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1 Johdanto 

Suomessa, kuten muuallakin länsimaissa, väestö ikääntyy. Suomen väestörakenne 

ikääntyy keskimääräistä nopeammin verrattuna muihin EU-maihin. Vuonna 2020 Suo-

messa on vanhushuoltosuhteen kannalta tarkasteltuna EU:n iäkkäin väestö (Eurostat 

2011, 67). Suomessa vanhuuseläkkeelle voi jäädä valintansa mukaan 63–68-vuotiaana 

ja varhennetulle vanhuuseläkkeelle 62-vuotiaana. Vuonna 1953 tai myöhemmin synty-

neet voivat jäädä osa-aikaeläkkeelle aikaisintaan 60-vuotiaana ja tätä ennen syntyneet 

58-vuotiaana.  Aineenopettajat ja lehtorit
1
 siirtyvät eläkkeelle noin 61,5-vuotiaana. 

(Korkeakivi & Nissilä 2011, 28.) 

Opettajien siirtyessä eläkkeelle organisaatio on vaarassa menettää suuren osan siitä tie-

dosta ja osaamisesta, joka näillä kokeneilla asiantuntijoilla on hallussaan. Organisaation 

tietomäärästä vain 10–30 % on näkyvää, käsitteellistä tietoa (Sydänmaanlakka 2012, 

180) ja siksi organisaatiossa on tunnistettava hiljainen tieto ja panostettava tämän tiedon 

siirtämiseen. Ainoastaan käsitteellinen tieto jää organisaatioon opettajien jäädessä eläk-

keelle (Kujansivu ym. 2007, 127). 

Hiljaisen tiedon käsitteen kehittäjänä pidetään unkarilais-brittiläistä tutkijaa Michael 

Polanyita (1891–1976). Polanyi esitti teoriansa hiljaisesta tiedosta vuonna 1958 ilmes-

tyneessä teoksessaan Personal Knowledge – Towards a Post Critical Philosophy, joten 

minään uutena ilmiönä hiljaista tietoa ei voi pitää. Japanilaiset tutkijat Nonaka ja Ta-

keuchi ovat kehittäneet Polanyin teoriaa edelleen, etenkin organisaation ja liiketalouden 

näkökulmasta, vuonna 1995 ilmestyneessä teoksessaan The Knowledge – Creating 

Company. (Koivunen 1997, 76–77; Virtainlahti 2009, 15–16.) 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on tutkia hiljaisen tiedon merkitystä, siirtymistä ja 

siirtymisen haasteena olevia ilmiöitä Karelia-ammattikorkeakoulun liiketalouden ja tek-

niikan keskuksen opettajien kesken. Tunnistamalla hiljaisen tiedon siirtymisen esteenä 

olevat haasteet pyritään ne tuomaan esille mahdollisimman tarkasti ja näkyvästi, jotta 

arvokasta kokemuksen tuomaa tietoa voidaan tulevaisuudessa säilyttää ja hyödyntää. 

Tutkimuksessa keskitytään eläkkeelle siirtyneiden, osa-aikaeläkkeellä olevien ja yli 55-

                                                 
1
 Ammattikorkeakoulussa työskentelevän opetushenkilöstön ammattinimikkeet ovat yliopettaja, lehtori ja 

tuntiopettaja. Kelpoisuusvaatimukset määritellään ammattikorkeakouluasetuksessa 352/2003. Tässä opin-

näytetyössä käytetään opetushenkilöstöstä yleisnimikettä opettaja. 
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vuotiaiden työssä olevien opettajien kokemuksiin hiljaisesta tiedosta. Tässä tutkimuk-

sessa ei oteta kantaa eläkkeellä tai osa-aikaeläkkeellä olemisen syihin. 

Valitsin opinnäytetyöni tutkimuskohteeksi Karelia-ammattikorkeakoulun Liiketalouden 

ja tekniikan keskuksen, koska viimeisen vuoden aikana yksikön kokeneista opettajista 

neljä on siirtynyt eläkkeelle ja lähiaikoina 3–5 henkilöä on siirtymässä eläkkeelle. Tämä 

on uhka hiljaisen tiedon valumisesta pois organisaatiosta. Lisäksi Karelia-

ammattikorkeakoulun Liiketalouden ja tekniikan keskuksen opettajien hiljaista tietoa ei 

ole aiemmin tutkittu.  

2 Tieto 

Platonin Theaitetos-dialogista peräisin olevan klassisen tiedon määritelmän mukaan 

tieto on hyvin perusteltu tosi uskomus. Määritelmä tarkoittaa, että väite on tietoa, jos se 

on tosi, voidaan perustella ja väitteen esittäjä uskoo väitteen pitävän paikkansa. (Vir-

tainlahti 2009, 31.) Nonakan ja Takeuchin (1995, 21) mukaan uskomus siitä, että jokin 

on totta, ei aina perustu oikealle ja varmalle tiedolle, vaan uskomus voi olla väärä. Hei-

dän mukaansa tieto on jatkuvasti kehittyvän inhimillisen prosessin tulos, jonka päämää-

ränä on tuoda yksilöllisiä uskomuksia lähemmäksi totuutta. 

Tieto on organisaation tärkein voimavara ja strateginen kilpailuetu. Organisaation kil-

pailukyky varmistetaan tunnistamalla toiminnan kannalta olennainen tieto ja sitä hyö-

dynnetään toiminnan kehittämisessä. Organisaation menestymiselle on olennaista, kuin-

ka hyvin sen jäsenet pystyvät jakamaan tietoa eteenpäin ja pystyvät käsittelemään orga-

nisaatiossa olevaa tietoa. Organisaation kannalta arvokkaimpia työntekijöitä ovat tieto-

aan jakavat ja kehittävät työntekijät. (Virtainlahti 2009, 14, 111.) 

Ammattikorkeakoulun tavoitteena on työelämäläheinen koulutus. Oppilaitoksen strate-

gialla voidaan vaikuttaa opetussuunnitelmiin, opetuksen painopisteisiin ja oppimisym-

päristöratkaisuihin. Opettajan opetustyö, tiedot ja taidot vaikuttavat viime kädessä, 

kuinka työelämän vaatimuksiin perustuva ammattikorkeakouluopetus toteutuu.  Am-

mattikorkeakoulun opettajan ehjä käytännönläheinen tiedon saavuttaminen edellyttää 

tutkimus- ja kehittämistoiminnan seuraamista, yhteistyötä ja keskustelua elinkeinoelä-

män ja alan toimijoiden kanssa ja kykyä soveltaa pedagogiikkaa työelämäläheisesti. 

(Kotila 2012, 26–28.) 
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2.1 Tiedon hierarkia 

Tiedosta, informaatiosta ja datasta puhutaan usein samaa tarkoittaen, vaikka käsitteinä 

nämä tarkoittavat eri asioita. Data ja informaatio muuttuvat tiedoksi ja tieto älykkyy-

deksi ja viisaudeksi vasta inhimillisen käsittelyn kautta. Mitä korkeammalle tiedon as-

teelle edetään, sitä enemmän tieto sisältää inhimillistä ajattelua, työstämistä, arviointia 

ja sitä vähemmän sitä voidaan käsitellä ja tuottaa teknisesti irrallisena materiaalina. 

(Eduskunta 1997, 31.) 

Data on merkkejä, koodeja ja signaaleja, joista informaatio syntyy, kun se on muunnettu 

merkitykselliseksi kokonaisuudeksi.  Informaatio on dataa, jolla on merkitys tai tulkinta. 

Informaatio voi vuorovaikutuksen, oppimisen ja omaksumisen kautta muuttua tiedoksi. 

Se muuttuu tiedoksi vasta sitten, kun ihminen on prosessoinut sen osaksi omaa tiedollis-

ta rakennettaan. Tieto muuttuu ymmärrykseksi kokemuksen kautta ja siihen liitetään 

selityksiä, miksi jokin on tietyllä lailla ja mikä on sen kytkös muihin asioihin. Viisaus 

on ymmärrystä, jonka avulla ihminen luo uutta tietoa tietojensa, kokemustensa ja ym-

märryksensä pohjalta. (Eduskunta 1997, 31.) 

Tätä tiedon kehittymisen prosessia kuvataan seuraavassa kuviossa. 

 

Kuvio 1. Tiedon hierarkia. (Vrt. Sydänmaanlakka 2012, 188.) 

  

Data 

Informaatio 

Tieto 

Älykkyys 

Viisaus 
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2.2 Tiedon ulottuvuudet 

Olemassa oleva tieto voidaan jakaa hiljaiseen tietoon (tacit knowledge) ja käsitteelli-

seen, näkyvään tietoon (explicit knowledge). Käsitteellistä tietoa voidaan tallentaa, pro-

sessoida ja jakaa helposti. Se on muodollista, systemaattista sekä tarkkaan määriteltyä. 

Käsitteellinen tieto esitetään esimerkiksi käyttöohjeiden muodossa, toimintaa ohjaavina 

sääntöinä tai laskukaavoina. Hiljainen tieto perustuu yksilön toimintaan, osaamiseen, 

taitoihin, tunteisiin ja kokemuksiin. Juuri näistä syistä hiljaisen tiedon muotoileminen 

sanoiksi, ilmaiseminen ja jakaminen toisille on vaikeaa. (Kujansivu, Lönnqvist, Jääske-

läinen & Sillanpää 2007, 127.) 

Polanyin mukaan hiljainen ja näkyvä tieto ovat kiinteässä yhteydessä toisiinsa ja kaiken 

tiedon perustana on hiljainen tieto. Tämän teorian mukaan ihminen tarvitsee molempia 

tiedon ulottuvuuksia käsitelläkseen asioita; hiljaisen tiedon avulla näkyvää tietoa käsi-

tellään ja kehitetään ja käsitteellisen tiedon avulla hiljainen tieto määritellään ja tehdään 

näkyväksi. (Virtainlahti 2009, 42.) 

Organisaatiossa olevan tiedon ulottuvuuksien osuutta kuvataan seuraavassa kuviossa. 

 

Kuvio 2. Tiedon ulottuvuudet. 

 

  

 

 

Käsitteellinen  

tieto  

Hiljainen tieto 

70 -  90% 
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Hiljainen ja käsitteellinen tieto ovat toisiaan tukevia ja jatkuvassa vuorovaikutuksessa 

keskenään. Taulukossa 1 on esitetty hiljaisen tiedon ja käsitteellisen tiedon ominaisuu-

det ja eroavaisuudet Nurmisen mukaan (2006, 4). 

Taulukko 1. Hiljaisen tiedon ja käsitteellisen tiedon ominaisuudet ja eroavaisuudet 

(Nurminen 2006, 4). 

 

Hiljainen tieto 
 

Käsitteellinen tieto 

Henkilökohtaista Yleistä 

Kontekstisidonnaista Voidaan irrottaa kontekstistaan 

Kokemuksellista Järkiperäistä 

Tässä ja nyt Siellä ja silloin 

Käytäntö Teoria 

Vaikea ilmaista, jakaa ja informoida 
Esitettävissä sanallisessa/numeerisessa 

muodossa 

Jaettavissa reaaliaikaisesti, kasvokkain 

vuorovaikutuksessa 
Helposti tallennettavissa ja siirrettävissä 

 

2.3 Tiedon lajit 

Tynjälä (2008) ja Lauriala (2004) jakavat opettajan tiedon lajit teoreettiseen tietoon ja 

kokemukselliseen tietoon. Opettajan teoreettinen tieto jakautuu substanssitietoon eli 

opetettavaan aineeseen liittyvään tietoon ja kasvatustieteelliseen tietoon. Kokemukselli-

nen tieto (praktinen tieto) muotoutuu opettajan kokemuksien kautta ja on tietoa siitä, 

miten joku asia tehdään. Kokemuksellinen tieto on luonteeltaan hiljaista tietoa. (Tynjälä 

2008; Lauriala 2004.) Näiden kahden tiedon lajin yhdistyminen sisältötiedoksi on opet-

tajan asiantuntijuuden kannalta keskeistä. Opettajan pedagoginen sisältötieto muotoutuu 

opettajan omien opetuskokemuksien ja teoreettisen koulutuksen kautta. Pedagoginen 

sisältötieto on tietoa siitä, miten asioita voidaan opettaa, tietoa oppilaiden käsityksistä 

opetuksen sisällöstä ja tietoa oppimisvaikeuksista, jotka liittyvät opetettavaan aineeseen. 

(Tynjälä 2008.)  
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Opettajan työssä keskeistä on opetustaito, oppimisen ohjaamisen taito ja oman toimin-

nan ohjaaminen. Oman toiminnan ohjaamisen kannalta keskeinen tiedon laji on itsesää-

telytieto, joka syntyy reflektion seurauksena. Itsesäätelytieto on tietoa omista vahvuuk-

sista, heikkouksista ja ratkaisuista, jotka johtavat toiminnan kehittämiseen. Kun toimin-

nan reflektio kohdistuu oman toiminnan ohella esimerkiksi koko työyhteisön toimin-

taan, puhutaan toiminnan säätelyä koskevasta tiedosta. (Tynjälä 2012, 70.) 

Tynjälä (2012, 68–69) ja Lauriala (2004) lisäävät yhdeksi opettajien tiedon lajiksi kult-

tuurisen tiedon. Kulttuurinen tieto liittyy tiedollisiin ja tuntemuksellisiin rakenteisiin, 

joiden avulla opettajat selittävät, ymmärtävät ja arvioivat yhteisönsä todellisuutta. Opet-

tajan ammatilliseen kulttuuriin sisältyy organisaatiokulttuuri ja opettajakulttuuri. Orga-

nisaatiokulttuuria ovat organisaation toimintaa ohjaavat arvot ja toimintaan liittyvät 

uskomukset ja oletukset. Opettajakulttuuri sisältää uskomukset, normit, rutiinit ja toi-

mintatavat. Kulttuurinen tieto sisältää paljon hiljaista tietoa.  

Teoriatietoa, käytännön tietoa ja kulttuurista tietoa ei voi erottaa täysin toisistaan. Opet-

tajat luovat omat persoonalliset teoriansa kulttuurisen ja käytännön tiedon pohjalta. Teo-

riatieto antaa valmiudet opettajan käytännön tiedon ja kulttuurisen tiedon muotoutumi-

seen. Kulttuurinen tieto puolestaan ohjaa arvojen ja normien kautta opettajan käytännön 

tiedon muotoutumista. (Lauriala 2004.) Kuviossa 3 kuvataan eri tiedon lajien yhdisty-

mistä toisiinsa. 

 

Kuvio 3. Opettajan tiedon lajit (Lauriala 2004). 
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2.4 Tieto, osaaminen ja asiantuntijuus 

Virtainlahti (2009, 23–25) määrittelee osaamisen erityisiksi tiedoiksi ja taidoiksi, jotka 

tulevat esiin ja joita sovelletaan käytäntöön tilanteiden vaatimalla tarkoituksenmukaisel-

la tavalla. Osaaminen syntyy koulutuksen ja kokemuksien yhteisvaikutuksesta ja on 

sidoksissa asiayhteyteen. Ammatillinen osaaminen on työn vaatimien tietojen ja taitojen 

hallintaa ja niiden soveltamista käytännössä työtehtäviin.  

Organisaatiossa olevasta osaamisesta käytetään usein termiä osaamispääoma. Osaamis-

pääomalla tarkoitetaan tässä tutkimuksessa organisaation henkilöstön osaamista ja niitä 

rakenteita, jotka edistävät tiedon siirtymistä organisaatiossa ja organisaatioon. Osaamis-

pääomaan liittyy oleellisesti verkostoituminen, verkostojen osaamisen hyödyntäminen 

ja vuorovaikutus. Verkostoitumisen tavoitteena on kehittää ja täydentää henkilöstön 

osaamista ja koko organisaation osaamispääomaa. (Otala 2008, 29–30.) 

Toivosen ja Asikaisen (2004, 21) mukaan asiantuntijuus kehittyy työelämässä portait-

tain vasta-alkajasta ekspertiksi hiljaisen tiedon lisääntyessä. Siirryttäessä tasoja ylöspäin 

tapahtuu muutoksia kolmessa keskeisessä asiassa: Ensin siirrytään opittujen, koulutuk-

sessa saatujen käsitteiden ja sääntöjen käytöstä toimintaan, joka pohjautuu omiin koke-

muksiin. Toiseksi tilanteen havainnointi muuttuu yksityiskohdista kokonaisuuksien ha-

vaitsemiseen. Kolmanneksi siirrytään ulkokohtaisesta suorittajasta ja arvioijasta osallis-

tuvaksi toimijaksi. Eli vasta-alkajaa ohjaa tekniikan oppiminen, osaajaa ja taitajaa toi-

minnan laajempi kokonaispäämäärä ja eksperttiä jokin syvempi arvo, jota on vaikea 

selittää.  

Hiljaisen tiedon osuuden lisääntyminen asiantuntijuuden kehittyessä Toivosen ja Asi-

kaisen mukaan (2004, 22–31):  

Vasta-alkajalla on paljon teoreettista tietoa, mutta hänellä ei ole vielä tietoa siitä, miten 

tietoa sovelletaan käytännön tilanteisiin. Hän tarvitsee toiminnassaan tarkkoja, kohta 

kohdalta eteneviä ohjeita. Vasta-alkaja keskittyy yksityiskohtiin eikä vielä hahmota ko-

konaisuuksia. Hiljaisen tiedon osuus on vähäinen. 

Edistynyt vasta-alkaja osaa päätellä kussakin tilanteessa, miten kannattaa toimia. Hän 

käyttää tarkkojen ohjeiden lisäksi tilannekohtaisia ohjeita. Yksityiskohdat hallitsevat 

edelleen eikä kokonaiskuvan hahmottaminen vielä onnistu. Hiljaisen tiedon osuus on 

kuitenkin suurempi kuin vasta-alkajalla. 
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Osaaja alkaa nähdä oman toimintansa pitkäaikaisten päämäärien tai suunnitelmien va-

lossa. Suunnitelman avulla hän päättää asioiden tärkeyden ja valitsee toimintamallin. 

Hän tekee tämän tietoisesti ja pystyy toimimaan tilanteen vaatimalla tavalla. Osa osaa-

misesta on jo hiljaista tietoa. 

Taitaja tarkastelee tilannetta kokonaisuutena. Toiminta ja suunnitelmat eivät perustu 

tietoiseen harkintaan vaan aikaisempiin kokemuksiin ja intuitioon. Hän osaa laittaa asiat 

tärkeysjärjestykseen ja hänellä on useita toimintatapoja tilanteen hallitsemiseksi. Hän 

omaa laajan kokemuksen ja hän ei osaa aina kertoa toimintaansa sanallisesti. Hiljaisen 

tiedon osuus on lisääntynyt. 

Ekspertti näkee kokonaisuudet ja toimii syvällisen ymmärtämisen pohjalta. Intuitiivi-

nen kokemus ohjaa toimintaa ja tietoiset säännöt ovat mukana toiminnassa vain osittain. 

Ekspertti osaa mennä suoraan asian ytimeen ja hän huomio olennaisen. Hiljaisen tiedon 

osuus on suuri. Kuviossa 4 kuvataan hiljaisen tiedon osuuden lisääntymistä asiantunti-

juuden kehittyessä. 

 

  
  Hiljainen tieto 
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Kuvio 4. Hiljaisen tiedon ja käsitteellisen tiedon osuus asiantuntijuuden lisääntyessä. 

(Nurminen 2006, 8.) 

