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THVISTELMA

Tama opinnaytetyd toteutettiin toimeksiantona Jarvenpaan kaupungin
kotihoidolle. Kohdeorganisaatio on hoitoalalla toimiva julkisen sektorin
organisaatio, joka tuottaa kotona asumista tukevia palveluja.

Opinnaytetyon tavoitteena on tuoda esille case-organisaation henkiléston
kasityksia hiljaisesta tiedosta osaamisensa taustalla. Tutkimustulosten avulla
selvitetadn myos milld keinoin hiljaista tietoa mahdollisesti jo jaetaan, miten
jakamista voitaisiin kehittda ja mitké ovat edellytykset onnistuneelle hiljaisen
tiedon jakamiselle.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa avataan hiljaisen tiedon késitettd, sen roolia
osaamisen taustalla, sen merkitysté jatkuvan muutoksen alla olevassa tyoelaméssa
sekd keinoja, joilla se valjastetaan organisaatioiden voimavaraksi. Teoreettisessa
viitekehyksessa tarkastellaan myds osaamisen kehittdmisté niin organisaatio- kuin
henkildstotasolla, sekd sen merkitysta organisaatioiden menestykselle.

Empiirinen osuus toteutettiin haastattelemalla seitsemaa tyontekijaa. Haastattelut
olivat ryhméhaastatteluja, ryhmét muodostettiin tydkokemuksen ja
vapaaehtoisuuden perusteella.

Tutkimustuloksista kay ilmi, etta hiljainen tieto on olennainen osa osaamisen
taustalla. Se nékyy hoitajien tydssé automatisoituneina tai toisin sanoen
rutinoituneina toimintatapoina, ongelmanratkaisutaitoina, vuorovaikutustaitoina ja
etenkin taitona raataloida hoitotyo juuri tietylle asiakkaalle sopivaksi. Henkildsto
tunnisti tydssaan esiintyvaa hiljaista tietoa ja tata myota heilla on mahdollisuus
tarkastella syvemmin omaa osaamistaan ja keinoja, joilla jakaa sitd muille
tydyhteison jasenille.

Asiasanat: osaamisen jakaminen, hiljainen tieto, osaaminen, kokemusperainen
0saaminen, osaamisen kehittdminen
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ABSTRACT

This thesis was commissioned by the city of Jarvenpdd Home Care services. The
target organization is part of the public sector and operates in the caring industry
providing home aid services.

The aim of the thesis was to highlight the personnels’ views about tacit knowledge
and to examine how it underlies their expertise. Moreover, the aim was to find out
how tacit knowledge is shared, how this could be developed further, and what are
the requirements for sharing tacit knowledge succesfully.

The theoretical section of the thesis discusses the concept of tacit knowledge, the
role of tacit knowledge in relation to expertise and its meaning in the continuously
changing working life. This section also discusses the ways in which tacit
knowledge can be harnessed as a resource in organisations. In addition, the
theoretical section examines how expertise can be developed both at
organizational level and at the level its personnel, and what it means for the
success of an organization.

The interviews were group interviews and executed by interviewing seven
employees. The groups were formed on the basis of work experience and
voluntariness to participate. These interviews were semi-structured, and the
research material was analysed by applying inductive content analysis.

The results reveal that tacit knowledge can be seen as having a vital role behind
expertise. It appears in automatised or routinised procedures, in problem-solving
skills, interaction skills and especially as an ability to customise nursing to suit the
specific needs of a particular individual.

The personnel discovered some of the tacit knowledge that takes role behind their
work. As a result, they can understand their expertise more profoundly and how it
can be shared with each other.

Keywords: knowledge sharing, tacit knowledge, know-how, experiental know-
how, knowledge development
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1 JOHDANTO

Henkil6sto ei endd ole vain tuotannontekijd, vaan se on noussut yritysten ja

organisaatioiden tarkedksi menestys- ja kilpailutekijéksi.

Osaaminen on organisaation tarkein voimavara ja kilpailuvaltti, jonka sailyminen
on haaste henkildston vaihtuvuustilanteessa ja muuttuvassa yhteiskunnassa.
TyG6yhteisoissd on tulevina vuosina kehitettavé ja jaettava osaamista entista
maaréatietoisemmin, jotta toimintaa voidaan kehittaa edelleen ja selviytyé néin

muuttuvan tydelaman haasteista.

Tieto ja osaaminen voivat kadota yrityksesta esimerkiksi elakoitymisen,
sukupolvenvaihdoksen, irtisanomisten ja lomautuksien my6ta. Myos
yritystoimintaan kohdistuvat muutospaineet kuten tyévoiman siirtdminen
halvemman kustannustason maihin luovat tarvetta jatkuvaan osaamisen

yllapitdmiseen ja kehittamiseen.

