimiehesi hiljaisen tiedon joh-

tamiseen? *

" 0 = En lainkaan
{7 1 = Heikosti

7 2 = Tyydyttavasti
" 3 = Hyvin

" 4 = Erinomaisesti

28. Vapaita ajatuksia aiheesta.

29. Ika: *

[ 1=18-25
[ 2=26-36
[ 3 =37-49
[ 4 =50-66

30. Sukupuoli: *

L L]



| Nainen

| Mies

31. Toimipiste: *

Kuopio
Jyvaskyla
Jamsa
Joensuu

Tisalmi

a1 1 O 1

Varkaus

32. Tyotehtava: *

Kl
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