Nurminen (2000, 26–27) liittää asiantuntijuuteen intuition eli välittömästi tietoisuuteen 

tulleen sisäisen tunteen. Intuitio on subjektiivista, erilaisten asioiden yhtäaikaista ym-

märtämistä ja käsittämistä, joka syntyy ihmisten kohtaamisessa ja konkreettisessa toi-

minnassa. Intuitiivisen ajattelun avulla asiantuntija ymmärtää kokonaistilanteen ja hah-

mottaa oleelliset ongelmat nopeasti. Intuitiivista ajattelua ohjaa vaisto, levottomuuden 
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aistimus tai tunne siitä, ettei kaikki ole kohdallaan ja se edellyttää hiljaista tietoa. Intui-

tio liittyy tiedostamattoman hiljaisen tiedon hyödyntämiseen ja hiljainen tieto, joka tulee 

ihmisen tietoisuuteen intuition kautta, muodostuu kokemuksen avulla käsitteelliseksi 

tiedoksi.  

Ammattikorkeakoulun opettaja on kaksoisasiantuntija, jonka tulee olla oman substans-

sialansa asiantuntija ja opettamisen asiantuntija. Opettajan asiantuntijuus tulee esiin 

opetustilanteissa ja käytännön toiminnassa pedagogisena ajatteluna. Pedagoginen ajatte-

lu on opettamista ja oppimista koskevaa päätösten tekoa, joka pohjautuu opetussuunni-

telman tavoitteisiin ja päämääriin. Se sisältää myös opettajan omat sitoumukset, tausta-

oletukset ja vaihtoehtoiset valinnat päämäärän saavuttamiseksi ja omien päätöksien pe-

rustelun. Pedagoginen ajattelu on lisäksi taitoa käsitteellistää käytännön toimintaa ja 

nähdä se osana koulutuksellista toimintaa. Pedagoginen ajattelu pohjautuu opettajan 

tietoperustaan, joka koostuu teoriatiedosta, kokemuksellisesta tiedosta ja pedagogisesta 

sisältötiedosta. (Anttila 2012, 14–19.)  

Asiantuntijuuden ylläpitäminen on jatkuvaa pohdintaa siitä, mikä on riittävää ja tarpeen 

oman asiantuntijan aseman säilyttämiseksi. Olennainen kyky on reflektiivisyys eli työti-

lanteiden ja työtapojen jatkuva arviointi, kyseenalaistaminen ja tarvittavien muutosten 

tekeminen. Asiantuntijan aseman säilyttäminen ja ylläpitäminen vaatii jatkuvaa tietojen 

ja taitojen päivittämistä muuttuvissa toimintaympäristöissä. Asiantuntija on valmis koh-

taamaan uutta ja odottamatonta ja huomiomaan sen omassa työssään.  (Friman 2004, 

35.) 

3 Hiljainen tieto 

Hiljainen tieto näkyy ihmisten toiminnassa erilaisina tapoina, rutiineina, käytäntöinä ja 

tuntemuksina, mutta niiden sisältöä on vaikea pukea sanoiksi. Hiljainen ja käsitteellinen 

tieto täydentävät toisiaan ja ihminen ymmärtää hiljaisen tiedon avulla milloin käsitteel-

linen tieto on totta (Polanyi 1964). Polanyi (2009, 4) kiteyttää hiljaisen tiedon yhteen 

lauseeseen: ”Tiedämme enemmän kuin pystymme kertomaan”.    

Japanilaiset tutkijat Nonaka ja Takeuchi jakavat hiljaisen tiedon kahteen segmenttiin: 

tekniseen ja kognitiiviseen. Tekninen ulottuvuus käsittää informaaliset taidot eli arki-

elämän esimerkiksi työn kautta opitut taidot. Kognitiivinen ulottuvuus koostuu usko-
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muksista, käsityksistä, mielikuvista ja ajatusprosesseista eli skeemoista, jotka ovat juur-

tuneet syvälle, niitä on vaikea ilmaista ja niitä pidetään itsestäänselvyyksinä. Nämä si-

säänrakennetut mallit muovaavat tapaa, miten käsitämme ympäröivän maailman. (Nona-

ka & Takeuchi 1995, 8–9.) 

Tacit Knowledge sai suomennoksen hiljainen tieto Hannele Koivusen teoksessa Hiljai-

nen tieto (1997).  Koivunen on tarkastellut hiljaista tietoa kirjallisuuden, tieteen ja tai-

teen kautta. Hänen mukaansa hiljaisessa tiedossa on kyseessä kokonaisuus, johon sisäl-

tyy ihmisen kaikki geneettinen, ruumiillinen, intuitiivinen ja kokemusperäinen tieto 

(Koivunen 1997, 78). Hakkaraisen ja Paavolan (2008, 59) mukaan hiljainen tieto on 

yksilön tai yhteisön toiminnassa merkityksellistä tietoa, jota on vaikea kielellisesti kuva-

ta tai esittää ja tieto esiintyy usein sosiaalisiin käytäntöihin nivoutuneena. 

Auli Toom on tutkinut peruskoulun opettajien pedagogista hiljaista tietoa tutkimukses-

saan Tacit Pedagogical Knowing: At the Core of Teacher's Professionality (2006). Hän 

on keskittynyt tutkimuksessaan opettajan työn spontaaniin, intuitiiviseen osaan, jossa 

kehollisen tiedon ja tunnetiedon merkitys on suuri. Toomin (2008, 179) mukaan hiljai-

nen tieto ilmenee opettajan toiminnassa suhteessa opetuksen sisällölliseen hallintaan, 

opettajan tapoihin, tottumuksiin ja tahdikkuuteen sekä opiskelun edellytysten luomiseen 

ja opiskelun edistämiseen.  

Hiljainen pedagoginen tieto on interaktiivisessa opetustilanteessa ilmenevä prosessi, 

jonka avulla opettaja löytää ratkaisuja yllättäviin ja haasteellisiin tilanteisiin, pedagogi-

siin hetkiin siten, että opetustilanne etenee tarkoituksen mukaisesti ja tavoitellulla taval-

la. Interaktiivisessa pedagogiikassa opettaja yhdistää toisiinsa asiantuntijuuden eri osa-

alueita: käsitteellistä tietoa, kokemuksellista tietoa ja itsesäätelyä. Opettajan hiljainen 

tieto on vahvasti sidoksissa opettajan persoonallisuuteen, opetustaitoihin, ammatilliseen 

taitavuuteen ja kehittymiseen noviisista ekspertiksi. Kun opettaja tulee tietoisemmaksi 

ammatillisesta toiminnastaan sekä itsestään, hänen on mahdollista monipuolistaa hiljais-

ta tietoaan, kehittyä ammatillisesti ja menestyä opetustyössä. (Toom 2008, 164, 181; 

Tynjälä 2007, 30.) 
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3.1 Syntyminen 

Hiljaista tietoa on jokaisella yksilöllä ja se lisääntyy käytännön ja elämänkokemuksen 

myötä sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Organisaation hiljaisen tiedon tärkein lähde on 

vahvan ammattitaidon ja asiantuntijuuden omaava henkilöstö. (Kuronen, Säämänen, 

Järvenpää & Rintala 2007, 12.) Henkilöstön hiljaisesta tiedosta muodostuu vähitellen 

organisaation yhteinen osaamisalusta ja uudet käytännöt (Ståhle & Laento 2000, 28–

31). 

Hiljaista tietoa syntyy myös toiminnan automatisoitumisen myötä. Ensin jokin tieto tai 

taito on ulkoisessa muodossa esimerkiksi ohjeina paperilla ja tämä muuttuu vähitellen 

sanoiksi ja mielessä puhumiseksi. Lopulta sanat jäävät pois eli taito automatisoituu. 

Esimerkiksi lapsi oppii ensin sormin laskemalla, seuraavaksi hän käy mielessään läpi 

laskua miten se lasketaan ja lopuksi laskutoimitus on itsestäänselvyys, jonka vaiheita ei 

tietoisesti enää käydä läpi. (Toivonen & Asikainen 2007,17.) Samaa kaavaa noudattaa 

myös jonkin työvaiheen tai työvälineen oppiminen. Organisaatiossa voidaan synnyttää 

hiljaista tietoa hiljaisen tiedon tunnistamisen ja jakamisen kautta. Näitä käsitellään tar-

kemmin luvuissa 3.3 ja 3.4. 

3.2 Johtaminen 

Osaaminen ja tieto ovat organisaation keskeisimmät resurssit. Niiden kehittäminen ja 

johtaminen tulee olla tavoitteellista ja jatkuvaa toimintaa organisaatiossa. Organisaati-

ossa on tärkeää selvittää, millaista osaamista ja tietoa organisaatiossa tarvitaan ja mil-

laista osaamista ja tietoa organisaatiossa jo on ja mikä on oleellista organisaation kehi-

tyksen kannalta, jotta niitä voitaisiin hyödyntää, jakaa ja johtaa tehokkaasti. Osaamisen 

ja tiedon johtamisen yksi tärkeä tavoite on tuoda hiljainen tieto näkyväksi organisaatios-

sa. Hiljaisen tiedon johtamisen haasteena on sen tunnistaminen ja työntekijöiden hiljai-

sen tiedon esiin tuominen ja muuttaminen organisaation tiedoksi. (Virtainlahti 2009, 

71–73.) 

Hiljainen tieto liittyy organisaatiojohtamiseen, sillä siihen sisältyy paljon olennaista 

tietoa organisaation toiminnan kannalta ja organisaatio on riippuvainen työntekijöihinsä 

varastoituneesta tiedosta. Kaikkea hiljaista tietoa ei voi johtaa tai hallita, koska sitä ei 

aina voi erottaa ihmisestä. Hiljainen tieto voi olla niin henkilökohtaista ja syvälle toi-

mintaan juurtunutta, että sitä on vaikea tuoda esille, vaikka henkilö olisi kiinnostunut ja 
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halukas tuomaan sitä esille. Hiljaisen tiedon johtamisen osa-alueet ovat hiljaisen tiedon 

tunnustaminen, hiljaisen tiedon tunnistaminen ja esille tuominen, hiljaisen tiedon jaka-

minen, hiljaisen tiedon kehittäminen, hiljaisen tiedon hyödyntäminen, resursointi, arvi-

ointi ja mittaaminen (Virtainlahti 2009, 73–75) (kuvio 5). 

 

Kuvio 5. Hiljaisen tiedon johtamisen osa-alueet (Virtainlahti 2009, 19). 

Hiljaisen tiedon johtaminen lähtee liikkeelle tunnustamalla, että hiljainen tieto on olen-

nainen tekijä organisaation toiminnalle ja tuloksen tekemiselle. Seuraavana askeleena 

on tunnistaa hiljainen tieto niin organisaatio- kuin yksilötasolla. Tunnistamisen ja esille 

tuomisen jälkeen olennainen, organisaation kannalta tärkeä hiljainen tieto jaetaan mui-

den organisaation jäsenten käyttöön. Tavoitteena on parantaa koko organisaation osaa-

mista ja tietämystä. Hiljainen tieto ei ole välttämättä sellaisenaan käyttökelpoinen, vaan 

sitä on kehitettävä aktiivisesti ja jatkuvasti tilanteisiin sopivaksi. Hiljaista tietoa voidaan 

myös luoda tietoisesti kokemukseen ja tietämykseen perustuvien ideoiden pohjalta. 

Näiden kaikkien elementtien tavoitteena on hiljaisen tiedon hyödyntäminen organisaati-

ossa. Hiljaisen tiedon johtamisessa on huomioitava henkilö- ja aikaresurssit sekä hiljai-

sen tiedon jakaminen palkitsemiskäytännöissä. Resursointi kohdistuu kaikkiin hiljaisen 

tiedon johtamisen osa-alueisiin kuten myös arviointi ja mittaaminen. Arvioinnilla arvi-

oidaan toiminnan toteutumista ja kehittymistä ja mittaamisella asetetaan tavoitteita toi-

minnalle mittareiden muodossa. (Virtainlahti 2009, 75–77.)  Tässä tutkimuksessa keski-

tytään hiljaisen tiedon tunnistamiseen ja jakamiseen. 
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3.3 Tunnistaminen 

Organisaatiossa on tärkeää tunnistaa hiljainen tieto, jotta tiedon poistuminen organisaa-

tiosta voitaisiin välttää. Hiljaista tietoa voi poistua organisaation käytöstä eläkkeelle 

siirtymisen tai muiden henkilöstömuutosten yhteydessä. 

Hiljaisen tiedon tunnistamisen tarkoituksena on organisaation osaamisen, laadun, liike-

toiminnan ja asiakastyytyväisyyden varmistaminen ja perehdytyskustannusten pienen-

täminen. Lisäksi hiljaisen tiedon tunnistamista tarvitaan myös takaamaan organisaation 

jokapäiväinen toiminta vaikka muutoksia henkilöstössä ei tapahtuisikaan. Tavoitteena 

tällöin on osaamisen tason ylläpitäminen, nostaminen ja tasalaatuistaminen. Hiljaisen 

tiedon tunnistamisen toimenpiteet lisäävät avoimuutta ja yhteistyötä, jonka seurauksena 

työyhteisön motivaatio ja ilmapiiri paranevat. (Virtainlahti 2006, 6.) Hiljaisen tiedon 

tunnistamiseen on käytettävissä useita keinoja. Seuraavissa kappaleissa käsitellään tar-

kemmin kehityskeskustelu, mallintaminen ja osaamiskartoitus. 

Kehityskeskustelu 

Kehityskeskustelulla tarkoitetaan esimiehen ja alaisen välistä ennalta valmisteltua kah-

denkeskistä perusteellista keskustelua, jonka tarkoituksena on organisaation tuloksen 

varmistaminen ja työntekijän osaamisen kehittyminen, motivaation ja työilmapiirin li-

sääminen (Hietala, Kaivanto & Valvisto 2006, 12; Viitala 2004, 197). Kehityskeskuste-

lussa tulee noudattaa avoimuuden, luottamuksellisuuden ja rehellisyyden periaatteita 

(Valpola 2000, 192–194). Kehityskeskustelu sisältää kolme osaa: suoritusten arviointi, 

uusien tavoitteiden asettaminen ja osaamisen kehittäminen (Kansanen 2004, 137). 

Kehityskeskusteluprosessi Kansasta (2004, 140–149) mukaillen: 

Valmistautumisvaiheessa esimies ja alainen valmistautuvat tahoillaan ennalta miettimäl-

lä alaisen päävastuita, tavoitteita, suoritustasoa ja palautetta toiselle osapuolelle. Esi-

mies asettaa selkeät tavoitteet kehityskeskustelulle ja varaa riittävästi aikaa keskustelun 

käymiselle. Kehityskeskustelussa työntekijä arvioi ensin itse omaa työtään, osaamistaan 

ja tavoitteitaan, jonka jälkeen esimies arvioi omasta näkökulmastaan samat aiheet. Suo-

rituspoikkeamat ja näkemyserot käydään yhdessä läpi ja analysoidaan, jotta niihin voi-

daan etsiä ratkaisuja. Kehityskeskustelussa asetetaan uudet tavoitteet ja laaditaan yhdes-

sä työntekijälle henkilökohtainen kehityssuunnitelma. Kehityskeskustelun lopuksi työn-

tekijä antaa palautetta esimiehelle ja tehdään loppuyhteenveto sovituista asioista. Jälki-



18 

 

seurannan tarkoituksena on, että sovittuja asioita lähdetään totuttamaan. Esimies käsitte-

lee kehityssuunnitelman organisaation ohjeiden mukaisesti ja kehitystoimenpiteitä ale-

taan sen pohjalta toteuttaa. Jälkiseuranta tapahtuu työntekijän kanssa seurantapalave-

reissa ja palautteen antamisella heti, kun siihen on aihetta. Kehityskeskusteluprosessi on 

kuvattu seuraavassa kuviossa: 

 

Kuvio 6. Kehityskeskusteluprosessi. 

 

Mallittaminen 

Mallittamisen tarkoituksena on tehdä hiljaisesta tiedosta näkyvää tietoa ja tuottaa malli 

tai kartta jostakin tietystä työhön liittyvästä ilmiöstä, jota käyttäen kuka tahansa voi saa-

da aikaan saman ilmiön. Hyvä malli sisältää kuvauksen siitä, mikä on välttämätöntä ja 

riittävää halutun ilmiön tuottamiseen. (Toivonen & Asikainen 2004, 50–51.) Organisaa-

tion jäsen mallittaa toisen toimintaa oppiakseen häneltä taidon tai mallittaa osaamista 

siirtääkseen sitä muille, jolloin malli toimii toisten osaamisen kehittämisessä (Viitala 

2005, 377). 

Mallitettaessa ihmisten osaamista selvitetään mitä ihmiset onnistuessaan tekevät ja 

kuinka he nämä asiat tekevät. Mallittaminen on osaamisen siirtämistä, työssä oppimista 

ja toiminnan kehittämistä ja sen avulla saadaan näkyväksi toimivuuden malleja. Mallit-

tamisen kautta yksilö, työryhmä ja organisaatio oppivat siitä, minkä tiedostamattaan 

osaavat ja saavat oppimansa asiat käyttöön ja voivat kehittyä niiden avulla. (Savimäki 

2012, 2.) 

 

 

Valmistautuminen Kehityskeskustelu Jälkiseuranta 
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Mallittamisen vaiheet ovat Nurmista (2006) mukaillen seuraavat: 

 Ensimmäinen vaihe: Valitaan mallitettava, joka mallittaa omaa osaamistaan sekä 

itse että mallittajan avulla. Mallittamisen kohteeksi valitaan asia, tehtävä tai työ-

suoritus, joka määritetään yhdessä mallitettavan kanssa. Mallitettava kuvaa asi-

an, tehtävän tai työsuorituksen sanatarkasti haastattelussa. Haastattelut nauhoite-

taan. Mallittaja kohdentaa haastattelukysymyksiä: Mitä mallitettava tekee? 

Kuinka hän saa taidon aikaiseksi? Miksi hän toimii siten kuin toimii?  

 Toinen vaihe: Mallittaja mallittaa osaamisen. Malli analysoidaan mallitettavan ja 

muiden työyhteisön jäsenten kanssa. 

Mallittamisen hyödyt:  

 sitoutuminen työhön, oman työn ja osaamisen arvostus lisääntyy  

 perehdytys ja sisäinen koulutus täsmentyvät 

 senioreiden tietotaidon talteen saaminen ja arvostus  

 poislähtevien (eläke, työpaikanvaihto) kokemuksen talteen saaminen ja arvostus 

 työkulttuurin ja vuorovaikutuskulttuurin muutokset - itseltä ja toisilta oppimi-

nen tulee luonnolliseksi osaksi organisaation toimintatapaa 

 työyhteisön voimaantuminen (Savimäki 2012, 3). 

Osaamiskartoitus 

Osaamiskartoituksella pyritään selvittämään, millaista osaamista organisaatiossa on ja 

miten sitä tulisi kehittää, jotta osaaminen vastaisi organisaation tulevaisuuden osaamis-

tavoitteita. Osaamiskartoituksen tarkoitus on osaamisen kehittämisen jäsentyminen, 

oikea suuntaaminen ja uuden toiminnan rakentaminen tiedostetun osaamisen pohjalta. 

Osaamiskartoituksen menetelmiä ovat kehityskeskustelut, kyselyt, testit, näyttökokeet, 

haastattelut ja itsearvioinnit. Valitun menetelmän avulla saadut yksilökohtaiset tiedot 

kerätään yhteen ja analysoidaan, jolloin saadaan selville yksilötason ja organisaatiotason 

kehittämistarpeet. (Viitala 2004, 198–199.) Seuraavassa kuviossa esitetään osaamistar-

peiden määrittelyn prosessi. 
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Kuvio 7. Osaamistarpeiden määrittely (Viitala 2004, 199). 