Vain osa henkiléston ammattitaidosta on ammattitaitoa, jota voidaan mitata
erilaisin testein ja kirjata osaamiskartoituksiin. Suurin osa yritysten ja
organisaatioiden tietotaidosta on piilevad, eli hiljaista tietoa. Hiljainen tieto on
kokemusosaamista, tietotaitoa ja vaikeata siirtda tyontekijalta toiselle. Resursseja
sekd panostusta vaaditaan niin johdolta kuin henkildstoltd, jotta se saataisiin

nakyvaksi ja kaikkien kayttoon.

Johdon tehtdvé&nd on varmistaa, ettd henkildstokin tiedostaa tulevaisuuden haasteet
ja tarpeen osaamisen kehittdmiselle. Henkildstoa tulee kannustaa ja motivoida
osaamisen kehittdmiseen ja jakamiseen. Osaamisen johtamisella saavutetaan
kehittyneempid toimintatapoja, tuotteita, innovaatioita, palveluja seka talouden
kasvua. Onnistunut osaamisen johtaminen varmistaa organisaation toimintakyvyn

nyt ja tulevaisuudessa.



1.1 Tutkimuksen tausta

Tyo6ikaisen vdeston osuus pienenee suurten ikaluokkien eldkoitymisen
seurauksena. Kuntaliiton (2012) mukaan vuonna 2030 joka neljas suomalainen on
tayttanyt 65 vuotta. Véaestorakenteellinen muutos kohdistuu etenkin
kuntasektoriin, jossa henkildston keski-ikd on korkeampi kuin muilla
tyomarkkinasektoreilla. Kuntien tyGpaikat ja henkildston maara kasvoivat
voimakkaasti 1970- ja 1980 -luvuilla. Taman liséksi kunta-alan vinoutuneeseen
ikarakenteeseen vaikuttaa se, ettei kunnissa ole koskaan tehty merkittavia
irtisanomisia. Esimerkiksi sosiaali- ja terveyspalveluiden tyontekijoista vain

neljasosa on alle 35-vuotiaita.

Taman tyon toimeksiantaja toimii kuntasektorilla ja tarjoaa kotona asumista
tukevia palveluja heikentyneen toimintakyvyn omaaville kuntalaisille.
Suurimpana asiakasryhmand ovat ikdihmiset. Vaestorakenteellinen muutos
aiheuttaa hoitotyon johtajille haasteita kahdellakin eri tavalla; suurten ikaluokkien
elakdityminen liséé kouluttautumistarvetta ja toisekseen myos suurten ikaluokkien

tuen ja hoivan tarve on lisdnnyt sosiaali- ja terveydenhuollon osaajien tarvetta.

Laine & Vuori (2013) ovat esittaneet, ettd ikd&ntyneiden palvelut kohtaavat
tarpeen henkildston mééran kasvulle tulevina vuosina. Jos palveluita tuotetaan
nykyisin menetelmin, vuonna 2040 sosiaali- ja terveyspalveluihin tarvitaan

200 000 tyontekijaa enemman.

Sosiaalialan tietointensiivisyydesta johtuen toiminnan onnistumisen kannalta
olennaista on henkildstén osaaminen ja jatkuva oppiminen. Johdon rooli
henkildston osaamisen kehittdjand on avainasemassa, jotta naihin tavoitteisiin

paastaan. (Niiranen ym. 2010, 97.)

YksilOiden sek& organisaatioiden osaamisen taustalla piilevan hiljaisen tiedon
tallentaminen, nékyvaksi tekeminen ja jakaminen ovat organisaatioille haaste,
johon kannattaa tarttua. Hiljaisen tiedon yksilésidonnaisuuden vuoksi sité ei voi
sellaisenaan siirtaa yksilolta toiselle, vaan hiljainen tieto kehittyy
henkilokohtaisen asiantuntemuksen ja osaamisen mukana. Puusa (2011, 49)
toteaakin, etté hiljaisen tiedon yhteydessa on osuvampaa puhua jakamisesta kuin

siirtamisesta. Kokeneempi tyontekijé ei sellaisenaan pysty siirtdméaén osaamistaan



kokemattomammalle tyontekijélle, vaan edistadd tdman osaamisen kehittymisté ja

hiljaisen tiedon méaréan kasvua.

Tutkijalla ei ole tydokokemusta sosiaali- ja terveysalalta. Hoitoala vaikutti tyon

aiheen kannalta mielenkiintoiselta tutkimuskohteelta, koska samalla kun hoitoala
kohtaa eldkepommin synnyttdman tarpeen osaajille, henkilostostd myos elakoityy
suuri maaré néit4 osaajia. Hoitoalan hiljaista tietoa on aiemminkin tutkittu, mutta

kotihoidon kontekstissa aihetta on vain sivuttu.