Organisaation osaamiskartoitus perustuu organisaation visioon ja strategiaan. Visio ja 

strategia määritelevät, minkälaista osaamista organisaatiossa tarvitaan päämäärien ja 

tavoitteiden saavuttamiseksi ja miten näiden avulla saavutettaisiin mahdollisimman suu-

ri kilpailuetu toimialalla. Osaamiskartoituksen ensimmäisessä vaiheessa kartoitetaan 

organisaatiotason osaaminen eli mitä osaamista organisaatiossa on olemassa ja mikä on 

toiminnan kannalta olennaista osaamista. Organisaatiotason kartoitus kattaa koko orga-

nisaation, osastot ja tiimit. Organisaatiotasolta osaamiskartoitus viedään yksilötasolle, 

jolloin kartoitetaan yksittäisen henkilön ammatillinen osaaminen. Organisaatiotason ja 

yksilötason osaamiset arvioidaan ja kartoitetaan mahdolliset osaamisessa olevat puutteet 

ja aukot. Arvioinnin ja analysoinnin perusteella tehdään kehityssuunnitelmat niin orga-

nisaatiotasolle, tiimitasoille kuin yksilötasollekin. Yksittäisille toiminnoille voidaan 

tarpeen vaatiessa laatia myös omat kehittämissuunnitelmat. Osaamiskartoituksen avulla 

saatua tietoa voidaan käyttää organisaation osaamisen kehittämisessä, yksittäisen työn-

tekijän urasuunnittelussa ja osaamisen johtamisessa. (Viitala 2004, 198–199.)  
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3.4 Jakaminen 

Hiljaista tietoa on luonteensa vuoksi hyvin vaikea tallentaa tai siirtää henkilöltä toiselle 

täysin samanlaisena, koska se on hyvin henkilökohtaista, asiayhteyteen, toimintaan, 

vuorovaikutukseen sekä yksilön osaamiseen ja aiempiin kokemuksiin liittyvää. Koke-

musta ja asiantuntijuutta ei voida siirtää, vain hiljaisen tiedon tieto-osuus voidaan tuoda 

näkyväksi. Tästä johtuen jokainen henkilö luo oma henkilökohtaisen hiljaisen tiedon 

osaamisen ja asiantuntijuuden kehittyessä.  (Virtainlahti. 2009, 75–77.)  

Organisaatiokulttuuri vaikuttaa suurelta osin siihen kuinka ja miten hiljaista tietoa jae-

taan. Organisaatiokulttuuri sisältää organisaation perususkomukset, arvot, ihanteet, pe-

riaatteet, normit, tavat ja toimintamallit (Viitala 2004, 56). Hiljaisen tiedon jakamisen 

esteenä voi olla esimerkiksi huono ilmapiiri, kateus ja kyräily. Tällöin on tärkeää luot-

tamuksen rakentaminen työyhteisössä, jotta este saadaan poistettua. Myös työelämän 

nopeat muutokset vaikeuttavat hiljaisen tiedon jakamista. Epävarmassa tilanteessa 

omasta osaamisesta ja hiljaisesta tiedosta pidetään tiukasti kiinni oman asiantuntijuuden 

korostamiseksi. Avoin ilmapiiri työyhteisössä, työntekijöiden arvostaminen ja kannus-

taminen tiedon jakamiseen, jopa palkitseminen, ovat avaimia kohti avoimempaa hiljai-

sen tiedon jakamista. (Virtainlahti 2009, 110.) Jotta hiljaista tieto voidaan jakaa organi-

saatiossa, se on tehtävä ymmärrettäväksi eli käsitteelliseksi; muutettava sanoiksi ja nu-

meroiksi.  

Perehdyttäminen 

Organisaatioon ja työyhteisöön perehdyttämisellä tarkoitetaan kaikkia niitä toimenpitei-

tä, joiden avulla perehdytettävä oppii tuntemaan työpaikkansa toimintatavat, liikeidean, 

toimintaperiaatteet ja työpaikkansa ihmiset: asiakkaat, työtoverit ja esimiehet. Työhön 

perehdyttämisen tavoitteena on, että perehdytettävä tietää oman työhönsä kohdistuvat 

odotukset ja ymmärtää oman vastuunsa koko työyhteisön toiminnassa, oppii työtehtä-

vänsä ja niihin liittyvät turvallisuusohjeet. (Kangas & Hämäläinen 2007, 2.) 

Kangas ja Hämäläinen (2007, 3) näkevät perehdyttämisen jatkuvana prosessina työyh-

teisössä. Heidän mukaan perehdyttämistä on käytettävä esimerkiksi muutostilanteissa. 

Muutokset tuovat pelkoa, uusia mahdollisuuksia ja runsaasti oppimistarpeita, siksi pe-

rehdyttämiseen on paneuduttava huolellisesti. Koko henkilökunta on perehdytettävä 

esimerkiksi silloin, kun organisaation liikeidea muuttuu tai omistajat vaihtuvat. Kun 
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työjärjestelmät, koneet ja laitteet muuttuvat, perehdyttäminen ja työnopastus voivat 

koskea muutaman henkilön tai koko henkilöstön toimintaa. 

Esimiehen vastuulla on, että uusi työntekijä perehdytetään, mutta varsinaisena perehdyt-

täjänä voi toimia esimerkiksi vanhempi kollega. Tärkeää on, että organisaatiossa on 

selkeät ohjeet sekä riittävä opastus kaikille, joiden tehtäviin kuuluu perehdyttäminen ja, 

että perehdyttäjälle annetaan aikaa tehtävän suorittamiseen.  Hyvältä perehdyttäjältä 

odotetaan ammattitaitoa, motivaatiota, myönteistä asennetta perehdyttämiseen ja opet-

tamistaitoa eli taitoa saada erilaiset oppijat oppimaan. (Kangas & Hämäläinen 2007, 3.) 

Tuloksekas perehdytysohjelma nojaa hyvään perusrunkoon, joka on kaikille sama. Pe-

rusrungon tarkoituksena on, että kaikki perusasiat tulee perehdytyksessä käytyä läpi. 

Perusrunko toimii pohjana, mutta jotta oppiminen olisi mahdollisimman tehokasta, 

työnopastuksen ja perehdyttämisen tulee olla yksilöllistä, kunkin opastettavan ja tilan-

teen mukaan sovellettua. Perehdyttämisprosessissa on otettava huomioon perehdytettä-

vän tausta, motivaatio, asenteet, ammattitaito ja osaaminen. (Kangas & Hämäläinen 

2007, 6.) 

Perehdyttämisohjelma sisältää perehdyttämisen tavoitteet, aiheet ja asiat, joita perehdy-

tetään, aikataulun, käytettävät apuvälineet ja oheisaineiston esimerkiksi Tervetuloa ta-

loon -opas, turvallisuusohjeet, selkokielioppaat maahanmuuttajataustaisille ja perehdy-

tyksen vastuuhenkilöt. Perehdyttämisohjelma toimii hyvänä muisti- ja tarkastuslistana 

perehdyttäjälle, perehdytettävällä ja koko työyhteisölle. (Kangas & Hämäläinen 2007, 

6.) Jokainen uusi työntekijä kannattaa perehdyttää riippumatta siitä, onko hän tullut va-

kituiseen vai määräaikaiseen työsuhteeseen ja myös yrityksen sisällä siirtyvälle kannat-

taa rakentaa perehdytyssuunnitelma, jotta perehdyttämisen tavoitteet saavutettaisiin 

(Hietala, Kaivanto & Valvisto 2006, 1).  

Perehdytyksen tavoitteet Hietalan ym. (2006, 2–4) mukaan: 

 Sitouttaminen: Kun organisaation onnistuu ylittämään tulokkaan ennakko-

odotukset, syntyy pohja pitkäaikaiselle sitoutumiselle. Sitoutunut työntekijä on 

motivoitunut ja lojaali työyhteisölle. 

 Työn oppiminen: Työpanos muuttuu nopeammin tuottavaksi tehokkaalla pereh-

dyttämisellä. Asiakastyytyväisyys saadaan pysymään vakaana ja vahinkoja syn-

tyy vähemmän, kun perehdyttämiseen panostetaan. 
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 Lakien noudattaminen: Työturvallisuuslain 2. luku 12. § velvoittaa työantajan 

opastamaan ja perehdyttämään työntekijää. Työntekijälle on annettava riittävät 

tiedot työpaikan haitta- ja vaaratekijöistä. Työnantajan on huolehdittava, että 

työntekijän ammatillinen osaaminen huomioidaan perehdyttämisessä ja hänet 

perehdytetään riittävästi työhön, työpaikan olosuhteisiin, työ- ja tuotantomene-

telmiin. Opastusta ja ohjausta on täydennettävä tarvittaessa. (Työturvallisuuslaki 

2. luku, 12. §.) Työsopimuslaki velvoittaa työantajaa huolehtimaan, että työnte-

kijä suoriutuu työstään myös yrityksen toimintaa, tehtävää työtä tai työmenetel-

miä muutettaessa ja kehitettäessä (Työsopimuslaki 2. luku, 1. §.) 

 Vuorovaikutteisuus ja yhdessä kehittyminen: Toimiva ja tavoitteellinen pereh-

dyttäminen on vuorovaikutteista, jonka päämääränä on lisätä organisaation ke-

hittymismahdollisuuksia perehdytettävältä saadun palautteen ja ideoiden perus-

teella. (Hietala ym. 2006, 2–4.) 

Mentorointi 

Mentoroinnin alkuperä on Kreikan mytologiassa ja taru kertoo, että Odysseuksen poika 

Telemakhos sai isänsä pyynnöstä opettajakseen, ystäväkseen ja neuvonantajakseen 

Odysseuksen Mentor-nimisen ystävän (MentorCoach 2012). 

Mentoroinnilla tarkoitetaan vuorovaikutus- ja yhteistyöprosessia, jossa kokeneempi 

ammattilainen tukee vähemmän kokenutta, kehityshaluista henkilöä työssä. Tavoitteena 

on mentoroitavan rohkaiseminen, tukeminen, työn ja uran kehittäminen sekä työtehtävi-

en kautta oppiminen. (Viitala & Jylhä 2010, 238.) Vertaismentoroinnista on kyse silloin, 

kun tasavertaisessa suhteessa keskenään olevat avustavat toinen toistaan ja oppivat toi-

siltaan uusia asioita työskentelystään (Keskinen 2006). Mentoroinnin avulla säilytetään, 

kehitetään ja siirretään organisaatiossa olevaa hiljaista tietoa (Virtainlahti 2009, 119).   

Mentori on arvostettu, kokenut ja osaava ammattilainen, joka ohjaa mentoroitavaa. 

Mentori ei yleensä ole saanut mitään erityistä ohjaustyön koulutusta, vaan hänen toi-

mintansa pohjautuu vapaaehtoisuuteen ja suostumukseen siirtää omaa osaamistaan ja 

asiantuntijuuttaan. Mentoroitava eli aktori on kokemattomampi, kehityshaluinen työssä-

oppija. Mentorin ja mentoroitavan suhdetta voi verrata mestari-oppipoika-suhteeseen. 

(Keskinen 2006.) 

  



24 

 

Reflektio 

Kriittisellä reflektiolla tarkoitetaan opettajan kykyä havaita ja arvioida oman toimintan-

sa periaatteita ja ennakkoluuloja. Kriittisen reflektion tavoitteena on, että opettaja oppii 

omista kokemuksistaan ja saa uusia näkökulmia omaan työhönsä parantaakseen työnsä 

laatua. Opettajan ammatillinen kehittyminen on jatkuva prosessi, jossa opettaja toimin-

nallistaa tietonsa, reflektoi toimintaansa toiminnan aikana ja toiminnan jälkeen. Tiedon 

toiminnallistaminen on taitoa hyötyä tiedosta ja tehdä tiedon perusteella ja ymmärtää 

toimintaan liittyvää hiljaista tietoa. Toiminnan aikaisessa reflektiossa opettaja tarkkailee 

ja soveltaa käyttäytymistään toimintatilanteessa ja asiayhteydessä. Toiminnan jälkeinen 

reflektio on tarkoituksellista paluuta kokemuksiin, niiden arviointia ja päätöksiä toimin-

nan uudistamisesta. Kriittisen reflektion avulla ammatillisen kehittymisen prosessi 

käynnistyy uudelleen ja hiljainen tieto tuodaan käsitteelliseksi. (Pylkkä & Westman 

2007, 99–103; Ruohotie 2000, 148–150; Westman 2007, 59–60.) 

Opettajan on tärkeää tiedostaa ja tunnistaa omia ja toisten käsityksiä, mielikuvia, usko-

muksia ja tunteita vuorovaikutustilanteissa. Vuorovaikutuksen reflektio voi kohdistua 

omaan toimintaan (itsereflektio), toisten toimintaan tai itse vuorovaikutustilanteeseen. 

Reflektion tavoite on omien vuorovaikutustaitojen kehittäminen.  Reflektion avulla ih-

minen muodostaa mielikuvan itsestään ja muista ja nämä mielikuvat voivat vaihdella eri 

tilanteissa. Opettajan hyvä vuorovaikutus edellyttää keskittymistä toiseen ilman ennak-

ko-odotuksia, keskittymistä aktiivisesti tärkeään asiaan ja valmiutta metakommunikaa-

tioon ongelmatilanteessa eli tarkastella ongelmatilanteen vuorovaikutusta ” tässä ja nyt”. 

Suoran viestinnän käyttö on edellytys selkeälle vuorovaikutukselle ja tällöin pyritään 

ilmaisemaan omat tavoitteet, ajatukset ja tunteet. (Tiuraniemi 2002, 2, 7–15.) 

Hiljaisen tiedon kehittymisen SECI-malli 

SECI-malli on japanilaisten tutkijoiden Nonakan ja Takeuchin (1995, 60–70) kehittämä 

organisaatioiden hiljaisen tiedon kehittymisen malli, jossa hiljainen tieto siirtyy ja kehit-

tyy jatkuvasti sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Tutkijat ovat jakaneet hiljaisen tiedon 

kehittymisen neljään eri vaiheeseen: sosialisaatioon (socialization), ulkoistamiseen (ex-

ternalization), yhdistämiseen (combination) ja sisäistämiseen (internalization). 

Sosialisaatiolla tarkoitetaan yksilön hiljaisen tiedon muuttamista yhteisölliseksi vuoro-

vaikutussuhteessa, yhdessä tekemisen ja yhteisten kokemusten kautta. Tyypillisiä sosia-
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lisaation muotoja ovat esimerkiksi mentorointi, oppipoikajärjestelmä, tiimi- ja parityös-

kentely, epämuodolliset tapaamiset. Sosialisaation tarkoituksena on synnyttää uusia 

toimintatapoja, käytäntöjä ja asenteita organisaation työkulttuuria, arvoja ja normeja 

kunnioittaen. (Nonaka & Takeuchi 1995, 62–64.) 

Ulkoistamisella tarkoitetaan hiljaisen tiedon muuttamista käsitteelliseksi tiedoksi niin, 

että muut voivat sen ymmärtää ja sitä voidaan jakaa edelleen. Hiljainen tieto siirtyy 

ryhmän sisällä esimerkkien, kielikuvien, mallien, piirrosten ja dialogien avulla. Ulkois-

tettu tieto on uuden tiedon perusta. (Nonaka & Takeuchi 1995, 64–67.) 

Yhdistämisellä tarkoitetaan ulkoistamisella näkyviin saatetun hiljaisen tiedon sisällön 

muuntamista laajemmiksi tietokokonaisuuksiksi kuten ohjeiksi, kaavoiksi ja säännöiksi. 

Yhdistämisvaiheessa tietoa analysoidaan, organisoidaan ja sitä voidaan yhdistää jo ai-

emmin olemassa olevaan tietoon. (Nonaka & Takeuchi 1995, 67–69.) 

Sisäistämisessä käsitteellinen tieto muuttuu hiljaiseksi tiedoksi. Prosessina tämä tarkoit-

taa, että organisaation jäsen on ymmärtänyt eksplisiittisen tiedon, hän muotoilee sitä 

uudelleen ja siitä tulee osa hänen päivittäisrutiineja ja henkilökohtaista tietoperustaansa. 

Tätä tietoa hän siirtää hiljaisesti organisaatiossa eteenpäin. (Nonaka & Takeuchi 1995, 

69–70.) SECI- tietospiraali siirtyy alkuun eli sosialisaatioon ja tiedon kehittyminen jat-

kuu organisaatiossa (kuvio 8). 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 8. SECI-malli. (mukaillen Nonaka & Takeuchi 1995, 71.) 
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4 Karelia-ammattikorkeakoulu 

Karelia-ammattikorkeakoulu, vuoteen 2013 asti Pohjois-Karjalan ammattikorkeakoulu, 

on monialainen ammattikorkeakoulu, jonka lakisääteisiä tehtäviä ovat koulutus, tutki-

mus-, kehittämis- ja innovaatiotoiminta (TKI-toiminta) sekä aluekehitystehtävä. Am-

mattikorkeakoulu on Joensuun kaupungin omistama osakeyhtiö, jonka toimipaikka on 

Joensuu. Osakeyhtiöllä on osakeyhtiön hallitus ja sisäistä hallintoa hoitavat ammatti-

korkeakoulun hallitus ja rehtori. (Karelia-ammattikorkeakoulu 2013.) 

Karelia-ammattikorkeakoulussa on neljä koulutus- ja tutkimuskeskusta ja yksi kehittä-

mis- ja palvelukeskus. Keskusten toiminnasta ja laadusta vastaavat keskusten johtajat 

sekä koulutus- ja kehittämispäälliköt. Koulutuskeskuksia ovat Biotalouden keskus, Lii-

ketalouden ja tekniikan keskus, Luovan talouden keskus ja Sosiaali- ja terveysalan kes-

kus. Koulutusalaoja on seitsemän ja koulutusohjelmia viisitoista, joista yksi on englan-

ninkielinen. Opiskelijoita Karelia-ammattikorkeakoulussa on 4000 ja henkilöstöä yh-

teensä 450, joista opetushenkilöstöä noin 200. (Karelia-ammattikorkeakoulu 2013.) 

Karelia-ammattikorkeakoulussa kansainvälisen toiminnan tavoitteena on edistää koulu-

tuksen ja opetuksen sekä tutkimus-, kehittämis- ja innovaatiotoiminnan kehittämistä 

yhteistyössä kansainvälisten kumppaneiden kanssa. Karelia-ammattikorkeakoulu tarjoaa 

monipuoliset kansainvälistymismahdollisuudet kotikansainvälistymisen ja ulkomailla 

tapahtuvan kansainvälistymisen kautta sekä opiskelijoille että opettajille ja muulle hen-

kilökunnalle. (Karelia-ammattikorkeakoulu 2013.) 

4.1 Karelia-ammattikorkeakoulun strateginen perusta ja valinnat 

Karelia Ammattikorkeakoulu Osakeyhtiön hallitus hyväksyi 10.6.2013 Karelia-

ammattikorkeakoulun strategian vuosille 2013 - 2017. 

”Aluetta palveleva laadukas ja työelämäläheinen korkeakoulu” 

Näkymä 2017: 

Karelia-ammattikorkeakoulu on arvostettu ja vetovoimainen työ- ja opis-

keluyhteisö. Valmistuneilla opiskelijoilla on laajat ja monipuoliset val-

miudet toimia asiantuntijatehtävissä ja yrittäjänä. Olemme alueen keskei-

nen menestyksen tekijä sekä vastuullinen yhteistyökumppani. Toimimme 

aktiivisesti kansainvälisissä verkostoissa ja kehittämistehtävissä. (Karelia-

ammattikorkeakoulu 2013.) 
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Arvot: 

Vastuullisuus  

Toimimme vastuullisesti ja kestävää kehitystä edistäen. Arvioimme ja ke-

hitämme ammattikorkeakoulun toimintaa jatkuvasti.  

Edelläkävijyys  

Olemme osaava ja innovatiivinen asiantuntijayhteisö. Toiminta- ja oppi-

misympäristömme tukevat tavoitteellista oppimista ja asiantuntijuuden ke-

hittymistä.  

Työelämäläheisyys  

Toimintamme perustana ovat alueen työ- ja elinkeinoelämän kehittäminen 

sekä yrittäjyyden edistäminen. Toiminnassamme korostuvat asiakkuusläh-

töisyys, vuorovaikutteisuus ja kumppanuus. (Karelia-ammattikorkeakoulu 

2013.) 

 

Strategiset valinnat ja mittarit: 

 

Vastuullinen ja tuloksellinen toiminta 
Vetovoimainen ja vaikuttava koulutus 

Ennakoivat ja kysyntälähtöiset TKI-ja 

palvelutuotteet 

Kannattava ja tuloksellinen toiminta 

 

Tyytyväiset opiskelijat ja asiakkaat 
Osaavat ja hyvinvoivat opiskelijat 

Toimivat verkostot ja kumppanuudet 

Työelämäläheiset toimintatavat 

Sujuva yhteistyö 
Luonteva ja monialainen yhteistyö 

Toimintaa tukeva laatujärjestelmä 

Avoin viestintäkulttuuri 

 

Asiantunteva henkilöstö 
Osaava ja hyvinvoiva henkilöstö 

Strateginen henkilöstösuunnittelu 

Valmentava esimiestyö ja johtaminen 

 

(Karelia-ammattikorkeakoulu 2013.) 

 

4.2 Henkilöstön kehittämismenetelmät 

Karelia-ammattikorkeakoulun henkilöstön kehittämismenetelmät ovat eri työryhmien 

suunnittelemia. Kehittämismenetelmien ohjeistukset on asiakirjoiksi dokumentoinut 

henkilöstöpäällikkö Jaana Tolkki. 

Kehityskeskustelu 

Karelia-ammattikorkeakoulussa esimiehet käyvät vuosittain yksilökehityskeskustelut 

ainakin jokaisen päätoimisen ja vähintään vuoden mittaisessa työsuhteessa olevan työn-

tekijän kanssa. Kehityskeskustelujen tavoitteena on henkilön kykyjen ja toiveiden pa-

rempi huomioiminen, työtulosten arviointi ja analysointi sekä palautteen antaminen.  
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Kehityskeskustelussa työyhteisön tavoitteet ja tehtävä konkretisoidaan ja viedään henki-

lötasolle. Yksilökehityskeskustelujen jälkeen esimiehet käyvät ryhmäkehityskeskustelut 

omien alaistensa kanssa. Ryhmäkehityskeskustelujen tavoitteena on lisätä yhteistä ym-

märrystä yksikön toiminnasta, tarkoituksesta, tavoitteista, kehittämiskohteista ja osaa-

misesta. (Tolkki 2013.) 

Osaamiskartoitus 

Karelia-ammattikorkeakoulun osaamiskartoitus tehdään Karelia-ammattikorkeakoulun 

ja Savonia-ammattikorkeakoulun yhteisessä Sympa HR -järjestelmässä
2
. Järjestelmässä 

on erilaiset oikeudet käyttäjille. Esimerkiksi peruskäyttäjä pääsee muokkaamaan ja lu-

kemaan vain omia tietojaan, esimieskäyttäjä pääsee lukemaan omien alaistensa tietoja ja 

muokkaamaan kehityskeskustelulomakkeen tietoja. Järjestelmän ylläpito toteutetaan 

yhdessä Sympa Oy:n ja järjestelmän pääkäyttäjien yhteistyönä. Osaamisen määrittelyn 

ja osaamiskartoitusten tavoitteena on palvella yksilöiden, yksiköiden ja ammattikorkea-

koulujen osaamisen kehittämistä. (Tolkki 2012.) 

Henkilöstön osaamiskartoituksen tavoitteina on, että henkilöstö hahmottaa omaan tehtä-

vään liittyvät osaamisvaatimukset, tunnistaa oman osaamisen vahvuudet ja kehittämis-

tarpeet, hahmottaa oman osaamisen liittymisen yksikön ja ammattikorkeakoulun osaa-

miseen. Osaamiskartoitus mahdollistaa urakehityksen näkymät ja suunnittelun. (Tolkki 

2012.) 

Osaamiskartoituksen tavoitteet organisaation kannalta ovat tunnistaa ammattikorkea-

koulun strateginen osaaminen, vahvuudet ja kehittämistarpeet, varmistaa ja vahvistaa 

organisaation toiminta- ja kilpailukykyä, ennakoida osaamistarpeet ja huomioida ne 

henkilöstösuunnitelman laadinnassa, parantaa henkilöstövoimavarojen hallintaa sekä 

tukea yhteisöllistä asiantuntijuuden hyödyntämistä ja yhteistyömahdollisuuksien löyty-

mistä keskeisissä verkostoissa. (Tolkki 2012.) 

Perehdyttäminen 

Karelia-ammattikorkeakoulussa on käytössä perehdytysohjelma. Perehdyttäminen kos-

kee kaikkia uusia työntekijöitä, organisaation sisällä uusiin tehtäviin siirtyviä ja pitkään 

työstään poissa olleita henkilöitä. Perehdyttämisen tavoitteena on esitellä työntekijälle 

                                                 
2
 Sympa HR -järjestelmä on internetselaimen avulla käytettävä henkilötietojärjestelmä, joka yhdistää 

henkilöstöhallinnon, henkilöstön kehittämisen ja rekrytoinnin prosessit (Sympa Oy 2013). 
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Karelia-ammattikorkeakoulun olosuhteet, yhteistoiminta, organisaatio ja sen toiminta-

periaatteet ja -tavat. Lisäksi tavoitteena on tutustuttaa työntekijä työympäristöön, työ-

oloihin, työhön ja työyhteisöön niin, että hän mahdollisimman pian saavuttaa työval-

miudet, sitoutuu työhönsä ja työyhteisöön. Perehdytyksestä vastuu kuuluu lähiesimielle. 

Perehdyttäjä voi olla esimies, perehdytettävän tehtäviä aikaisemmin hoitanut henkilö, 

mentori tai joku muu työyhteisön jäsen, joka tuntee riittävän hyvin perehdytettävän työ-

tehtävät. Karelia-ammattikorkeakoulun perehdyttämisohjelma sisältää: Tervetuloa ta-

loon – oppaan, perehdyttämisen työohjeen ja seurantalistan. (Tolkki 2011.) 

Mentorointi 

Karelia-ammattikorkeakoululla on käytössä strategisen henkilöstösuunnittelun työkalu-

na mentorointiohjelma. Mentorointiohjelma on suunniteltu yhdessä Savonia-

ammattikorkeakoulun kanssa. Ohjelma laadittiin vuoden 2011 aikana ja pilotoitiin vuo-

sien 2012 - 2013 aikana. Erinomaisen palautteen saanutta mentorointiohjelmaa päätet-

tiin jatkaa ja tällä hetkellä on käynnissä toinen mentorointiohjelma, jossa on huomioitu 

ensimmäisen ohjelman palautteet ja ohjelmaa on kehitetty saatujen kokemusten mu-

kaan. 

Mentorointiohjelman tavoitteena on tukea uuden työntekijän ammatillista kasvua ja 

työuran kehittymistä, varmistaa hiljaisen tiedon siirtyminen työyhteisössä ja ennakoida 

eläköitymisen tuomia haasteita. Mentorointiohjelmaan osallistuminen perustuu vapaa-

ehtoisuuteen, mutta esimies voi ohjata hakeutumaan mentoriksi tai aktoriksi. Mento-

rointi voi tapahtua parimentorointina tai 4–10 henkilön vertaisryhmämentorointina. 

Mentorointi aloitetaan parimentorointina. Karelia-ammattikorkeakoulun mentorointijär-

jestelmä sisältää mentoreiden ja mentoroitavien päivän mittaisen koulutuksen lisäksi 

sähköisen mentorointioppaan. Mentori ja aktori suunnittelevat yhdessä mentorointipro-

sessin ja laativat mentorointisopimuksen. Mentorointiin liittyvät asiakirjat dokumentoi-

daan Sympa HR -järjestelmään.  Mentorin ja aktorin väliset tapaamiset ovat keskimää-

rin kerran kuukaudessa. Mentorointiin sisältyy yksi välipalaute. Mentori ja aktori anta-

vat välipalautteen erillisellä palautelomakkeella. Palaute toimitetaan lähiesimiehelle. 

Mentorointiin kuuluu mentorin ja aktorin välinen yhteinen loppukeskustelu ja organi-

saatiotasolla ohjattu yhteinen palautekeskustelu. Mentorointi kestää pääsääntöisesti 

vuoden. (Tolkki 2012, 16–17; ISAT 2013.) 
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5 Tutkimusmenetelmä ja -aineisto 

5.1 Tutkimustehtävä, rajaus, tutkimuskysymykset 

Tutkimustehtävänä on hiljaisen tiedon merkityksen, siirtymisen ja siirtymisen haasteena 

olevien ilmiöiden esiin tuominen Karelia-ammattikorkeakoulun liiketalouden ja teknii-

kan keskuksen opettajien näkökulmasta. Lisäksi tutkimustehtävänä on selvittää, kuinka 

ja millaisin menetelmin Karelia-ammattikorkeakoulu organisaationa voi välttää tiedon 

katoamisen ja säilyttää osaamisen tason opettajan siirtyessä eläkkeelle. Tavoitteena on 

tunnistaa hiljaisen tiedon merkitys, siirtymisen esteenä olevat haasteet ja pyrkiä tuo-

maan ne esille mahdollisimman tarkasti ja näkyvästi, jotta arvokasta kokemuksen tuo-

maa tietoa voidaan tulevaisuudessa säilyttää ja hyödyntää. 

Tutkimuksessa keskitytään Karelia-ammattikorkeakoulun Liiketalouden ja tekniikan 

keskuksen eläkkeelle siirtyneiden, osa-aikaeläkkeellä olevien ja yli 55-vuotiaiden työssä 

olevien opettajien kokemuksiin hiljaisesta tiedosta.  

Tutkimuskysymykset: 

1. Mitä on hiljainen tieto opettajan työssä? 

Tutkimuskysymyksen tarkoitus oli selvittää kuinka opettajien hiljainen tieto on 

syntynyt, mikä on sen merkitys opetustyön kannalta ja kuinka se ilmenee ope-

tustyössä. 

2. Miten hiljaisen tiedon käyttöä voidaan edistää? 

Tällä tutkimuskysymyksellä haluttiin selvittää kuinka organisaatiossa oleva hil-

jainen tieto tunnistetaan ja kuinka sen käyttöä voidaan edistää. 

3. Miten hiljaisen tiedon katoaminen voidaan estää? 

Perusideana oli saada selville mitkä asiat vaikuttavat hiljaisen tiedon jakamiseen 

ja esille tuomiseen. Lisäksi haluttiin tuoda esiin organisaatiossa käytössä olevat 

hiljaisen tiedon jakamisen keinot, niiden tuttuus opettajille ja organisaation on-

nistuminen näissä toimissa. 
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4. Kuinka osaamispääoma säilyy ja kehittyy? 

Kysymyksen ideana oli saada tietoa kuinka organisaation osaamispääomaa kar-

tutetaan ja kuinka opettajien hiljaista tietoa hyödynnetään organisaatiossa. Li-

säksi haluttiin opettajilta kehitysideoita osaamisen ja hiljaisen tiedon säilyttämi-

seen ja jakamiseen. 

Keskeisiksi käsitteiksi nousivat hiljainen tieto, käsitteellinen tieto, asiantuntijuus, osaa-

mispääoma ja verkostot. 

5.2 Tutkimusmenetelmä 

Tutkimus toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena haastattelututkimuksena. Opinnäy-

tetyön tavoitteena on ymmärtää hiljaisen tiedon merkitystä ja siirtymistä. Laadullisessa 

tutkimuksessa pyritään kuvaamaan jotakin tapahtumaa, ymmärtämään tiettyä toimintaa 

tai antamaan teoreettisesti mielekäs tulkinta jostakin ilmiöstä (Eskola & Suoranta 1996, 

34).  

Tiedonkeruumenetelmänä käytin teemahaastattelua ja puolistrukturoitua lomakekyselyä. 

Ohjeistuksen (liite 1) ja lomakekyselyn (liite 2) lähetin sähköpostin välityksellä kaikille 

tutkimuksen informanteille, joiden sähköpostiosoitteet olivat tiedossani (N=18). Puoli-

strukturoidussa kyselyssä kysymykset olivat kaikille samat. Valmiita vastausvaihtoehto-

ja ei ollut. Kysymyksiin informantti vastasi omin sanoin. (Eskola 1996, 65.) Kaikkia 

opettajia, joille kyselylomake ja ohjeistus oli lähetetty, en tavoittanut sopiakseni haastat-

teluaikaa (N=8). Osa opettajista kieltäytyi haastattelusta (N=4). 

Teemahaastattelut (liite 3) tein kuudelle opettajalle huhti - toukokuussa 2013. Haastatte-

luihin osallistui kaksi naista ja neljä miestä. Haastattelut tehtiin Karelia-

ammattikorkeakoulun tiloissa. Haastattelutilanteet olivat pääsääntöisesti häiriöttömiä. 

Yhden haastattelun aikana taustahäly aiheutti häiriötä. Haastattelut kestivät 30 minuutis-

ta puoleentoista tuntiin. Haastattelut toteutin jakamalla aiheet neljään teemaan ja kirjoit-

tamalla apukysymyksiä, joiden avulla ohjasin haastattelua eteenpäin. Ensimmäisenä 

teemana oli haastateltavan taustatiedot. Tämän teeman tarkoitus oli valottaa opettajan 

taustaa, koulutusta ja työkokemusta. Lisäksi teeman tavoite oli virittää haastattelun tun-

nelmaa opettajille tuttujen asioiden kautta. Toinen teema, hiljainen tieto käsitteenä, pyr-

ki selventämään kuinka tunnettu hiljainen tieto on käsitteenä haastatteluun osallistuneil-
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le ja kuinka hiljainen tieto ilmenee työyhteisössä. Opettajan oman määrittelyn jälkeen 

täsmennettiin hiljaisen tiedon määritelmää. Kolmas teema, hiljaisen tiedon merkitys, 

valotti haastateltavien oman hiljaisen tiedon syntymistä, osaamispääoman kartuttamista 

ja hiljaisen tiedon merkitystä opetustyössä. Neljännen teeman, hiljaisen tiedon jakami-

nen, tarkoitus oli selventää Karelia-ammattikorkeakoulussa olevat keinot hiljaisen tie-

don jakamiselle, jakamisen haasteet ja onnistumiset. Lisäksi tarkoituksena oli saada 

opettajilta ideoita, joilla hiljaisen tiedon jakamista voitaisiin kehittää ja osaamispääomaa 

säilyttää Karelia-ammattikorkeakoulussa. Haastatteluissa ei noudatettu ennalta määrät-

tyä järjestystä.  

Haastattelut etenivät pääosin keskustelunuomaisesti ja joissakin tapauksissa tarinan 

muodossa. Nauhoitin kaikki haastattelut. Haastatteluaineisto oli siten täysin totuuden 

mukainen. Haastattelujen nauhoittaminen auttoi minua keskittymään kuhunkin haastat-

telutilanteeseen ja haastateltavaan intensiivisesti. Litteroin nauhoitukset eli kirjoitin 

tekstinkäsittelyohjelmalla nauhoitetun aineiston sanatarkasti puhtaaksi (vrt. Hirsjärvi & 

Hurme 2001, 138). Seuraavana on kaksi esimerkkiä litteroidusta tekstistä, kun teemana 

oli hiljaisen tiedon käsite. 

Niin miusta sitä hiljasta tietoo voi olla hirveen monen ikäsellä, että joo. Ja 

sit maailma on niin paljo muuttunu varmaan, että nuorilla se hiljanen tieto 

on erilaista, kun miun ikäsillä. Et kerran eihän se maailma oo enää sama. 

Vaan niinku vaikka me eletään sitä, niin nuorille se erilainen, kun niitten 

se ammatillinen kasvu on vielä edessäpäin. ( O5.) 

Elikkä kokemuksen tuomaa semmosta tietoo, jota ei löydy tuota netistä, 

eikä löydy kirjoista vaan se siirtyy tuota oikeestaan vaan tämmösenä niin 

ku Kalevalainen runonlaulu ihmiseltä ihmiselle, sitä ei oo kirjotettu mi-

hinkään (O6). 

Litteroinnin yhteydessä haastateltavien henkilötiedot korvasin kirjain- ja numeroyhdis-

telmällä O1–O6. Tunnistemerkinnässä O tarkoittaa opettajaa ja numero litterointi järjes-

tystä. Tunnistemerkinnät eivät ole haastattelujärjestyksessä. Aineistoa litteroidessa haas-

tattelut numeroin juoksevin numeroin ja tunnistetiedoin, sillä tämä helpotti aineiston 

käsittelyä ja analyysia. (KvaliMOTV 2012.) Sukupuolia en eritellyt tunnistamattomuu-

den turvaamiseksi, koska vastaajista vain kaksi oli naisia. Tutkimuksen luotettavuuden 

varmistamiseksi käytin tutkimusraportissa lainauksia alkuperäisistä haastatteluista. Tut-

kijana minun on huolehdittava tutkimustuloksia julkistettaessa luottamuksellisuuden 

säilyttämisestä ja anonymiteettisuojasta eli huolehdittava siitä, ettei tutkittavien henki-

löllisyys paljastu. (KvaliMOTV 2012.) Niitä opettajia, jotka eivät haastatteluun suostu-
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neet tai en tavoittanut, pyysin vastaamaan kyselylomakkeeseen tai kirjoittamaan oma-

kohtaisen kertomuksen hiljaisesta tiedosta. Lähetin muistutuskirjeen toukokuussa ennen 

pyydettyä palautuspäivää. Kyselyyn vastasi kaksi opettajaa. Vastaukset tunnistemerkit-

sin samalla periaatteella kuin haastattelut, O7–O8.  

Seuraavassa taulukossa on kuvattu haastattelujen kesto, litterointiaika ja litteroitujen 

sivujen määrä. Litterointi osoittautui ensimmäisessä litteroinnissa haasteelliseksi tausta-

hälinä ja oman harjaantumattomuuteni takia. Kokonaisuudessaan litterointi oli aikaa 

vievä ja tarkkaa keskittymistä vaativa prosessi. 

 Taulukko 2. Haastattelujen kesto, litterointiaika ja sivumäärä. 

Vastaaja 
Haastattelun 

kesto 
Litterointiaika 

Litteroidut 

sivut 

O1 1h 30 min 14 h 12 

O2 30 min 3 h 30 min 4 

O3 40 min 5 h 6 

O4 50 min 7 h 30 min 10 

O5 50 min 7 h  10 

O6 45 min 6 h 9 

Yhteensä 5 h 5 min 43 h 51 

5.3 Aineiston analysointitavat 

Valitsin teemahaastatteluiden analysointimenetelmäksi aineistolähtöisen sisällönanalyy-

sin, koska tutkimusaineisto perustuu opettajien omakohtaisiin kertomuksiin ja tarkoituk-

sena on löytää vastauksia kysymyksiin hiljaisen tiedon merkityksestä ja siirrettävyydes-

tä. Sisällönanalyysillä pyritään saamaan tiivistetty, yleinen sekä selkeä kuva tutkimus-

kohteesta. Menetelmä soveltuu kuultuihin, kirjoitettuihin ja nähtyihin sisältöihin ja niin 

strukturoitujen kuin strukturoimattomien tekstien käsittelyyn. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 

93.)  