1.2 Tavoitteet, tutkimusongelmat ja rajaukset

Tutkimuksen tavoitteena on tuoda esille Jarvenpéan kaupungin kotihoidon
henkildston kasityksié hiljaisesta tiedosta osaamisensa taustalla. Tutkimuksessa
selvitetddan myos millé tavoin hiljaista tietoa on organisaatiossa mahdollisesti
aiemmin jaettu, miten jakamista voitaisiin kehittaa ja mitka ovat edellytykset
onnistuneelle hiljaisen tiedon jakamiselle. Tavoitteita tukeviin
tutkimyskysymyksiin haetaan vastauksia seka teoriaosuudesta etta
empiriaosuudesta. Tutkimuksella kerdatddn nakemyksia hiljaisesta tiedosta, sen

jakamisesta seka jakamisen keinoista kotihoidon henkildston nakdkulmasta.

Hiljainen tieto on merkittava osa osaamisen laajassa kokonaisuudessa ja tutkimus
rajataankin ké&sittelemaan hiljaista tietoa. Hiljaista tietoa tarkastellaan osaamisen
kehittdmisen nakdkulmasta. Tutkimustuloksia voidaankin hyodyntaa
tulevaisuudessa kotihoidon osaamisen johtamisen kehittamisessa seka

jatkotutkimuksissa, joiden tavoitteena on hoitotyon kehittdminen.
Tutkimuksen paatutkimusongelmiksi muodostuivat

o Millaisia kéasityksia henkilostolla on hiljaisesta tiedosta osaamisensa

taustalla?

e Miten hiljaista tietoa on aiemmin mahdollisesti jaettu ja miten jakamista

voitaisiin kehittaa?

o Minkalaiset edellytykset organisaatiossa on hiljaisen tiedon tuloksekkaalle

jakamiselle?



1.3 Teoreettinen viitekehys

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys pohjautuu liiketaloudelliseen kirjallisuuteen
ja tdma lahdemateriaali koostuu erilaisista osaamisen johtamista, hiljaista tietoa ja
organisaatioiden aineetonta padomaa késittelevista teoksista. Tyon teoreettinen
viitekehys tarkastelee hiljaista tietoa kasitteend, hiljaisen tiedon syntymista,
tunnistamista, jakamista seka niité tekijoita, jotka vaikuttavat jakamiseen.

Tdssa opinnéytetydssa hiljainen tieto asettuu osaamisen johtamisen
tutkimuskentéssé osaamisen kehittdmisen kontekstiin. Opinnaytetyssa osaamisen
johtamisella tarkoitetaan organisaation visiosta, strategiasta ja tavoitteista
maadritellyn ydinosaamisen yllapitoa, jatkuvaa kehittamisté ja jakamista, jotta
yksildiden osaaminen saadaan koko organisaation kayttoon. Osaamisen jatkuvalla
kehittdmiselld turvataan organisaation tavoitteiden ja pddmadarien edellyttdmé

osaaminen.

1.4 Opinnaytetyon rakenne

Opinndytetyon rakennetta havainnollistetaan kuviossa 1. Opinndytetyon
ensimmadisessa luvussa esitellaan tutkimuksen yleisié taustoja ja
tutkimusongelmia. Luvuissa kaksi, kolme ja nelja kasitellaan tutkimuksen
avaintermien ymparille rakentuvaa teoriaa kuten osaamisen taustatekijoita,
oppimista, tietoa ja tdiméan tyon kannalta oleellisinta, hiljaista tietoa. Luvuissa
esitelldéan teoreettista tarkastelua siitd mitd osaaminen on niin organisaatio- kuin
henkildstotasolla, mita se merkitsee organisaatioille, milloin osaamisesta tulee
hiljaista tietoa ja mita osaamisen hiljainen tieto ylipaatdan on. Luvussa viisi
esitelldan toimeksiantajaorganisaatio ja organisaation alan suhdetta hiljaiseen

tietoon ja sen hyddyntamiseen.

Toimeksiantajan esittelyn jalkeen siirrytadan tutkimuksen empiiriseen osioon, jossa
késitelladn tutkimuksen toteutusta, tutkimusmenetelmié ja tutkimuksen tuloksia.
Luvussa kaydaan 1api tutkimusmenetelmiin liittyvié valintoja, teorioita,
tutkimuksen suoritustapaa ja tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen tuloksia

esitellaan ja vertaillaan teoriaan luvun loppupuolella. Tekstin elavoittdmiseksi ja



luotettavuuden tukemiseksi haastatteluista on otettu mukaan myés suoria

lainauksia. Luvun viisi lopussa esitellddn myos kehitysehdotuksia.

Luvussa kuusi kerrataan lyhyesti koko opinnaytetyon sisélto, esitetaén

tutkimuksen keskeiset johtopaatokset ja vastataan asetettuihin

tutkimuskysymyksiin.

Johdanto
iliai i Hiljaisen tiedon Oppiminen ja
Hiljainen tieto iakaminen hiljainen tieto
Jarvenpéin

kaupungin kotihoito

\ 4

Tutkimuksen
toteutus ja tulokset

\ 4

Y hteenveto

KUVIO 1. Opinnéytetyon rakenne



2 HILJAINEN TIETO

2.1 Tiedon lajit

Tieto voidaan jakaa kahteen eri ulottuvuuteen, hiljaiseen ja nakyvaan
(eksplisiittiseen). Tama 1950-luvulta peraisin oleva jaottelu on yleisin tiedon

ulottuvuuksien teoria ja sen keksijana pidetd&n unkarilaista Michael Polanyita.