Analysointiprosessin ensimmäinen vaihe, litterointi, on kuvattu luvussa 5.2. tiedonke-

ruumenetelmän yhteydessä. Analyysiprosessin toisessa vaiheessa luin litteroidut haas-

tattelut useaan kertaan, saadakseni yleiskuvan kirjoituksista ja löytääkseni niistä yhteisiä 

tekijöitä ja eroavaisuuksia. Lukiessani tein muistiinpanoja. Pituudeltaan litteroidut haas-

tattelut olivat kolmesta kahteentoista sivun mittaisia. Koodasin aineiston erivärisillä 

värikynillä alleviivaamalla olennaiset lauseet ja lyhyet kappaleet, joissa puhuttiin tutki-

muskysymyksiin liittyvistä asioista. Seuraavaksi pelkistin eli redusoin aineistoa. Re-
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dusoinnilla tarkoitetaan, että aineisto tiivistetään ja pilkotaan osiin etsien niitä ilmaisuja, 

jotka liittyvät tutkimustehtävään (Tuomi & Sarajärvi 2002, 111–112). Tässä vaiheessa 

tein taulukon jokaiselle haastattelulle. Siirsin litteroiduista haastatteluista alkuperäiset 

ilmaisut, jotka vastasivat tutkimustehtävän kysymyksiä, allekkain ensimmäiseen sarak-

keeseen. Toiseen sarakkeeseen kirjoitin pelkistyksen. Pelkistykset tein hiljaisen tiedon 

näkökulmasta. Taulukossa 3 kuvataan aineiston pelkistämistä. 

Taulukko 3. Esimerkki aineiston pelkistämisestä. (Vrt. Tuomi & Sarajärvi 2002, 112.) 

ALKUPERÄINEN ILMAISU PELKISTYS 

Harvemmin sitä muistaa millon oppi uimaan tai polku-

pyörällä ajamaan, nii ei mieti sitä tai tietokonetta käyt-

tämään niin ei mieti sitä, että tota miten joku asia on 

pitäny opetella joskus (O4). 

Ei tarvitse miettiä, kuinka 

jokin asia tehdään, taito on 

automatisoitunut. 

Niin sitä ei aina tuu ajateltua, että mitä pitäis kertoa ja 

mikä ei, kun pitää itestään selvyytenä (O4). 

Itselle itsestään selvää asiaa 

ei välttämättä tule kerrottua. 

Pitäis tehdä sellaset mahollisimman tarkat tsekkauslistat 

esimerkiksi kun uus henkilö tulee taloon (O4). 

Perehdyttämisessä olisi olta-

va tarkistuslistat käytössä. 

Analyysiprosessin neljännessä vaiheessa ryhmittelin pelkistetyt ilmaukset alaluokiksi.  

Etsin pelkistetyistä ilmauksista samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia kuvaavia käsittei-

tä. Samaa tarkoittavat asiat yhdistin saman käsitteen alle ja nimesin alaluokan sisältöä 

kuvaavalla käsitteellä. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 112–113.) Seuraavassa taulukossa 

esitetään esimerkki aineiston ryhmittelystä. 

Taulukko 4. Esimerkki aineiston ryhmittelystä. (Vrt. Tuomi & Sarajärvi 2002, 113.) 

PELKISTYS ALALUOKKA 

Ei tarvitse miettiä kuinka jokin asia tehdään, taito on 

automatisoitunut. 

Taitojen automatisoituminen 

Itselle itsestään selvää asiaa ei välttämättä tule kerrot-

tua. 

Asioiden itsestään selvyys 

Perehdyttämisessä olisi oltava tarkistuslistat käytössä. Perehdyttäminen 

Ryhmittelyn jälkeen jatkoin analyysia yhdistämällä samansisältöiset alaluokat toisiinsa, 

joista muodostin yläluokkia. Yläluokille annoin niiden sisältämiä alaluokkia kuvaavan 

nimen. Yläluokat yhdistin neljäksi pääluokaksi. Pääluokiksi muodostuivat hiljaisen tie-
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don käsite, hiljaisen tiedon merkitys, hiljaisen tiedon tunnistaminen, hiljaisen tiedon 

jakaminen. Yhdistin eli abstrahoin luokkia niin kauan kuin se sisällön kannalta oli mie-

lekästä ja mahdollista. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 114.) Lopuksi yhdistin erilliset taulu-

kot yhdeksi taulukoksi. Yhdistetty analysointitaulukko on 35 vaakasivun pituinen. Seu-

raavassa taulukossa esitetään esimerkki lopullisesta luokittelusta. 

Taulukko 5. Esimerkki aineiston yhdistämisestä hiljaisen tiedon merkityksen yhteydes-

sä. (Vrt. Tuomi & Sarajärvi 2002, 114–115.) 

ALKUPERÄI-

NEN ILMAISU 

PELKISTYS ALALUOKKA YLÄLUOKKA PÄÄ-

LUOKKA 

Että tuota joka-

päiväiset rutiinit 

pitäis olla niin 

sanotun hiljaisen 

tiedon kautta 

opittuja. O1 

Rutiinit opitaan 

hiljaisen tiedon 

kautta. 

Rutiinit Toiminnan au-

tomatisoitumi-

nen 

Hiljaisen 

tiedon mer-

kitys 

Harvemmin sitä 

muistaa millon 

oppi uimaan tai 

polkupyörällä 

ajamaan, niin ei 

mieti sitä tai tie-

tokonetta käyt-

tämään niin ei 

mieti sitä, että 

tota miten joku 

asia on pitäny 

opetella joskus. 

O4 

Ei tarvitse miet-

tiä kuinka jokin 

asia tehdään, 

taito on automa-

tisoitunut. 

Taitojen auto-

matisoituminen 

  

Sillälailla, että 

sellaset asiat, 

jotka ei opetus-

aineissa suora-

naisena opetus-

suunnitelmaan 

liittyvinä kohti-

na. O1 

Opetustyössä 

hiljainen tieto 

tulee opetus-

suunnitelman ja 

opetusaineiston 

ulkopuolelta. 

Työkokemus Asiantuntijuutta 

lisäävät tekijät 

 

Ja ei se kaikki oo 

kirjasta luettua 

vaan kokemuk-

sen kautta tullut-

ta hiljaista osaa-

mista ja tapaa 

opettaa. O3 

Kokemus on 

tuonut osaamis-

ta opetustyö-

hön. 
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Lomakekyselyssä käytin analysointimenetelmänä sisällönanalyysiä. Ensin kävin mo-

lemmat lomakekyselyt läpi yksittäin vuorollaan, jonka jälkeen vertailin niitä teemoittain 

keskenään. Sisällönanalyysimenetelmässä aineistoa tarkastellaan eritellen, yhtäläisyyk-

siä ja eroja etsien sekä tiivistäen (KvaliMOTV 2012).  Lomakekyselyt yhdistin samaan 

analysointitaulukkoon haastattelujen kanssa. 

5.4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys 

Hyvä tieteellinen käytäntö edellyttää tutkijan noudattavan tiedeyhteisön tunnustamia 

toimintatapoja: rehellisyyttä, yleistä huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimustyössä, tulosten 

tallentamisessa ja esittämisessä sekä tutkimusten ja niiden tulosten arvioinnissa. Tutkija 

soveltaa tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia ja eettisesti kestäviä tiedonhankin-

ta-, tutkimus- ja arviointimenetelmiä ja toteuttavat tieteellisen tiedon luonteeseen kuu-

luvaa avoimuutta tutkimuksensa tuloksia julkaistessaan. Tutkija ottaa muiden tutkijoi-

den työn ja saavutukset asianmukaisella tavalla huomioon niin, että kunnioittaa näiden 

työtä ja antaa heidän saavutuksilleen niille kuuluvan arvon ja merkityksen omassa tut-

kimuksessaan ja sen tuloksia julkaistessaan. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2002, 

3–4.) Opinnäytetyö on tarkastettu Urkund plagioinninesto-ohjelmalla. Ohjelmalla val-

votaan lähteiden käyttöä ja ehkäistään plagiointia (Karelia-ammattikorkeakoulu 2013). 

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kriteerinä totuudentunne tarkoittaa sitä, että 

tutkijan on tarkistettava vastaavatko hänen käsitteellistyksensä ja tulkintansa tutkittavi-

en käsityksiä. Varmuutta tutkimukseen lisätään ottamalla huomioon tutkimukseen mah-

dolliset ennustamattomasti vaikuttavat ennakkoehdot. Vahvistuvuus tarkoittaa sitä, että 

tehdyt tulkinnat saavat tukea toisista vastaavaa ilmiötä tarkastelleista tutkimuksista. 

(Eskola & Suoranta 1996, 165–167.) Laadulliseen tutkimukseen voi vaikuttaa jossain 

määrin tutkijan oma arvomaailma, sillä arvot vaikuttavat siihen, kuinka pyrimme ym-

märtämään niitä ilmiöitä, joita kohtaamme, tutkimme ja prosessoimme (Hirsjärvi, Re-

mes & Sajavaara 2004, 152). Eskola ja Suoranta (1996, 18) muistuttavat, että kaikki 

objektiivisuus syntyy subjektiivisuuden tiedostamisesta. Tutkijana toimin subjektiivises-

ti, joten en voi välttää sitä, että aiempi elämänkokemukseni vaikuttaa tutkimuksen tulos-

ten käsittelyyn, analysointiin ja tulkintaan. 
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6 Tutkimustulokset 

Tutkimuksen tehtävänä oli löytää vastauksia hiljaisen tiedon merkityksestä, siirtymises-

tä ja siirtymisen haasteista Karelia-ammattikorkeakoulun Liiketalouden ja tekniikan 

keskuksen opettajien näkökulmasta. Lisäksi haluttiin selvittää kuinka ja miten Karelia-

ammattikorkeakoulu organisaationa säilyttää osaamisen tason ja välttää hiljaisen tiedon 

katoamisen opettajien eläkkeelle siirtymisen yhteydessä. Tutkimustulokset esitetään 

tutkimuskysymysten avulla, joita havainnollistetaan haastatteluteemoin ja analysoinnin 

tuottamin vastauksin. Tutkimustuloksia peilattiin teoriaan. Luvussa 6.1 käydään lyhyesti 

läpi kuinka opettajat ymmärsivät hiljaisen tiedon. Luvuissa 6.2–6.5 esitellään varsinai-

set tutkimustulokset. 

6.1 Hiljainen tieto käsitteenä 

Kaikilla tutkimukseen osallistuneilla oli jonkinlainen käsitys hiljaisesta tiedosta. He 

olivat kuitenkin sitä mieltä, ettei hiljainen tieto ole aiheena kovinkaan tuttu. Opettajien 

omien määritelmien jälkeen hiljaisen tiedon määritelmää tarkennettiin yhdessä ja pääs-

tiin yhteisymmärrykseen siitä mitä hiljainen tieto on. 

Informantit määrittelivät hiljaisen tiedon käytännön ja kokemuksen kautta tulleeksi tie-

doksi, jota ei ole dokumentoitu ja sitä on vaikea sanoin kertoa. Koivusen (1997, 78), 

Nonakan ja Takeuchin (1995, 8–9) hiljaisen tiedon määritelmät näkyvät opettajien mää-

ritelmissä. Yksi opettaja oli lisäksi sitä mieltä, että hiljainen tieto on myös sitä mistä ei 

saa puhua. Tässä määritelmässä löytyy yhtäläisyyttä Tiuranniemen (2002, 2, 7–15) ref-

lektion ja vuorovaikutuksen merkitykseen. Haastatteluissa tuli myös esiin hiljaisen tie-

don erilaisuus eri ihmisillä ja alitajuntaisuus. Näitä käsitellään tarkemmin luvussa 6.2. 

Seuraavaksi esimerkkejä opettajien määritelmistä: 

Omaksuttuna, siis sellanen että sen omaksuu käytännön kokemuksista, 

ympäriltä ja sillälailla ilman varsinaista opetusta, että ihmisten kulttuuri, 

käytöstavat, ympäröivä yhteiskunta ja sitten tommonen niin sanottu peri-

mätieto. Ja sitten tommonen hiljainen tieto jostakin, ei sillälailla voi tuota 

arvosanoja antaa. Elikkä tuota henkilökohtaiset asiat ja henkilökohtainen 

maailmankatsomus ja käsite ja uskonnolliset periaatteet ja elämän periaat-

teet. Tällainen erittäin laaja pohjainen. Vaikea selittää yksinkertaisesti. 

(O1.)  
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Hiljaisella tiedolla mä ymmärrän kaikkee sitä, öö, elämän evästä, tietoa ja 

asioiden hallitsemista mitä saadaan elämällä ja kokemalla ei lukemalla ja 

kirjoittamalla (O3). 

Niinku että käytäntö ja teoria pohjalla ja se käytäntö on tuonu siihen sen 

hiljasen tiedon ja sit myös erheiden kautta se on ja kaikki kantapään kautta 

muodostunutta käsitystä mikä on niinku mitä se tieto oikein on ja käsitteet 

pitää sisällään ja myös ne käytänteet pitää sisällään. Semmosena mä ym-

märrän, et se on kymmenien vuosien aikana muokkautunu se tieto hil-

jaseks tiedoks. Se on aika paljo semmosta ymmärrystä minusta. (O5.)  

Dokumentoimatonta kokemusperäistä tietoa ja osaamista, joka katoaa 

yleensä kyseisen henkilön poistuessa työyhteisöstä. (O8.) 

Analysoinnin avulla saatiin tarkemmin selville, mitä informantit tarkoittivat kokemuk-

sella. Kokemuksesta puhuessa informantit tarkoittivat käytännönkokemusta, elämänko-

kemusta ja virheiden kautta oppimista. Seuraavassa taulukossa on esimerkkejä pelkis-

tyksistä alaluokkiin ja yläluokkaan jaettuina kokemusta tarkoittavista määritelmistä. 

Taulukko 6. Esimerkki kokemusta tarkoittavista määritelmistä pelkistysten, alaluokkien 

ja yläluokan avulla. (Vrt. Tuomi & Sarajärvi 2002, 113–114.) 

PELKISTYS ALALUOKKA YLÄLUOKKA 

Hiljainen tieto on ilman 

opetusta, käytännön kautta 

opittua. 

Käytännönkokemus Kokemus 

Hiljaista tietoa on kaikilla 

ja se syntyy käytännönko-

kemuksen kautta. 

  

Hiljainen tieto syntyy ko-

kemuksesta eikä se ole 

painettua tietoa. 

  

Hiljainen tieto on eri tilan-

teissa tarvittavaa tietoa, 

joka kertyy kokemuksen 

kautta. 

  

Hiljaiseen tietoon kuuluu 

kaikki opittu, nähty, koettu 

ja eletty. 

Elämänkokemus  

Hiljainen tieto syntyy elä-

mänkokemuksesta. 

  

Teoria ja käytäntö muovau-

tuvat kantapään kautta hil-

jaiseksi tiedoksi. 

Virheiden kautta  

oppiminen 

 

Hiljainen tieto on yrityksen 

ja erehdyksen kautta opit-

tua. 

  

Hiljaista tietoa syntyy vir-

heistä oppimalla. 
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6.2 Hiljainen tieto opettajan työssä 

Tutkimuksen aikana saatiin vastauksia kuinka opettajien oma hiljainen tieto on synty-

nyt, mikä on sen merkitys opetustyön kannalta ja kuinka se ilmenee opetustyössä. Seu-

raavissa kappaleissa käsitellään tutkimuskysymyksen, mitä on hiljainen tieto opettajan 

työssä, saatujen vastausten perusteella opettajien oman hiljaisen tiedon syntymistä ja 

ilmenemistä opetustyössä. 

Oman hiljaisen tiedon syntyminen 

Informantit kertoivat oman opetustyössä hyödynnettävän hiljaisen tiedon syntyneen 

teoriatiedosta sekä työ- ja elämänkokemuksesta. Opettajien näkemystä tukee Tynjälän 

(2008) ja Polanyin (1964) teoriat. Tynjälän (2008) tutkimus osoittaa, että opettajien pe-

dagoginen sisältötieto muotoutuu teoreettisen tiedon ja kokemuksellisen tiedon yhdis-

tymisestä.  Polanyin (1964) teorian mukaan hiljainen tieto ja käsitteellinen tieto täyden-

tävät toisiaan ja hiljaisen tiedon avulla ihminen ymmärtää milloin käsitteellinen tieto on 

totta.  

Opettajat kokivat saaneensa paljon hiljaista tietoa kokeneemmilta kollegoilta vuosien 

varrella. Myös nuorempia kollegoita seuraamalla ja heidän kanssaan juttelemalla osa 

opettajista koki saaneensa uudenlaista hiljaista tietoa käyttöönsä. Opettajat olivat omak-

suneet hyviä käytänteitä toisilta opettajilta niin omasta organisaatiosta kuin kollegoilta 

muualta Suomesta ja ulkomailta. Suuri osa opettajista oli sitä mieltä, että opiskelijoilta 

saa hiljaista tietoa ja sitä olisi heidän mielestään myös enemmän hyödynnettävä.  

Hiljaisen tiedon syntymisessä ja omaksumisessa pidettiin tärkeänä niin työyhteisön ver-

kostoja kuin sen ulkopuolisia verkostoja. Moni opettaja mainitsi perheen, tuttavien ja 

ystävien antavan uudenlaista näkökulmaa ja tietoa myös opetustyöhön. Tutkimukseen 

osallistuneet pitivät tärkeänä avointa asennetta tiedon vastaanottamiselle oman hiljaisen 

tiedon kehittymisen kannalta. Hiljaista tietoa on jokaisella ja se lisääntyy käytännön ja 

elämänkokemuksen myötä vuorovaikutuksessa (Kuronen ym. 2007, 12), kuten seuraa-

vat näytteet osoittavat. 

Mutta mä ymmärrän, et se on se tieto mikä minulla on tullu niinku ihan 

oman ammatillisen ihan tutkinnonkin kautta tullu se teoreettinen tietämys 

ja sit mä oon syventäny sitä ollessani opettajana (O5). 

Ja mä olin nuori ja vihreä, niin kyllä ne siellä ne välitunnit ja ne opettajien 

tapaamiset. Niin sillonhan oli selkeät välitunnit, jollon istuttiin jopa nyp-
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läämässä vaikka pitsiä välillä. Niin ne keskustelut ja ne kanssakäymiset 

silloisten kollegojen kanssa oli oikeestaan semmonen ensimmäinen avaus 

sille, että vau mitä tekeekään se asia, että on työyhteisössä tekemisissä eri 

ikäisten ihmisten kanssa, jossa saat niiltä vanhemmilta sellaista niin sanot-

tua turvallista hiljaista tietoa, että sä voit vaan niinku ammentaa ja olla 

kuulolla, kun sä olet hyvissä väleissä ja hakeudut niiden ihmisten seuraan 

avoimin mielin. (O3.) 

Hiljaisen tiedon merkitys ja ilmeneminen opetustyössä 

Informatit näkivät hiljaisen tiedon merkityksen merkittävänä opetustyössä. Toisaalta he 

katsoivat, etteivät aina tiedosta milloin hiljainen tieto tulee esille opetustyössä.  Hiljai-

nen tieto nähtiin itsestään selvänä toimintana ja ajatteluna, jonka erotteleminen omasta 

persoonasta on vaikeaa. Opettajien kertomusten mukaan omaa osaamista ei välttämättä 

tule siirrettyä opetustyössä, koska he olettavat asian olevan itsestäänselvyys. Tämä koet-

tiin haasteena. Seuraavan analysointitaulukon avulla saatiin selville, mitkä asiat opetta-

jien mielestä vaikuttavat hiljaisen tiedon syntymiseen ja ilmenemiseen opetustyössä. 

Taulukko 7. Analysointitaulukko hiljaisen tiedon merkitys. (Vrt. Tuomi & Sarajärvi 

2002, 114.) 