Hiljaisesta ja nédkyvésta tiedosta esiintyy erilaisia termeja. Nakyvéa tietoa
kuvaavat esimerkiksi myos termit eksplisiittinen tieto, tietoinen tieto, tasmallinen
tieto, tdsmatieto, artikuloitu tieto, julkinen tieto, avoin tieto tai kasitteellinen tieto.
Jokaisella ndista tarkoitetaan muodollista tietoa, joka ilmaistaan sanoin, numeroin
tai esimerkiksi kaavoin. Nakyva tieto on helposti kasiteltavissa ja vélitettavissa
esimerkiksi tietokoneella ja tallennettavissa tietokantoihin tai paperille. Nakyvéa
tietoa on esimerkiksi dokumenteissa, kaavoissa, asiakirjoissa, ohjeistuksissa ja
oppaissa. (Virtainlahti 2009, 43.)

Polanyi (1974, 56) havainnollisti hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon eroa esimerkilla
taitavasta pianonsoittajasta, joka on tietoinen sormistaan, mutta jos hén alkaa
lilkaa soiton lomassa kiinnittdmaén niihin huomiota, soittaminen vaikeutuu ja jopa
keskeytyy. Valtaosa mielen toiminnasta tapahtuu tiedostamattomana, aivan
itsestadn. Harjaannumme toistuvan toiminnan kautta toimimaan yha

tehokkaammin ja automatisoituneemmin erilaisissa tilanteissa.

Madrite hiljainen kuvaakin hiljaisen tiedon omistajalleen tiedostamatonta
luonnetta. Kun ihminen osaa jotakin oikein taitavasti, automatisoitunut toiminta
tulee kuin selkdrangasta. Kun taitoa on vaikeaa edes tunnistaa omasta
toiminnastaan, on sen pukeminen sanoiksi vaistaméatta hyvin haastavaa ja tasta

syysta taidon jakaminen muille voi olla hankalaa. (Puusa 2011, 32-33.)

Hiljaista tietoa omaksutaan havainnoimalla ja tekemélla oppimisen myota. Hyva
menetelmd on mestari-oppipoika -malli, jossa kokemattomampi osapuoli seuraa
toisen tyotd. Mestari ei usein itsek&an tiedosta mité opettaa eiké oppija kiinnita
huomiota kaikkeen oppimaansa. (Otala 2008, 225.)



Vaikka eksplisiittinen ja hiljainen tieto eroavat toisistaan taysin, ne ovat kiintedsti
yhteydessé toisiinsa ja muodostavat tietdmisen kokonaisuuden. Polanyin (1962)
mukaan ihminen tarvitsee molempia tiedon puolia kasitellakseen asioita, koska
hiljaista tietoa yksil6lla voi olla sellaisenaan, mutta eksplisiittisté tietoa voidaan
soveltaa vain hiljaisen tiedon avulla. Kaikki tieto on siis hiljaista tai pohjautuu
hiljaiseen tietoon. Hiljainen tieto on vélttdmé&tonta taustatietoa, jonka avulla
nakyvéaa tietoa kasitellaan ja kehitetdan. Esimerkiksi ladkari vie koulutuksella
hankkimansa eksplisiittisen tiedon tydssaan kaytantoon, kun hédn kokemuksen

karttuessa oppii soveltamaan tietoa tydssaan.

Virtainlahti (2009, 44) havainnollistaa hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon yhteytta
Polanyin esimerkilla uimataidosta, joka on hiljaista ja vaikeasti kuvattavissa
olevaa osaamista. Uimista voidaan kuitenkin opettaa ja siitd voidaan kirjoittaa

opetusoppaita, eli taito siséltdd myos eksplisiittista tietoa.

Polanyin (1966) mukaan ihmisen tietoisuutta voi verrata jadvuoreen (Kuvio 2),
josta ndkyvissa on vain huippu ja suurin osa pinnan alla piilossa. Sanoin, merkein
ja numeroin ilmaistavan tiedon voi nahda vain jadvuoren huippuna kaikesta siita
mité tieddmme. Suurin osa ihmisen tietoisuudesta on jatkuvasti osana toimintaa,

mutta sitd ei osata ilmaista tai opettaa muille.