ALALUOKKA YLÄLUOKKA PÄÄLUOKKA 

Työkokemus Asiantuntijuutta lisäävät teki-

jät 

Hiljaisen tiedon 

merkitys 

Teorian sisäistäminen ja siir-

täminen käytäntöön 

  

Intuitio   

Reflektio   

Hyvien käytänteiden hyödyn-

täminen 

  

Itsensä kehittäminen   

Kollegoilta oppiminen   

Verkostot   

Kansainvälisyys   

Työelämään tutustumisjaksot   

Itsevarmuus ja vapaus Henkilökohtainen kasvu  

Rohkeus   

Työyhteisön ymmärtäminen Työyhteisöosaamista  

lisäävät tekijät 

 

Asioiden itsestään selvyys Haaste opetustyössä  

 

Hiljainen tieto opetustyössä ilmenee informanttien mukaan rutiineina ja toiminnan au-

tomatisoitumisena. Polanyin (2009, 4–5) mukaan rutiinit ja toiminnan automatisoitumi-

nen ovat hiljaisen tiedon ilmenemisen muotoja. Toiminnan automatisoituminen konkre-
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tisoituu Polanyin klassiseen esimerkkiin polkupyörällä ajamisesta. Me osaamme ajaa 

pyörällä, mutta sen kertominen miten sen teemme on vaikeaa. (Vrt. Toivonen & Asikai-

nen 2007, 17.) 

Että tuota jokapäiväiset rutiinit on hiljaisen tiedon kautta opittuja (O1). 

Nii ei aina muista millon oppi. Harvemmin sitä muistaa millon oppi ui-

maan tai polkupyörällä ajamaan, nii ei mieti sitä tai tietokonetta käyttä-

mään niin ei mieti sitä, että tota miten joku asia on pitäny opetella joskus. 

(O4.) 

Hiljaisen tiedon katsottiin vapauttavan opettajaa opetustyössä ja antavan rohkeutta ja 

itsevarmuutta. Vapauden, rohkeuden ja itsevarmuuden nähtiin olevan oman henkilökoh-

taisen ja ammatillisen kasvun tulosta. Työyhteisöosaamisen katsottiin liittyvän läheisesti 

opetustyöhön. Työyhteisön käytäntöjen, sääntöjen ja normien tunteminen ja siirtyminen 

hiljaiseksi tiedoksi auttoi opettajia keskittymään opetustyöhön ja ymmärtämään työyh-

teisöään paremmin. 

Niin kyllä se näkyy siinä, et mie enää tartee kirjatietoo niin, niinku ei ai-

nakaan tartee kattoo mitä kirjassa sanotaan vaan se kirja on jo siellä sisäl-

lä, selkärangassa. Vaan niinku voi vapautuu niinku jollakin tavalla pohti-

maan sitä asiaa ehkä. En mä tiedä näkyykö se teille opiskelijoille. Mut se 

niin ku vapautta mut opettajana, kun mun ei tartee sitä kirjaviisautta enää 

miettiä vaan se on siellä ja mä pääsen sen hiljasen tiedon ja kokemuksen 

kautta niinku vapaasti opettamaan sanoisinks mä niin. Mä vapaudun opet-

tajana, kun mulla on semmonen varmuus itellä, et mä tiedän ne perusjutut, 

jota ainakin mie jouin alussa opettelemaan ihan niinku olin sillen ku olin 

opettaja, kun teki kurssia niin joutu kattoo mitä asioita ottaa ja mitä missä-

kin on. Nii sitä ei jouvu kattoo sillä tavalla vaan voi aika vapaasti liikkuu 

siinä aihealueessa. Se tuo semmosia vapausasteita ja mä toivosin, et tois 

myös ymmärrystä myös opiskelulle sitte. (O5.) 

Opettajat mainitsivat vaiston ja oman toiminnan tarkkailun vaikuttavan opetustilanteis-

sa. Vaistolla he tarkoittivat tilanteiden ja ilmapiirin vaistoamista opetuksen aikana ja 

toiminnan mukauttamista sen mukaan. Intuitio on erilaisten asioiden yhtäaikaista ym-

märtämistä ja käsittämistä, joka syntyy vuorovaikutuksessa ja konkreettisissa tilanteissa. 

Intuitiivista ajattelua ohjaa vaisto, levottomuuden tunne ja se edellyttää hiljaista tietoa. 

Intuitiivisen ajattelun avulla asiantuntija ymmärtää kokonaistilanteen ja hahmottaa 

oleelliset ongelmat vaistonvaraisesti. (Nurminen 2000, 26–27.) Kriittisen reflektion 

avulla opettaja kykenee havaitsemaan ja arvioimaan omaa toimintaansa. Toiminnan 

aikaisessa reflektiossa opettaja tarkkailee ja soveltaa käyttäytymistään opetustilanteessa 

ja asiayhteydessä. (Ruohotie 2000, 149–150.) 
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Että pitää opiskelijoitten jalkaterän asennosta nähdä vaiston avulla sitä 

missä ollaan menossa. Jarruta opetusta, seuraa sitä, on täysin turha opettaa 

tuota, jos opiskelijoista näkee, jopa kuulee kihinästä, että nyt menee yli-

ymmärryksen, palaa maan pinnalle. (O1.) 

Hiljainen tieto liittyy opettajien näkemysten mukaan asiantuntijuuteen. Informantit tote-

sivat, että eri-ikäisillä ja erilaisen työ- ja elämänkokemuksen omaavilla opettajilla hil-

jainen tieto on erilaista ja se vaikuttaa asiantuntijuuteen. Asiantuntijuuden katsottiin 

kehittyvän työkokemuksen, ammatillisen kasvun, reflektion, teoriatiedon sisäistämisen 

ja soveltamisen kautta. Opettajien mukaan asiantuntija pystyy hahmottamaan kokonai-

suuksia, toimimaan vapautuneesti opetustilanteessa, poikkeamaan tarvittaessa opetus-

suunnitelmasta, soveltamaan teoriaa käytännönläheisesti ja toimimaan aktiivisena työ-

yhteisön jäsenenä. (Ks. Virtainlahti 2009, 23–25.) Informanttien mielestään kaikista ei 

tule huippu asiantuntijoita, koska opettajien halu ja into tiedon vastaanottamiseen, op-

pimiseen, ammatilliseen kehittymiseen ja itsensä kehittämiseen vaihtelee. Seuraavassa 

esimerkkejä opettajien näkemyksistä asiantuntijuudesta: 

…minusta ne on aika, ne on niin varmoja siitä asiantuntijuudesta, kun ne 

on saanu paperit, tässä ja on ja hehän on huippuja, kun on olleet kolme 

vuotta töissä, nii hehän on huippuosaajia. Ja tota kuitenkin nehän on opet-

tajina ihan vasta-alkajia niinku mun silmissä. Ne on nähny vaan yhen ope-

tussuunnitelman ja ne on nähny vaan... Nii jotenkin mä en haluu ollenkaan 

vähätellä niitä, mutta niillä ei oo sellasta näkemystä ei oo, nii musta joten-

kin tuntuu. (O5.) 

Sä et ole asiantuntija, jos tukeudut vain opittuun kirjatietoon ja luettuun. 

Sä et ole asiantuntija, sä olet asiantuntija vasta kun sä elät asiaa kokemuk-

sen kautta. Ja semmosen tiedon kautta minkä sä saat monesti juuri hiljai-

sesti siis hiljaisena tietona, sisäistämällä. (O3.) 

Muutamat väittää, kun opetussuunnitelma on tehty, niin siitä pidetään sit-

ten kiinni. Minä sanon kokemuksesta, että jos opiskelijoilla on joku päivän 

polttava, askarruttava kysymys, se on selvitettävä ensin, sitten voidaan, jos 

jää aikaa, niin käsitellä muuta (O1). 

Mutta tuolla luokan eessä mitä kaikkee siellä voipi tapahtuu ja mitkä niistä 

on tärkeitä asioita ja mitkä voipi ohittoo olan kohhautuksella. Oppii ym-

märtämään mitkä on tai ei ole niitä maailman tärkeimpiä juttuja. Turhien 

juttujen karsiminen on työuupumusta estävää. (O2.) 

No miun mielestä asiantuntijalla on sitä hiljaista tietoo. Siellä kulkee se 

ymmärrys jo silleen, et se tietää, osaa jo ilmiöitä kattoo tai asioita, niiden 

vuorovaikutussuhteita, niin ku semmosena kehikkona jotenkin. (O5.) 

Myös opetussisältöjä pystyy muokkaamaan käytännönläheisemmäksi ko-

kemusperäisen tiedon pohjalta (O8). 
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6.3 Hiljaisen tiedon käytön edistäminen 

Tutkimuskysymyksen, miten hiljaisen tiedon käyttöä voidaan edistää, tarkoitus oli sel-

vittää kuinka organisaatiossa oleva hiljainen tieto tunnistetaan ja kuinka hiljaisen tiedon 

käyttöä voidaan edistää. Tutkimuksessa havaittiin, että hiljaisen tiedon tunnistamien on 

informanttien mielestä tärkeää, mutta sitä hyödynnetään organisaatiossa liian vähän. 

Seuraavat kappaleet käsittelevät tutkimukseen osallistuneiden näkemyksiä johtamisen 

merkityksestä hiljaisen tiedon tunnistamisen ja edistämisen kannalta ja hiljaisen tiedon 

jakamisen keinoista. 

Johtaminen 

Opettajien mielestä johtamisella on suuri merkitys hiljaisen tiedon tunnistamiselle. Suu-

rin osa informanteista piti esimiesten toimia oikeanlaisina hiljaisen tiedon tunnistamisen 

kannalta. Osa tutkimukseen osallistuneista koki, että johtamistyyli ei välttämättä tällä 

hetkellä tue hiljaisen tiedon tunnistamista ja hyödyntämistä. Informantit perään kuulut-

tivat ihmisten johtamista edestäpäin ja epävirallisten keskustelujen merkitystä koke-

muksen ja osaamisen tunnistamisessa. Opettajien mielestä organisaation hiljaisen tiedon 

tunnistamisen pitäisi lähteä kokemuksen, osaamisen ja erilaisten mielipiteiden arvostuk-

sesta, jotta sitä voitaisiin enemmän hyödyntää. Hiljaisen tiedon johtaminen lähtee liik-

keelle tunnustamalla, että hiljainen tieto on olennainen tekijä organisaation toiminnalle 

ja tuloksen tekemiselle (Virtainlahti 2009, 75–77). 

Kyllä kai se on näin, että se juttu lähtis arvostuksesta. Vois sanoo lyhyesti, 

sitä otetaan liian vähän huomioon. (O6.) 

No sillälailla työyhteisössä johtajat huomioisivat a) kokemusta b) erilaisia 

näkökohtia. Ja nimenomaan siis johtajuudessa mä oon kuuluttanut, pe-

räänkuuluttanut tuota Adolf Ehrnrooth sanoi hyvin, että ihmisiä pitää joh-

taa edestä. Ei näin eikä siis tuota sillälailla, että henkilökunta kokee, että 

johtajat ovat eri maata. Vaan hyvä johtaja saa alaisten luottamuksen ja sen 

hiljaisen viestinnän kautta asiat näyttämään ja käytännössä toimii niin, että 

johtajat ovat yksi meistä, me-hengen mukaisesti. Ja jos tätä hyödynnetään, 

me-henkeä, se otetaan huomioon ja sitä kuunnellaan, arvostetaan ja myös-

kin nähdään se, että järki ei ole yhdessä päässä. Asioihin pitää tulla monel-

ta suunnalta näkökohtia. (O1.) 

Informatit pitivät tärkeänä, että esimiehet tunnistaisivat organisaation kannalta oleelli-

sen hiljaisen tiedon, joka kannattaa säilyttää, jotta työyhteisö säilyttäisi laadun ja ima-

gonsa. Toisaalta yhtä tärkeänä hiljaisen tiedon tunnistamisessa opettajat näkivät sen, 

että esimiehet tunnistaisivat mistä tiedosta kannattaa luopua, että organisaatio kehittyisi 
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ja uudistuisi. Virtainlahti (2009, 14, 111) näkee tiedon organisaation tärkeimpänä voi-

mavarana ja strategisena kilpailuetuna. Kilpailuetu varmistetaan tunnistamalla toimin-

nan kannalta oleellinen tieto ja sitä hyödynnetään toiminnan kehittämisessä. Eläkkeelle 

siirtyvien hiljaisen tiedon tunnistamisessa vastaajat pitivät tärkeänä, että esimiehet tie-

dostaisivat, että silloin, kun vaarana on tärkeän, oleellisen hiljaisen tiedon katoaminen, 

niin olisi oltava ajoissa liikkeellä ennen kuin hiljainen tieto lopullisesti katoaa eläkkeelle 

siirtyvän mukana.  

Tai niin päin, että se on pikkusen liian myöhästä sillon, kun kyseiset hen-

kilöt lähtee pois. Pitäs olla joku järjestelmä siinä vaiheessa, kun viiskym-

mentä plus ihmiset on vielä sen kymmenkunta vuotta remmissä, niin siinä 

jaksossa pitäs olla joku järjestelmä millä sitä tietoo etittäs ja kerättäs. (O6.) 

Seuraavassa taulukossa on esimerkki analysoinnista hiljaisen tiedon tunnistamisen mer-

kityksestä työyhteisön kehittymisen ja imagon kannalta. 

Taulukko 8. Esimerkki hiljaisen tiedon tunnistamisesta työyhteisön kehittymisen ja 

imagon näkökulmasta. (Vrt. Tuomi & Sarajärvi 2002, 113–114.) 

PELKISTYS ALALUOKKA YLÄLUOKKA PÄÄLUOKKA 

Vanhojen menetelmi-

en siirtäminen estää 

uudistumisen. 

Työyhteisön kehittä-

minen 

Johtaminen Hiljaisen tie-

don tunnista-

minen 

Organisaatiossa kan-

nattaa siirtää hiljaista 

tietoa harkitusti. 

   

Organisaatiossa on 

tunnistettava olennai-

nen hiljainen tieto. 

   

Muuttumaton työym-

päristö estää opetta-

jan kehittymistä. 

   

Hiljaisen tiedon ka-

toaminen näkyy ko-

kemattomuutena 

Kokemattomuus Oppilaitoksen imago  

Hiljaisen tiedon ka-

toaminen näkyy toi-

minnan epätasaisuu-

tena. 

Laadukkuus   
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Tunnistamisen keinot 

Kaikille informateille Karelia-ammattikorkeakoulun henkilöstön kehittämismenetelmis-

tä henkilökohtainen kehityskeskustelu oli tuttu. Ryhmäkehityskeskusteluja kukaan opet-

tajista ei muistanut käyneensä. Yksi opettajista mainitsi koulutusryhmäkokoukset, joita 

piti hyvänä hiljaisen tiedon tunnistamisen ja siirtämisen välineenä. Suurin osa vastaajis-

ta piti kehityskeskusteluja tarpeellisina hiljaisen tiedon ja osaamisen tunnistamisen kan-

nalta. Osa opettajista piti kehityskeskusteluja liian virallisina ja Sympa HR -järjestelmän 

käyttöä hankalana.  Osaamiskartoitus ei noussut esiin yhdessäkään haastattelussa. 

Valitettavasti kehityskeskustelu meni niin ku semmosen niin ku sabluunan 

mukaan, jossa ei aidosti tota lähdetty niin ku syvällisempään keskusteluun. 

Mä oon pettyny. (O6.) 

Ja olen ollut kehityskeskusteluissa. Kyllähän tää on tosi ymmärrettävää, 

että talohan määrittelee strategian, johto määrittelee strategian ja täällä ka-

totaan taktiikka millä sinne mennään. Ja kyllähän kehityskeskustelut on 

niin ku sillä tavalla, että niissä tuota, kun ne käydään kasvokkain kuitenkin 

niin siinä tulee se, että voi sanoo mitä haluu ja taas pomo tai esimies sanoo 

mikä tässä on tavoitteena. Ne pitäs vaan tulostaa tonne seinälle ja kattoo, 

että tuota miten mä oon tänä vuonna päättäny tehdä. Se on hassuu, kun sit-

ten me ruvetaan miettii sitä salasanaa, kun se on kerran vuodessa, kun 

mennään kehityskeskustelu Sympaan, niin mikähän se on se salasana. 

(O4.) 

6.4 Hiljaisen tiedon katoamisen estäminen 

Tutkimuskysymyksellä, miten hiljaisen tiedon katoaminen voidaan estää, saatiin selville 

mitkä asiat vaikuttavat hiljaisen tiedon jakamiseen ja esille tuomiseen ja mitkä ovat hil-

jaisen tiedon jakamisen haasteita. Lisäksi haluttiin tuoda esiin organisaatiossa käytössä 

olevat hiljaisen tiedon jakamisen keinot ja saatiin selville kuinka tuttuja nämä olivat 

opettajille. 

Informantit totesivat hiljaisen tiedon katoamisen olevan suuri riski eläkkeelle siirtymis-

ten ja työpaikan vaihdosten yhteydessä. Heidän mielestään kokeneiden opettajien siirty-

essä pois organisaation palveluksesta mukana katoaa huomattava määrä osaamista, asi-

antuntijuutta ja menetetään opettajien luomat verkostot. Tutkimukseen osallistuneet 

opettajat olivat yhtä mieltä, että organisaatiossa on oltava käytössä keinoja, joiden avul-

la hiljaisen tietoa, osaamista ja toimintatapoja voitaisiin siirtää kollegoille. Organisaati-

ossa olevasta tietomäärästä 10–30 % on käsitteellistä tietoa (Sydänmaanlakka 2012, 

180), joka jää organisaatioon opettajien siirtyessä eläkkeelle. Organisaatio on vaarassa 
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menettää suurimman osan asiantuntijoiden halussa olevan tiedon ja osaamisen eläkkeel-

le siirtymisen yhteydessä ja siksi organisaatiossa on kiinnitettävä huomiota hiljaisen 

tiedon tunnistamiseen ja siirtymiseen. (Kujansivu ym. 2007, 127.) 

Hiljaisen tiedon jakamiseen vaikuttavat tekijät 

Informanttien mielestä vuorovaikutus ja ilmapiiri nousivat keskeisimmiksi tekijöiksi 

hiljaisen tiedon jakamisen kannalta. Nonakan ja Taceuchin (1995, 62–64) SECI- mallin 

sosialisaatiossa yksilön hiljainen tieto muuttuu yhteisölliseksi vuorovaikutussuhteessa 

yhdessä tekemisen ja yhteisten kokemusten kautta. Analysoinnin avulla saatiin selville, 

mitä asioita vuorovaikutus ja ilmapiiri pitivät sisällään (taulukko 9). Taulukon jälkeen 

opettajien käsitteet avataan ja selitetään sanallisesti. 

Taulukko 9. Analysoinnin tulokset hiljaisen tiedon jakamiseen vaikuttavista tekijöistä. 

(Vrt. Tuomi & Sarajärvi 2002, 114.) 

ALALUOKKA YLÄLUOKKA 

Kommunikointi Vuorovaikutus 

Turvallisuus  

Henkilökemiat  

Ryhmäytyminen  

Palaverit  

Sähköinen tiedonsiirto  

Työhuone- ja työaikajärjestelyt  

Virtuaaliopetus  

Ajan puute  

Avoin ilmapiiri Ilmapiiri 

Epämieluisa ilmapiiri  

Dominoiva ilmapiiri  

 

Kommunikoinnilla tarkoitettiin sekä virallisia että epävirallisia keskusteluja ja tiedon 

siirtoa kollegojen kesken. Virallisia keskusteluja ja hiljaisen tiedon siirtoa tapahtui pala-

vereissa, työryhmäkokouksissa ja kahden keskeisissä neuvotteluissa. Epävirallisen tie-

donsiirron paikkoja olivat kahvihuone, työpaikkaruokala ja työhuoneet. 

Mutta hiljainen tietohan siirtyy parhaiten, kun me tavataan keskenämme 

esimerkiks tossa kahvihuoneessa (O3). 
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Eli samaan ammattiryhmään, samaa aihealueita opettavien kanssa keskus-

tellaan. Eli näiden äskeisten kahvihuone juttelujen lisäksi nämä on tosi 

tärkeitä, koska ne ovat muodostuneet sellaisiks, etteivät ne oo niin virallis-

ta, vaikka ne onkin dokumentoitu työpaikan ohjeiden mukaisesti. Niiden 

kautta mulla on mahdollisuus tätä osaamistani levittää. (O3.) 