5% ‘ N&kyva tieto

95 % e ! \\\

) Hiljainen tieto

KUVIO 2. Jaévuori-metafora hiljaisen ja ndkyvén tiedon suhteesta (Nonaka &
Takeuchi 1995, 60)



2.2 Hiljaisen tiedon maaritelma

Hiljaisen tiedon kasitteen maaritteli ensimmaisté kertaa unkarilainen Michael
Polanyi (1958). Polanyi luonnehtii hiljaisen tiedon teoriaa kuuluisalla lauseellaan
“Tieddmme enemmaén kuin pystymme kertomaan”. Thmisilla on siis paljon niin
tyon kuin arkield&man tietoa, josta he eivat valttamatta itse ole tietoisia tai osaa sité
ilmaista, mutta joka nékyy heidan toimintansa taustalla. Hiljainen tieto ik&ankuin
sulautuu eri toimintoihimme ja mitd paremmin jotakin osaa, sita vaikeampi
osaamista omasta toiminnasta on tunnistaa. Tiedetd&n esimerkiksi, kuinka
polkypyoralla ajetaan, mutta sitd ei osata yksiselitteisesti kuvata kirjoittamalla tai
kertomalla. (Polanyi 1966, 4.)

Virtainlahti (2009, 40) avaa hiljaisen tiedon abstraktia luonnetta esimerkilla
autolla ajamisesta. Monelle autolla ajaminen on niin automaattinen taito, etta jos
akkiseltaan tiedustellaan esimerkiksi missa jarjestyksessé polkimet menevét
vasemmalta oikealle, henkil joutuu todella miettiméén jarjestystd. Kuitenkin

autoa osataan ajaa pohtimatta mita poljinta tulee milloinkin painaa.

Hiljainen tieto on laaja késite ja sen yhteydessa kaytetaankin myos esimerkiksi
sanoja kokemus, osaaminen, tietdmys tai ammattitaito, asiantuntemus,
nappituntuma. Tatd kokemusperdista tietoa on vaikea ilmaista verbaalisin
kasittein. Hiljainen tieto on rutinoitunutta osaamista ja tietoa, joka on syntynyt

kokemuksen kautta ja ohjaa toimintaa. (Koivunen 1997,79.)

Tallainen pitkan oppimisprosessin myota karttunut kokemusperdinen tieto on
erittdin henkilokohtaista ja yksilosidonnaista, koska se sisaltdd yksilon omia
nakemyksia, menettelytapoja, tunteita, kasityksid, intuitiota, aavistuksia,
uskomuksia, kokemuksia, ideoita, arvoja ja tuntemuksia. Hiljaista tietoa on
piilevan luonteensa vuoksi vaikea kerata kirjallisena talteen tai muutenkaan

kuvata lyhyesti ja yksiselitteisesti. (Virtainlahti 2009, 43.)

2.3 Ty0Oeldaman hiljainen tieto

Organisaatioissa on ehdottoman tarkeét4 huomioida hiljaisen tiedon olemassaolo.

Hiljainen tieto tuo uutta ndkokulmaa organisaation, oman osaston, kollegoiden ja



jopa oman osaamisen suhteen. Osaamisen arvostus ja ammattiylpeys omasta

osaamisesta vahvistaa organisaatiota ja kohentaa ilmapiiria.

Ammattitaito perustuu hiljaiseen tietoon, jonka kautta pystymme soveltamaan
tietoa ja osaamistamme erilaisissa tilanteissa oikealla tavalla. Ammattitaito nakyy
kaytanndssa taitavana, varmana ja sujuvana toimintana. Se esimerkiksi parantaa
tyon laatua ja tehostaa ongelmaratkaisukykya ja asiakaspalvelutilanteita. Monet
osaajat eivét kuitenkaan kykene suoraan hahmottamaan hiljaista tietoaan
kaytannon tydssaan, koska usein tietotaito on automatisoitunut ja siirtynyt ei-
tietoiseksi toiminnaksi. (Virtainlahti 2009, 41.)

Jokaisessa organisaatiossa tiivistyy oman alan osaaminen. Organisaatioissa
ihmiset ovat kehittdneet osaamistaan kaytannon tydn lomassa. Monet omaavat
jopa useiden vuosikymmenten aikana karttunutta osaamista. Onkin arvioitu, etta
kokeneiden tydntekijoiden osaamisesta jopa 80 prosenttia on ty0ssa opittua ja
loput 20 prosenttia opitaan koulutuksen kautta. (Asikainen & Toivonen 2004, 12.)

Hiljaista tietoa on organisaatioiden rakenteiden kétkdissa varastoituneena
kokeneisiin tyontekijoihin. Henkildston hiljaiseen tietoon kytkeytyy kaikki se
mika tuottaa organisaatiolle menestysta. Kuviossa 3 esitellaan tarkemmin milla eri

tavoin hiljainen tieto esiintyy yksildssa seka organisaatiossa.

Hiljaisen tietoon liittyy kuitenkin haasteita. YKksi haasteista on sen vaikea
mitattavuus, sen arvo ei ndy osavuosikatsauksissa ja Kirjanpidossa. Sitd on myos
vaikea jakaa tyontekijalta toiselle. Koska hiljaista tietoa on vaikea kuvailla ja
dokumentoida, sen jakaminen on ty6lasta ja vaatii resursseja toteutuakseen.
Kuitenkin juuri osaamisen jakamisen my6td luodaan uutta tietoa, eivatka
organisaatiot pysy kilpailukykyisina ilman jatkuvaa kehittymista. (Hakala 2006,
104-105.)
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Yksild
Tekninen: Sisdlsilinen: Soslaallset Intultiivisuus: Ammatillisuus: Rutiinit:
tieto faitteiden, ammattitaito, taldot: vaistot, ammatti- totutut, jopa
konefden, ammattiala- vuorovaikutus- selkdytimessd identitestti tiedostamatto-
vilingidenym. kohtainen osgamingn olgva teto ja Varmuus, mat tavat
toiminnasta asqaminen {asiakkoat, taito, ennakointi- rauhaiiisuus, toimia,
kofiegat, muut Ja sovell uskyky etdisyyden tekemisenja
tydintekijs- sdtaly, kyky toiminnan
ryhmit) kasvaa jo oppia automatisoitu-
tylissl minen
Hiljainen tieto
Arvot, Talon tavat: Kulttuurl: Historla: Yhtels@lllsyys: Tarinat:
normit ja roolit: kirjoittamat to- Johtamistapa, tytiyhiteisdin ryhmiik dy ty- Tuovat yhteistd
mitt jaketd mat sddnnit viestintd, yhteinen, tyminen, kokemusta
arvostetaan kuinka hierarkkisuus erilaiset ryhmdhenid, siirtdvit
toimitaon tapahtumat Jdsenyys histarian

Tydyhteisd

KUVIO 3. Yksilon ja organisaation hiljainen tieto (Tuomola 2007)

Liiketaloustieteessa hiljainen tieto nousi keskusteluun 1990-luvun loppupuolella
japanilaisten Nonakan ja Takeuchin julkaistua teoksen ”The Knowledge-Creating
Company”. Kirjassaan he esittavit teorian organisaation tiedonmuodostuksesta,
jossa jatkuva uuden tiedon luonti lahtee organisaation ja sen henkildston
aineettomasta padomasta, hiljaisesta tiedosta. Kaikessa punaisena lankana on
tiedon synty hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon vuorovaikutuksessa. Tiedon
muodostuksen mallia kasitelld&n tarkemmin luvussa 3.2. (Koivunen 1997, 188.)

Kuten t&ssa luvussa on aiemmin todettu, organisaatiolla itselldadnkin on hiljaista
tietoa. Taulukossa 1 on listattu esimerkkeja seké organisaation hiljaisesta etté
eksplisiittisesta tiedosta. Eksplisiittistd, nakyvaa tietoa ovat esimerkiksi ohjeet,
raportit, toimintatavat ja kaavat. Organisaation hiljaista tietoa voidaan nahda
s&annoissa, tarinoissa, asenteissa, vallitsevissa arvoissa ja organisaatiokulttuurissa.
(Otala 2008, 53.)



TAULUKKO 1. Esimerkkejd nakyvasté ja hiljaisesta tiedosta organisaatiossa.

(Virtainlahti 2009, 46)

Eksplisiittinen tieto

Hiljainen tieto

saannot

- ohjekirjat, ohjeistukset,
kasikirjat

- prosessikuvaukset

- lomakkeet

- internet, intranet

- kirjallisuus

- dokumentit

- teoriat

- jne.

- lait, asetukset, maaraykset,

kaytanto

séantojen ja ohjeiden
soveltaminen

niksi

psykologinen silmé
tilanneherkkyys
kokemus
aistihavainnot
“mutu”

kadentaidot

jne.
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Osaamisen poistuminen on riski organisaatiolle, koska tiedolla ja osaamisella on

niin huomattava merkitys toiminnassa. Jos ammattitaitoinen henkil6 lahtee
organisaatiosta, menetetd&n samalla trkeda osaamista. Henkilén osaaminen ja
tieto on harvoin tallennettu tai siirretty muille ja tallainen tilanne on haitallisinta
etenkin tilanteessa, jossa tietty avainosaaminen on ollut vain tietyn henkilon
varassa. Organisaatiot ovat havahtuneet osaamisongelman syntymiseen, kun
kokemus ja hiljainen tieto ovat alkaneet kadota ik&antyvan ja elakoityvan
henkildston myota. (Otala 2008, 26.)

Kokeneiden ja ammattitaitoisten tyontekijoiden siirtyessa elakkeelle heidan

mukanaan kulkeutuu pois organisaation toiminnalle arvokasta tietoa ja osaamista.

Suurten ik&luokkien eldkditymisen myotd onkin korostunut kysymys, miten
hiljainen tieto pystytdan tunnistamaan ja kuinka se saadaan pidettya

organisaatiossa. Usein hiljaisen tiedon olemassaolo ja arvo huomataankin vasta

kun se on menetetty. (Gronroos & Stahle 2002, 48-49.)