Ehkä toi opettajanhuone vois olla se paras hiljasen tiedon siirtymisen 

paikka (O2). 

No se, että ihmiset olis, kommunikois keskenään. Pitäs olla joku kahvi-

huonehomma tai tämmönen. (O4.) 

Musta se ei oo kahvihuone, vaikka kahvihuoneessakin siirtyy paljon. Mut-

ta se vaatii sen hiljaisuuden, rauhallisen paikan, kahdenkeskisen ajan. 

(O5.) 

Joo ja onhan meillä tällasia suunnilleen kerran kuukauteen koulutusryh-

mäkokouksia, jossa saattaa olla muutama teema (O4). 

Henkilökemioilla ja turvallisuuden tunteella katsottiin olevan suuri merkitys hiljaisen 

tiedon jakamiselle. Hiljaisen tiedon katsottiin siirtyvän parhaiten niiden henkilöiden 

välillä, jotka muutenkin hakeutuvat toistensa seuraan. Ryhmäytyminen tuli esille kah-

dessa haastattelussa. Esimerkiksi virkistystapahtumat ja yhteinen tekeminen edistävät 

opettajien mielestä ryhmäytymistä ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Ryhmäytymisen kat-

sottiin edistävän luottamuksen syntymistä ja avoimempaa kanssakäymistä ja tasoittavan 

tietä hiljaisen tiedon siirtymiselle. 

Henkilökunnan sisällä niin se on yksittäistapauksista kiinni, että kenen 

kanssa luonnistaa, kenen kanssa ei (O1). 

Hiljaisen tiedon siirtyminen riippuu hyvin pitkälle henkilökemioista (O8). 

Se ei uskalla tai ei rohkene tulla kysymään. Sillon se este on varmaan, et 

se opettaja, ei aina osaa myöntää eikä oikein viitikkään myöntää, niin ku 

vähän häpee, et mä en tota tiedä. (O5.) 

Suurin osa informanteista piti organisaation ilmapiiriä avoimena ja heidän mielestään 

työyhteisössä ei esiinny tiedon panttausta. Kolmen mielestä tiedon panttausta esiintyy. 

Yksi oli sitä mieltä, että tiedon panttaus ja kateus omasta osaamisesta on yleistä. Kah-

den mielestä tiedon panttausta esiintyy ajoittain jonkin verran kilpailuhenkisyyden ta-

kia.  

En mä oo semmoseen tiedon panttaukseen törmänny täällä, enkä kyllä ai-

kaisemminkaan. Kyllä aina on tietoo saanu. Se on kyllä pelittänyt. (O3.) 

Mut en mä oo semmoseen tiedon pihtaamista, panttaamista tavannu kyllä, 

et kyllä miusta hurjan hyvin kaikki antaa. Hyvin nopeella aikataulullakin 
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pannaan sähköpostilla toinen toisillemme niin ku erilaista materiaaliakin. 

(O5.) 

Tieto leviää siis hyvän olon, levollisen olon, innostuneen ilmapiirin myötä 

(O1). 

Tietojen pihtaaminen on yleistä, halutaan olla korvaamattomia (O8). 

Suurimpina haasteina hiljaisen tiedon jakamiselle koettiin opettajan työn itsenäisyys, 

ajan puute ja työaikajärjestelyt. Opettajan työn itsenäisyys katsottiin haasteeksi, koska 

kollegat eivät tunne toistensa opetustapoja tai opetusmateriaalia. Työaikajärjestelyt ovat 

haaste, koska opettajat työskentelevät omien, yksilöllisten aikataulujen mukaisesti. 

Opettajien työtunnit ajoittuvat Karelia-ammattikorkeakoulussa aamutunneista iltaan 

saakka, jolloin kollegoita ei välttämättä tapaa päivän aikana. Sähköinen tiedonsiirto näh-

tiin sekä mahdollisuutena että haasteena hiljaisen tiedon siirrolle. Esimerkiksi sähköpos-

ti koettiin nopeana keinona jakaa tietoa kollegoille. Toisaalta sen katsottiin vähentävän 

kanssakäymistä kasvotusten ja aiheuttavan myös turhan tiedon nopeaa siirtymistä.  

Niin tää opetustyöskentely ammattikorkeakoulussa se on sillä tavalla, että 

opettajilla on hyvin itsenäinen oikeus opettaa se asia sillä tavalla ku halua-

vat. Mut sitten minä tein semmosia havaintoja että opettajat pyrkivät vä-

hän niin ku eristäytymään ja muodostu semmosia niin ku muureja. Opetta-

ja opettaa sillä omalla tavallaan sitä ohjelmaansa, mutta tieto siitä miten 

opettaja A opettaa ei siirry B:lle eikä C:lle. Elikä jokainen tekee niin ku 

yksilöllistä työtä, mutta semmonen hyöty, että siitä opettaja A:n tiedosta 

vois B hyötyä, niin semmosta tässä oppilaitoksessa en havainnu. Et siinä 

ois minusta semmonen parantamisen vara. (O6.) 

Se infrastruktuuri pitää olla niin sanotusti helppo sen tiedon siirtoon. Pitää 

olla mahdollisuus tavata sillä tavalla. Eihän se tieto siirry pelkästään katse-

lemalla vaan syntyy vuorovaikutteisesti ja sillon siihen vuorovaikutukseen 

kollegoiden kanssa pitää olla aikaa. (O3.) 

Kaikki asioitten hoito tapahtuu vaan sähköpostiviestein. Elikkä tässä mie-

lessä niin tuota tämä inhimillisyyden momentti on vaarana hävitä ja tulla 

pikkusen niin kun inhimillistä kanssakäymistä niin vaivaamaan, estämään 

suorastaan, rajaamaan ja yksinäistämään ihmisten jokapäiväistä elämää. 

Se menee liian ykspuoliseks. (O1.) 
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Perehdyttäminen 

Tutkimuksessa tuli esille, että Karelia-ammattikorkeakoulun perehdyttämisohjelma on 

informanttien tiedossa, mutta sen sisällöstä ei ollut tarkkaa kuvaa. Informanttien mieles-

tä perehdyttämisen tärkein tehtävä on uuden henkilön opastaminen työtehtäviin ja talon 

käytänteisiin. Esille tuli myös perehdyttäminen muutostilanteissa. Informanteista kolme 

mainitsi työtehtävien muuttuessa ja uusien ohjelmien käyttöönotossa perehdytyksen 

olleen omalla kohdalla vähäistä. Yksi informanteista katsoi, ettei seuraajan perehdyttä-

minen ole itsestään selvyys kaikille, koska hiljaista tietoa pidetään liian arvokkaana il-

maiseksi jaettavaksi. Opettajat katsoivat, että hyvällä perehdyttämisellä säästetään aikaa 

ja rahaa sekä vältetään ongelmien syntymistä ja turhia virheitä. Heidän mielestään pe-

rehdyttäjän on suhtauduttava asiallisesti ja vakavasti perehdyttämiseen. Informanttien 

käsitykset ovat yhtenäisiä Hietalan ym. (2006, 2–4) ja Kankaan ja Hämäläisen (2007, 2–

3) perehdytyksen tavoitteiden ja määritelmien kanssa. 

Hiljainen tieto syö miestä, se syö energiaa, ennen kaikkia varoja. Tehdään 

turhaa työtä, törmäillään tuolla. (O4.)  

Et tota hyvin käytännön läheisesti ja hyvin vähällä ohjeistuksella. Et kyll 

opettajan työssä lähetään, et sä pystyt hyvin itseohjautuvasti ottamaan. 

Mut välillä se on aika hulluakin toimintaa. (O5.) 

 

Mentorointi 

Karelia-ammattikorkeakoulun mentorointiohjelma oli suurimmalle osalle informanteista 

tuttu. Yhdellä informantilla ei ollut mielikuvaa mentorointiohjelmasta, mutta mento-

rointi menetelmänä oli tuttu. Kolme opettajista oli toiminut aikaisemmin mentorina. 

Varsinaisen mentorointiohjelman aikana kukaan informanteista ei ollut toiminut mento-

rina. Yksi opettajista haki parhaillaan mentorointiohjelmaan ja yksi oli harkinnut ryhty-

vänsä mentoriksi. 

Informantit pitivät mentorointia hyvänä keinona siirtää hiljaista tietoa ja käytänteitä 

organisaatiossa. Heidän mielestään mentoroinnin tärkeimmät tehtävät olivat kokemat-

tomamman kollegan tukemin ja oman kokemuksen antaminen toisen käyttöön. Viitalan 

& Jylhän (2010, 238) mukaan mentorointi on vuorovaikutus- ja yhteistyöprosessi, jossa 

kokeneempi ammattilainen tukee vähemmän kokenutta. Mentorinnin tavoitteena on 

aktorin rohkaiseminen, tukeminen, työn kehittäminen ja työtehtävien kautta oppiminen.   
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Informantit näkivät mentoroinnin haasteellisena henkilökemioiden takia. Mentoroinnin 

vaarana nähtiin vanhan tiedon levittäminen ja huonojen käytänteiden siirtäminen. Seu-

raavassa taulukossa esimerkki mentoroinnin analysoinnista pelkistyksen ja alaluokan 

mukaan. 

Taulukko 10. Esimerkki mentoroinnin analyysitaulukosta pelkistyksen ja alaluokan mu-

kaan. (Vrt. Tuomi & Sarajärvi 2002, 113.) 

PELKISTYS ALALUOKKA 

Ei ole kokemusta eikä tietoa mentoroin-

tiohjelmasta, mutta mentorointi on tuttu. 

Mentorointi 

Mentoriksi hakeminen.  

Mentorina toimiminen.  

Mentorointiohjelma on tuttu  

Mentoroinnissa vaarana on vanhan tiedon 

ja käytänteiden levittäminen. 

 

Mentoroinnissa antaa oman asiantuntijuu-

den ja osaamisen toisen käyttöön. 

 

Mentori opettaa aktoria kokonaisuuksien 

hallitsemiseen. 

 

Mentorointi on haasteellista.  

Henkilökemioilla on vaikutusta mento-

roinnin onnistumiseen. 

 

Mentoroinnin avulla pystyy siirtämään 

hiljaista tietoa ja käytänteitä. 

 

Mentoroinnin tehtävänä on kollegan tu-

keminen. 
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6.5 Osaamispääoman säilyttäminen ja kehittäminen 

Tutkimuksessa saatiin tietoa ja vastauksia tutkimuskysymykseen, kuinka osaamispää-

oma säilyy ja kehittyy. Lisäksi saatiin opettajilta kehitysideoita osaamisen ja hiljaisen 

tiedon jakamiseen. 

Tärkeimpänä osaamispääoman kartuttamisen keinona informantit näkivät kollegoilta 

oppimisen ja verkostoitumisen perehdyttämisen ja mentoroinnin ohella. Perehdyttämi-

nen ja mentorointi on käsitelty luvussa 6.4. Verkostoitumisella tarkoitettiin yhteistyötä 

ja kontakteja muihin oppilaitoksiin ja yritysmaailmaan. Neljä opettajaa näki kansainvä-

lisen yhteistyön erittäin tärkeäksi nyky-yhteiskunnassa. Informanttien mielestä verkos-

tot tuovat osaamista, käytännönkokemusta, faktatietoa ja hiljaista tietoa organisaatioon. 

Vastaajien näkemykset ovat yhtenäisiä Otalan (2008, 29) määritelmän kanssa, jonka 

mukaan verkostoitumisen tavoitteena on kehittää ja täydentää henkilöstön osaamista ja 

koko organisaation osaamispääomaa. Haasteena nähtiin opettajien luomien verkostojen 

katoaminen eläkkeelle siirtymisen yhteydessä. Yhden haastattelun aikana tuli ilmi, että 

Karelia-ammattikorkeakoulussa oli järjestetty opettajille työelämään tutustumisjakso 

yhdessä Pohjois-Karjalan kauppakamarin kanssa. Haastateltavan mielestä se kartutti 

opettajien käytännönosaamista ja hän näki, että se kannattaisi säännönmukaisesti uudel-

leen toteuttaa.  

Mulla on tosi hyvä verkosto, tunnen liike-elämän toimijoita täällä maa-

kunnassa ja muualla, että tiedän kenen vois mihinkin juttuun pyytää (O6). 

Mut kyl mä näkisin, et tän päivän liiketalouden opettajan pitäs toimia 

myös kansainvälisesti. Et sieltä varmaan tulee hiljasta tietoo ja tulee fakta-

tietoa (O5). 

Ja varsinkin, kun täällä Itä-Suomessa eletään, niin pitää tuoda esiin, ettei 

me olla vaan täällä Karelia-ammattikorkeassa, vaan meidän pitää olla auki 

tonne ihan maailmalle (O3). 

Informanttien mielestä organisaatiossa hyödynnetään kokeneiden opettajien osaamista 

liian vähän, muulla tavoin kuin mentoroinnin ja perehdyttämisen kautta. Heidän mieles-

tään organisaatiossa on tehtävä ajoissa toimenpiteitä, että eläkkeelle siirtyvien osaami-

nen ja hiljainen tieto siirtyisivät organisaatiossa eteenpäin. Toimenpiteinä tulivat esiin 

esimerkiksi mallioppiminen, opintojaksojen yhdessä kehittäminen ja opetusmateriaalien 

jakaminen ja dokumentointi.  
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Mallioppimisella informantit tarkoittivat kokeneemman kollegan opetuksen seuraamis-

ta. Heidän mielestä mallioppimisen avulla voidaan osaamispääomaa parhaiten kartuttaa, 

jos saman alan kiinnostunut kollega seuraa opetusta. Kaksi opettajista oli sitä mieltä, 

että organisaatio on hyödyntänyt heidän osaamistaan ja kokemustaan mallioppimisen 

kautta. Heidän opetustaan oli seurannut yksi tai useampi kollega. Suurin osa informan-

teista kertoi, ettei heidän kokemustaan ollut hyödynnetty mallioppimisella. Mallioppi-

misen haasteina nähtiin resurssipula, järjestelmällisen hyödyntämisen puuttuminen ja 

seuraajan kiinnostus opetettavaan aiheeseen.  

No kyllä se varmaan sillä tavalla paranis tai sanotaan, että ensimmäinen 

askel ois se, että niin ku opettajat kävis kuuntelemassa toinen toistensa 

opetusta (O6). 

Mul on nuoria opettajia sijoitettuna ja vähän vanhempiakin uusia tänä 

vuonna. Niin ne on varmaan niitä kenelle halutaan et hiljasta tietoo siirtyy 

käytänteistä, kerran mä oon kuitenkin siirtymässä eläkkeelle. (O5.)  

 

Opintojaksojen yhdessä kehittäminen nähtiin hyvänä keinona kartuttaa osaamista. Tut-

kimuksessa tuli esille, että nykyisin yleisin käytäntö on, että opettajista yksi suunnittelee 

ja arvioi yhden tai muutaman osa-alueen ja toiset keskittyvät omiin osa-alueisiinsa. In-

formanttien mielestä toimintaa voisi kehittää niin, että eri-ikäiset ja kokemukseltaan 

erilaiset opettajat tekisivät kurssien suunnittelun, toteutuksen ja arvioinnin alusta lop-

puun asti yhdessä. Etuna nähtiin erilaisten näkemysten, osaamisen ja käytänteiden le-

viäminen laaja-alaisemmin, koska opettajat joutuvat keskustelemaan asioista, peruste-

lemaan näkemyksiään ja reflektoimaan yhdessä. 

Kyll mie siis sanon, että nuoret ja vanhemmat opettajat yhteistyöhön. Ja 

että ihan suunnitellaan yhteisiä kursseja ja yhteisiä oppimistehtäviä, niin 

että ne arvioidaankin ja tehään koko prosessi yhessä eikä niin, että toinen 

tekee joka toisen ja toinen joka toisen. Ei näin vaan yhessä tehhään ja 

yhessä toteutetaan ja yhessä arvioidaan. Ja mielellään niin, ettei ne oo sa-

man aineen opettajia, vaan vielä jotenkin et ne todella joutuu jakamaan ja 

selostamaan sitä. Niin sillon se menee se hiljanen tieto puolin ja toisin ja 

käytänteet ja tutustutaan niin, että uskalletaan tuua myös se ihan omana it-

senä toimiminen. (O5.)  

Että oisin aika typerä, jos en olisi opettamistani asioista koskaan mitään 

oppinut pysyvää. Ja siitä muun muassa opiskelijat arvostaa, että tuota sa-

liin kävelen, kysyn mikä oli viimeinen sana mihin jäätiin, niin siitä se läh-

tee. Ja on minua syytetty huonoksi opettajaksi, etten minä kanna kirjoja 

tunnilla ja enkä ota tuota koulupapereita kotiin ikinä. Se on myöskin itse-

luottamuskysymys. (O1.) 
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Tutkimus osoitti, että oppimateriaalien jakaminen kollegoiden käyttöön kartuttaa osaa-

mispääomaa organisaatiossa. Osa informanteista ei ollut valmis luovuttamaan materiaa-

liaan muiden käyttöön. Syyksi he ilmoittivat käyttötarkoituksen epävarmuuden ja teki-

jänoikeuden. Ennen vuotta 2013 Karelia-ammattikorkeakoulun palvelukseen tulleiden 

opettajien tuottamien materiaalien tekijänoikeus on niiden tekijällä. Suurin osa vastan-

neista oli antanut tai valmis antamaan materiaalinsa muiden käyttöön. He katsoivat, että 

oppimateriaalit antavat vinkkejä kollegoille ja niiden muokkaaminen omiin tarpeisiin 

säästää aikaa, kun perustyö on jo tehty. Tutkimuksessa tuli esille, etteivät nuoremmat 

kollegat ole aina halukkaita ottamaan kokeneempien kollegoiden materiaalia vastaan. 

Yhden informantin opetusalalla on käytössä opettajien itsensä kehittämä materiaali- ja 

ideapankki. Materiaali- ja ideapankin kautta he jakavat vinkkejä ja hyväksi kokemiaan 

käytänteitä ja materiaalia toisilleen. 

Ja sitten toinen, että tuo opetusmateriaali olis niin ku kollegojen käytössä 

vapaasti elikkä ne PowerPointit ja muut. Niitä voitas vaihtaa vapaasti. Ja 

jos joku pohdiskelis sitä tekijänoikeujuttuu, mutta opettajien kesken sitä 

vaihdetaan niin mielestäni sen ei pitäs olla ongelma. Jo kertaalleen tehtyä 

työtä voidaan hyödyntää, pikkusen ajantasaistaa ja muokata, mutta perus-

työ on jo tehty, ettei lähetä nollasta uuestaan (O6.) 

Materiaalini ja siihen liittyvät taustatiedot jaan seuraajilleni aina, jos vain 

kelpaavat (O8). 

Ja meillä on saman alan opettajien kesken itse synnytetty semmonen oma 

verkko tai oma materiaalipankki, aineisto- ja ideapankki, johon me laite-

taan semmosia hyviä asioita, jotka vois toimia ja toisiansa auttaa (O3). 

7 Pohdinta 

Tässä luvussa esittelen keskeisimmät tutkimustulokset ja kehittämisehdotukset tutki-

mustulosten perusteella saatuihin haasteisiin. Kehittämisehdotuksissa on mukana tutki-

mukseen osallistuneiden opettajien ehdotukset osaamispääoman kartuttamiseen ja säi-

lyttämiseen. Toisena aiheena tässä luvussa on oma oppimisprosessini. 