Hiljaisen tiedon luonne on dynaaminen ja tietdmyksemme muuttuukin jatkuvasti

samalla kun toimimme erilaisissa tyotehtévissa. Jotta ammattitaitoa voi pitaé ylla,

taytyy ymmartéé tiedon jatkuvan kehittdmisen merkitys. Alati muuttuva
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toimintaymparist0 asettaa vaatimuksen tiedon ja osaamisen kehittdmisesté niin
yksil6lle kuin johdollekin, staattisella tiedolla organisaatio ei voi pérjata.
(Koivunen 1997, 52-53.)

Jatkuva muutostila, luovaan asiantuntijatyéhon ja palvelutalouteen pyrkiminen
seka tietointensiivisten alojen voimakas kasvu tekevat hiljaisen tiedon ja sen
jalostamisen ajankohtaiseksi ty0eldmdssé. Tuotannontekijét, jotka tuottavat
Kilpailuetua eivat ole enad aineellisia resursseja vaan tuottavuuden lahteet ovat

yha enemman aineettomia. (Puusa 2011, 44.)

Organisaatioilla on tahtoessaan mahdollisuus itse aktiivisesti luoda uutta tietoa ja
nain osaamisen avulla muuttaa toimintaympéristodaan. Organisaatioiden taytyy
pystyé tyydyttdmaan asiakkaidensa tarpeet Kilpailijoitaan paremmin, jotta
toiminnan jatkuminen olisi vankalla pohjalla. Yritykset pyrkivét téllaisella
toiminnalla ansaitsemaan voittoa ja julkisen hallinnon tavoitteena on taas toteuttaa
yhteiskunnan asettamat palvelutoimet annettujen resurssien mukaisesti.
(Kauhanen 2010, 14.)

2.4 Hiljaisen tiedon johtaminen

Yleensa hiljaisen tiedon johtaminen nahd&an osana tietojohtamista tai
henkildstovoimavarojen johtamista. Tarkemmin rajattuna henkildstévoimavarojen
johtamisen osa-alueiden, eli osaamisen johtamisen ja ik&johtamisen muotona.
(Virtainlahti 2009, 72.)

Hiljaisen tiedon johtaminen liittyykin monelta osin henkildstovoimavarojen
johtamiseen. Molemmissa huomion kohteena ovat osaamiseen liittyvat asiat:
osaava henkil6sto ja osaamisen kehittdminen. Lisdksi henkildstévoimavarojen
johtamisessa mahdollistetaan hiljaisen tiedon johtamisen tavoitteita edistavét

taustatekijat kuten henkiléston motivaatio ja sitoutuminen. (Virtainlahti 2009, 65.)

Hiljaisen tiedon johtamisen kannalta on tarke&d, ettd osaamisen ja tiedon merkitys
nékyy organisaation strategiassa. Virtainlahti (2009, 64) esitt&4, ettd organisaation
visio ja strategia toimivat ohjenuorina, joiden mukaisesti toiminta toteutetaan ja
hiljaisen tiedon nostaminen strategiakeskusteluun viestii tyontekijoille sen

merkityksesté ja arvostuksesta. Strategiassa voidaan painottaa, ettd kaikkien
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hiljaista tietoa jakamalla saavutetaan yhteiset tavoitteet ja organisaatio on

0saavampi ja vahvempi vastaamaan toimintaympariston haasteisiin.

Virtainlahti (2009, 65) nakee hiljaisen tiedon johtamisessa erityisen tarkeana sen,
kuinka esimiehet varmistavat hiljaisen tiedon hallinnan. Esimiestydssa
paépainopiste on niiden puitteiden ja toimintaedellytysten luomisessa, joiden

avulla paastaan tavoitteelliseen, tehokkaaseen ja motivoituneeseen toimintaan.

Organisaatiossa ei useinkaan olla tietoisia siitd mit4 osaamista ja tietoa
organisaation jasenilla on. Hiljaisen tiedon johtaminen luo esimiehille haasteen
I0ytad ja hyodyntaa syvalla tyontekijoiden toiminnassa vaikuttava hiljainen tieto.
Tyontekijoiden avainosaamisia tunnistamalla I0ydetdén uutta kéytettavissé olevaa
potentiaalia uusien ideoiden, ajatusten ja toimintatapojen muodossa. Kaikki
tyontekijat omaavat hiljaista tietoa, jotakin osaamista tai tietoa jota muilla ei ole.
Kokeneemmilla, eli usein idkk&ammilla tyontekijoilla, osaaminen on kokemuksen
tuomaa alan kokonaisosaamista ja valmiutta ongelmanratkaisuun.
Kokemattomilla, useimmiten vastavalmistuneilla, on uusinta teoriatietoa koulun
penkiltd seka kehittyneempaa teknistd osaamista kuin vanhemmilla tydntekijoilla.
Kaikkien organisaation jasenten osaamista tulisi arvostaa ja pyrkia kartoittamaan
mahdollisimman paljon téasta tietotaidosta. (Virtainlahti 2009, 63-64.)