7.1 Johtopäätökset ja kehittämisideat 

Tutkimuksessa selvisi, että hiljainen tieto on jokseenkin tuttu kaikille tutkimukseen 

osallistuneille henkilöille, mutta siitä ei ollut puhuttu työyhteisössä.  Hiljaisen tiedon 

hyödyntämisen kannalta on oleellista, että kaikki työyhteisössä jäsenet olisivat tietoisia, 
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mitä hiljaisella tiedolla tarkoitetaan, mikä on sen merkitys työyhteisölle ja miten sitä 

voitaisiin siirtää. Esimerkiksi kehityskeskustelujen yhteydessä voitaisiin käydä läpi hil-

jaisen tiedon merkitys ja jakamisen tärkeys organisaation osaamisen ja yksilön oman 

kehittymisen näkökulmasta.  

Saatujen tulosten perusteella informantit pitivät hiljaisen tiedon merkitystä suurena asi-

antuntijuuden kehittymisessä ja opetustilanteissa. Tutkimustuloksista selvisi, että hiljai-

nen tieto ja asiantuntijuus auttavat opettajia hahmottamaan kokonaisuuksia, sovelta-

maan teoriaa käytännönläheisesti, poikkeamaan tarvittaessa opetussuunnitelmasta, 

muuttamaan tarvittaessa toimintaansa opetuksen aikana ja toimimaan vapautuneesti 

opetustilanteissa.  

Tutkimustulosten perusteella vuorovaikutus ja ilmapiiri ovat keskeisimmät hiljaisen 

tiedon jakamiseen vaikuttavat tekijät. Karelia-ammattikorkeakoulun ilmapiiri koettiin 

pääsääntöisesti avoimeksi ja hiljaisen tiedon siirtoa edistäväksi. Tiedon panttaus ei ole 

kovinkaan yleistä, vaan tietoa jaetaan omaehtoisesti ja hyvinkin nopeasti kollegoille. 

Hiljaista tietoa siirtyy tutkimustulosten mukaan niin virallisissa kuin epävirallisissakin 

tapaamisissa. Haasteina esiin nousivat ajan puute ja työaika- ja työhuonejärjestelyt. 

Näihin haasteisiin on vaikea antaa kehitysehdotuksia, koska esimerkiksi opettajien työ-

aika jakautuu epätasaisesti päiväopetuksen ja iltaisin tapahtuvan virtuaaliopetuksen ta-

kia. Organisaatiossa on kuitenkin mietittävä millä keinoin opettajat pystyisivät tapaa-

maan toisiaan paremmin ja vaihtamaan ajatuksia työaikana. Lisäksi on selvitettävä opet-

tajien työn kuormittavuus ja aiheuttaako se sen miksi opettajat kokevat, ettei heillä ole 

aikaa hiljaisen tiedon tai kokemusten vaihtoon kollegoiden kanssa.  

Tutkimustulosten mukaan organisaatiossa ei tarpeeksi hyödynnetä kokeneiden opettaji-

en hiljaista tietoa, kokemusta ja osaamista. Teoriaosuudessa tulee ilmi, että Karelia-

ammattikorkeakoulun johto on tiedostanut hiljaisen tiedon merkityksen organisaatiolle 

ja myös eläkkeelle siirtyvien hiljaisen tiedon katoamisen uhan. Organisaatiossa on käy-

tössä henkilöstön kehittämismenetelminä perehdyttäminen, mentorointi, osaamiskartoi-

tus ja kehityskeskustelut. Tutkimustuloksista selviää, että organisaation henkilöstön 

kehittämismenetelmät ovat käsitteinä tuttuja, mutta suurin osa sisällöltään vieraita. Or-

ganisaatiossa on tehty hyviä suunnitelmia ja toimia osaamisen tunnistamisen, osaamis-

pääoman kartuttamisen ja säilyttämisen ja hiljaisen tiedon varalle, mutta tiedottaminen 

niistä on jätetty sähköisen tiedottamisen ja henkilöstön omatoimisen tiedon etsimisen 

varaan. Koska kyseessä on organisaation toiminnan ja laadun kannalta oleellisista toi-
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menpiteistä, koko henkilöstön tulee olla perillä niistä. Organisaatiossa voidaan järjestää 

koulutustilaisuus henkilöstön kehittämismenetelmistä, jossa kerrottaisiin menetelmien 

sisältö ja tavoitteet. Lisäksi koulutustilaisuuden yhdeksi aiheeksi voitaisiin ottaa hiljai-

nen tieto. Tällä varmistettaisiin, että koko henkilöstö on tietoinen henkilöstön kehittä-

mismenetelmistä ja kannustettaisiin siirtämään hiljaista tietoa ja osaamista kollegoille. 

Tutkimuksessa selvisi, että organisaatiossa tulisi kiinnittää ajoissa huomiota organisaa-

tion kannalta oleellisen hiljaisen tiedon tunnistamiseen ja siirtämisen keinoihin, jotta 

hiljaista tietoa voitaisiin siirtää ja osaamista säilyttää ja kartuttaa. Tutkimuksen yhtey-

dessä saatiin opettajilta kehitysehdotuksia osaamispääoman kartuttamiseen ja säilyttä-

miseen. Informanttien ehdotukset ovat toteutuskelpoisia ja osa niistä on jo organisaati-

ossa jollain tasolla käytössä.  

Kollegan opetuksen seuraaminen tuli tutkimuksen aikana esille useamman kerran ja 

organisaatio on myös käyttänyt tätä osaamisen ja käytänteiden siirtämisessä. Organisaa-

tio voi kuitenkin systemaattisemmin käyttää menetelmää osaamispääoman kartuttami-

sen ja säilyttämisen keinona. Tutkimuksessa tuli ilmi, ettei kaikkien kohdalla menetel-

mää ole hyödynnetty, ei edes erityisosaamista vaativan aihealueen opetuksessa, jonka 

osaaminen oli vaarassa kadota eläköitymisen myötä.  

Toisena keinona tuli esille opintojaksojen suunnittelu ja toteutus yhdessä kollegan kans-

sa. Organisaatiossa opettajat tekevät jo nyt yhdessä opintokokonaisuuksia, mutta pää-

sääntöisesti niin, että jokaisella on oma vastuualueensa opetuksen suunnittelussa, toteu-

tuksessa ja arvioinnissa. Tutkimustulosten perusteella tätä toimintatapaa voisi kehittää 

edelleen niin, että koko prosessi tehtäisiin alusta loppuun asti yhdessä. Opintojakso 

suunniteltaisiin, toteutettaisiin ja arvioitaisiin yhdessä eri-ikäisten ja erilaisen kokemuk-

sen omaavien opettajien kesken, jolloin osaaminen, käytänteet ja näkemykset siirtyisivät 

kollegalta toiselle.  

Kolmantena keinona tuli esiin työelämään tutustumisjakso, joka on organisaatiossa 

myös toteutettu yhdessä Pohjois-Karjalan kauppakamarin kanssa. Vahvaa osaamista 

Pohjois-Karjalan työyhteisöistä -hanke toteutettiin 2008 - 2010. Pohjois-Karjalan am-

mattikorkeakoulun, nykyisin Karelia-ammattikorkeakoulu, lähes kahdesta sadasta pää-

toimisesta opettajasta kolmen viikon työelämäjaksolle osallistui 65 opettajaa. (Lahti 

2010, 2.) Lahden (2010) projektista tekemän opinnäytetyön mukaan työelämäjaksolle 

osallistuneet opettajat kokivat saaneensa substanssiosaamisen ajankohtaistamisen lisäksi 
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uusia sisältöjä ja käytänteitä, tuoreita näkökulmia ja lisää motivaatioita opetustyöhön. 

Tämän suuntaisen toiminnan säännöllinen jatkaminen on hyvä keino kartuttaa osaamis-

pääomaa työelämän verkostojen kautta. Tutkimuksessa tuli esiin, että organisaatiossa on 

hyödynnettävä myös työelämästä opettajiksi tulleiden opettajien työelämäosaamista ja 

siirrettävä tätä kokemusta eteenpäin. Tällä varmistetaan substanssitiedon ajantasaisuu-

den siirtyminen myös pitkään opetustyössä toimineille kollegoille. 

Tutkimustulokset osoittavat, että verkostot osaamispääoman kartuttamisen kannalta 

ovat merkittäviä. Kokeneilla, pitkän työuran tehneillä opettajilla on laajat verkostot, 

joita he pystyvät hyödyntämään opetustyössä ja oman osaamisensa kartuttamisessa. 

Näiden verkostojen katoaminen on suuri uhka opettajien siirtyessä eläkkeelle tai pois 

organisaation palveluksesta. Johdon tehtävänä on tunnistaa organisaation kannalta mer-

kittävät verkostot ja kannustaa opettajia jakamaan tietoa näistä verkostoistaan ja tutus-

tuttamaan kollegoita niihin. 

Jatkotutkimuskohteiksi ehdotan Karelia-ammattikorkeakoulun kehittämismenetelmistä 

kehityskeskustelua, perehdyttämistä ja mentorointia omina kokonaisuuksinaan henkilös-

tön näkökulmasta katsottuna. Tutkimukset toisivat organisaatiolle laajemmin tietoa ke-

hittämismenetelmien toimivuudesta ja opettajien kokemuksista.  Ehdottamani aiheet 

olisivat luonnollinen jatkumo tutkimusaiheiksi tutkimuksessani tulleiden haasteiden 

takia ja, koska Kallio (2012) on tutkinut Pohjois-Karjalan ammattikorkeakoulun (ny-

kyinen Karelia-ammattikorkeakoulu) osaamiskartoitusta opinnäytetyösään Osaamiskar-

toitus yhteisön kehittämisen välineenä – Henkilöstön kokemuksia osaamiskartoitustyös-

tä. 

7.2 Oppimisprosessi 

Hiljainen tieto valikoitui opinnäytetyön aiheeksi jo hyvin varhaisessa vaiheessa. Olen 

ollut pitkään työelämässä ja kiinnostukseni kokeneiden henkilöiden hiljaisen tiedon ja 

osaamiseen hyödyntämiseen lähtee omista kokemuksistani. Ehdotus opinnäytetyön toi-

meksiantajasta tuli opinto-ohjaajaltani lehtori Eeva Karttuselta. Opinnäytetyön tekemi-

nen on ollut mielenkiintoinen, antoisa ja haasteellinen prosessi.  

Tutkimuksen tekeminen kaikessa laajuudessaan ja haasteellisuudessaan on vahvistanut 

käsitystäni itsestäni prosessoivana, analyyttisenä ja kriittisenä oppijana ja tekijänä. Tut-

kimusprosessi on kehittänyt taitojani niin tiedon etsijänä kuin tieteellisen tekstin kirjoit-
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tajana. Koen saaneeni paljon uusia näkökulmia ja ymmärrystä ammattikorkeakoulun 

opettajien työstä, Karelia-ammattikorkeakoulusta organisaationa ja työyhteisönä sekä 

hiljaisen tiedon merkityksestä työyhteisölle.  

Haluan kiittää ohjaajiani yliopettaja Liisa Westmania ja lehtori Tarja Hiirosta kannusta-

vasta, asiantuntevasta ja vaativasta ohjauksesta. Koin ohjaajien tuen ja neuvot ensiar-

voisen tärkeiksi, koska tein tutkimuksen yksin. Ohjaajieni tuki kannusti minua yrittä-

mään parhaimpani ja uskomaan omiin kykyihini.  
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Saate/informointikirje 

 
 

HYVÄ KARELIA- AMMATTIKORKEAKOULUN OPETTAJA 

Opiskelen Karelia-ammattikorkeakoulun liiketalouden koulutusohjelmassa tradenomik-

si. Teen opinnäytetyötä Karelian-ammattikorkeakoululle Liiketalouden ja tekniikan 

keskuksen opettajien hiljaisen tiedon merkityksestä ja siirrettävyydestä.  

Opinnäytetyön tarkoitus on kartoittaa yli 55 - vuotiaiden työelämässä olevien, eläkkeel-

le siirtyvien ja jo eläkkeellä olevien opettajien käsityksiä hiljaisesta tiedosta ja hiljaisen 

tiedon siirtymisestä. Opinnäytetyön tavoitteena on, että tutkimuksen tuloksia voidaan 

Karelia-ammattikorkeakoululla hyödyntää kehittäessä käytänteitä, joilla hiljaista tietoa 

voidaan tehokkaasti siirtää. 

Hiljainen tieto määritellään tässä tutkimuksessa yksilön tai yhteisön toiminnassa merki-

tykselliseksi tiedoksi, jota on vaikea kielellisesti kuvata tai esittää ja tieto esiintyy usein 

sosiaalisiin käytäntöihin nivoutuneena (Hakkarainen & Paavola 2008, 59). 

Haastateltavat on valittu Karelia-ammattikorkeakoulun Liiketalouden ja tekniikan kes-

kuksen opettajista harkinnanvaraisesti. 

Pyydän Teitä ystävällisesti tutustumaan oheisiin haastatteluteemoihin. Tulen soittamaan 

ja pyytämään haastatteluaikaa. Haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista ja haastat-

teluaineisto käsitellään siten, että Teidän henkilöllisyytenne ei tule kenenkään tietoon.  

Mikäli haastattelu ei ole mahdollista, pyydän Teitä vastaamaan lomakkeessa oleviin 

kysymyksiin tai kirjoittamaan haastatteluteemoista muistelevan tarinan eli tarinan siitä, 

miten hiljainen tieto on näkynyt tai vaikuttanut työhönne opettajana. Vastattuanne kyse-

lylomakkeeseen tai tarinan kirjoitettuanne olkaa hyvä ja palauttakaa se 20.5.2013 men-

nessä sähköpostitse osoitteeseen Pirjo.I.Pulkkinen@edu.karelia.fi. 

Opinnäytetyölle on saatu siihen vaadittava tutkimuslupa, Dno AMK: 33/2012. Tutki-

musluvan on myöntänyt Karelia-ammattikorkeakoulun rehtori Petri Raivo. Opinnäyte-

työn ohjaajana toimivat yliopettaja Liisa Westman ja lehtori Tarja Hiironen Karelia-

ammattikorkeakoulun Liiketalouden ja tekniikan keskuksesta. 

Mikäli Teillä on kysyttävää tai haluatte saada lisätietoa tutkimuksesta, voitte ottaa yhte-

yttä minuun sähköpostitse Pirjo.I.Pulkkinen@edu.karelian.fi. 

 

Yhteistyöterveisin 

Pirjo Pulkkinen 
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Kyselylomake 

 

 

HILJAINEN TIETO 

  

Miten ymmärrätte hiljaisen tiedon? 

Kirjoita tekstiä napsauttamalla tätä. 

Voisitteko kertoa käytännön kokemuksia hiljaisen tiedon esiintymisestä 

a) itsessänne 
Kirjoita tekstiä napsauttamalla tätä. 

b) opetustyössänne 
Kirjoita tekstiä napsauttamalla tätä. 

c) työyhteisössänne 
Kirjoita tekstiä napsauttamalla tätä. 

 

Oletteko havainnut hiljaisen tiedon siirtymistä itsellenne? Minkälaisissa tilanteissa 

ja tiloissa (esimerkiksi luokassa, opettajanhuoneessa, kansainvälisessä vaihdossa, 

yritysyhteistyössä) siirtoa on tapahtunut? Voisitteko kertoa käytännön esimerkke-

jä näistä tilanteista? 

Kirjoita tekstiä napsauttamalla tätä. 

Oletteko havainnut siirtäneenne hiljaista tietoa työyhteisössänne ja minkälaisissa 

tilanteissa? Voisitteko kertoa esimerkkejä näistä tilanteista? 

Kirjoita tekstiä napsauttamalla tätä. 

Voisitteko kertoa hiljaisen tiedon linkittymisestä asiantuntijuuden kehittymiseen? 

Kirjoita tekstiä napsauttamalla tätä. 

Onko työyhteisössänne hyviä käytänteitä hiljaisen tiedon siirtämiseksi? Jos hyviä 

käytänteitä on, voisitteko esitellä minkälaisia? 

Kirjoita tekstiä napsauttamalla tätä. 
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Mikä on hiljaisen tiedon siirtämisen mahdollinen merkitys 

a. opetustyön näkökulmasta tarkasteltuna 
Kirjoita tekstiä napsauttamalla tätä. 

b. opettajan ammattitaidon ja jatkuvan kehityksen näkökulmasta 
Kirjoita tekstiä napsauttamalla tätä. 

c. Karelia-ammattikorkeakoulun näkökulmasta 
Kirjoita tekstiä napsauttamalla tätä. 

 

Millaisiin tilanteisiin tai asioihin työyhteisössänne liittyy/liittyi hiljaisen tiedon siir-

ron haasteita? 

Kirjoita tekstiä napsauttamalla tätä. 
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TEEMAHAASTATTELUN RUNKO 
 

   

 

Taustatiedot 

 

Minkälainen koulutus Teillä on?  

 

Kuinka kauan olette työskennellyt Karelia- ammattikorkeakoulussa (ent. PKAMK)? 

 

Kuinka kauan olette toiminut/toimitte nykyisessä tehtävässänne? 

 

Missä koulutusohjelmassa työskentelette/työskentelitte opettajana? 

 

Mitkä ovat opettamanne aineet? 

 

Onko Teillä aikaisempaa työkokemusta? Minkälaista? 

 

Kuinka kauan olette ollut osa-aikaeläkkeellä/eläkkeellä? (kysytään, jos haastateltava on  

osa-aikaeläkkeellä tai eläkkeellä) 

 

 

Hiljainen tieto käsitteenä 

   

Onko hiljainen tieto Teille käsitteenä tuttu? 

 

Miten ymmärrätte hiljaisen tiedon? 

 

Minkälainen henkilö mielestänne omaa hiljaista tietoa? 

 

Kuinka hiljainen tieto ilmenee työyhteisössänne? 

 

 

 

Hiljaisen tiedon merkitys 
 

Voisitteko kertoa käytännön kokemuksia hiljaisen tiedon esiintymisestä 

a. itsessänne 

b. opetustyössänne 

c. työyhteisössänne 

 

 

Mitä hyötyä omaamastanne hiljaisesta tiedosta on Karelia-ammattikorkeakoululle? 

Hyödynnetäänkö hiljaista tietoa työyhteisössänne? 

 

Miten hiljaista tietoa kannattaisi mielestänne hyödyntää? 

 

Miten hiljaisen tiedon katoaminen työyhteisöstä vaikuttaa sen toimintaan? 
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Hiljaisen tiedon jakaminen 

 

Kuinka tärkeäksi koette hiljaisen tiedon siirtämisen? 

 

Oletteko siirtänyt hiljaista tietoa työyhteisössänne? Minkälaisissa tilanteissa? 

 

Onko Teille siirretty hiljaista tietoa ja minkälaisissa tilanteissa? 

 

Oletteko oppinut uusia toimintatapoja seuraamalla kollegan työskentelyä? 

 

Onko työyhteisössänne hyviä käytäntöjä hiljaisen tiedon siirtämiseen? 

 

Miten hiljaista tietoa kannattaisi siirtää? 

 

Onko työtehtävistänne olemassa dokumentoituja ohjeita tai malleja? Onko niistä hyötyä 

tai olisiko niistä hyötyä ja kenelle? 

 

Olisitteko joskus tarvinnut dokumentoituja ohjeita jonkun toisen henkilön työtehtävistä 

ja millaisissa tilanteissa? 

 

Oletteko havainnut esteitä tai haasteita hiljaisen tiedon siirtymiselle? Minkälaisia ja missä tilanteissa? 

 

Ovatko kolleganne mielestänne halukkaita ja avoimia jakamaan tietojaan? Oletteko 

huomannut tiedon panttaamista? 

 

Mitkä mahdolliset tekijät työyhteisössä haittaavat hiljaisen tiedon jakamista? 

 

Mitkä tekijät työyhteisössä edesauttavat hiljaisen tiedon jakamista? 

 

Minkälaisia kehitysideoita teillä on hiljaisen tiedon jakamiseen? 

 

  

 