Koska kaikki organisaation tieto ja osaaminen muodostuu yksildiden
tietotaitovarastoista, organisaatio on riippuvainen tydntekijoistaan. Jotta suhde ei
olisi niin riskialtis osaamisen katoamisen ja hyddyntdmatta jattamisen suhteen, on
monissa organisaatioissa ryhdytty muuttamaan hiljaista tietoa eksplisiittiseen
muotoon. (Virtainlahti 2009, 73.)

Hiljaisen tiedon johtamisessa organisaation Kriittisen osaamisen ymmarretaén
olevan juurtunut syvélle yksiloihin, jonka takia sitd ei voida noin vain muuttaa
eksplisiittiseen muotoon. Hiljaisen tiedon johtamisessa tulisikin huomioida, etta
olemassa olevan tiedon mallintamisessa on kéytettévé kahta eri tapaa riippuen
tiedon luonteesta. Pitdd hahmottaa mit4 osaamista ja tietoa on mahdollista tuoda
esille ja muuttaa eksplisiittiseksi tiedoksi, kuten tyokaavioiksi ja kuviksi ja
toisaalta minkalainen osaaminen vaatii omakohtaista kokemusta ja mestarin

ldsndoloa, jotta se voidaan jakaa yksildiden kesken. Hiljaisen tiedon johtamisessa
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tiedon tunnistamisen, esille tuomisen, nékyvaksi tekemisen ja jakamisen liséksi on
siis tarke&da ymmartaa hiljaisen tiedon rooli organisaation ja yksilon toiminnassa.
Mikali esimerkiksi toinen organisaation tiimi innovoi tai hoitaa asiakassuhteita
paremmin kuin toinen, on organisaatiolle arvokasta tietoa miksi nain on. Kun
hiljaista tietoa kehitetdén ja jaetaan, sitd voidaan aidosti hyddyntaa toiminnassa.
Yksilot paédsevat yha parempiin suorituksiin yhdistamalla eksplisiittista ja hiljaista

tietoa seka luomalla ndiden pohjalta uutta tietoa. (Virtainlahti 2009, 74-75.)

Hiljaisen tiedon johtamisen voi ndhda prosessina. Hiljaisen tiedon merkityksen
tunnustaminen on ensimmainen askel hiljaisen tiedon johtamisessa. Hiljainen tieto
siis ymmarretddn toiminnalle olennaisena tekijana ja tuloksellisuuteen
vaikuttavana resurssina. Kun hiljaisen tiedon merkitys on tunnustettu pitéa se
tunnistaa. Tdma vaihe voi osoittautua hankalaksi, koska monesti avainosaamista
omaava henkild ei itsek&an tiedd omistavansa osaamista tai tietoa, jonka
jakamisesta olisi hyotya muillekin ja koko organisaatiolle. Kun hiljainen tieto on
tunnistettu se pitda tuoda esiin ja nékyvaan muotoon, jotta muut voivat ottaa
uuden tiedon osaksi toimintaansa. Osa hiljaisesta tiedosta on niin juurtunut
tekijansé toimintaan, ettd se voidaan jakaa vain yhdessé tekemaélld,
vuorovaikutuksen keinoin. Kun tietdmysta jaetaan, parannetaan koko
organisaation tietdmysta ja osaamista. Hiljainen tieto kehittyy, kun tyontekijat
pyrkivat kasvattamaan taitojaan ja kehittdmaan osaamistaan eri tavoin.
Tehokkaalla hiljaisen tiedon johtamisella mahdollistetaan tiedon jatkuva ja
aktiivinen kehittdminen. N&in uutta hiljaista tietoa on mahdollista luoda my6s
tietoisesti. Tdman prosessin osa-alueet ja niiden suhde toisiinsa on esitelty
kuviossa 4. (Virtainlahti 2009, 75-77.)
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Hiljaisen tiedon elementtien toteutumisen ja oppimisen mahdollistaminen

¥

Hiljaisen tiedon tunnustaminen

¥

Hiljaisen tiedon tunnistaminen ja esille tuominen

$ ¥ @

Hiljaisen tiedon jakaminen Hiljaisen tiedon kehittaminen Hiljaisen tiedon luominen

4

¥ ¥ Y 2

Hiljaisen tiedon hyddyntdminen

ARVIOINTI JA MITTAAMINEN

KUVIO 4. Hiljaisen tietdmyksen johtamisen elementit (Virtainlahti 2009, 76)
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3 HILJAISEN TIEDON JAKAMINEN

Osaamisen jakaminen ei ole yksiselitteista eika itsestdan selvad etenkaan hiljaisen
tiedon kohdalla. Hiljainen tieto on niin yksilésidonnaista ja henkilokohtaista, etta
oma intressi jakamiseen ja hyddyn nakeminen lahtee usein yksilosta.
Organisaation rakenteiden tulee myds tukea vuorovaikutusta. Luottamuksellinen
ja kokemusta arvostava ilmapiiri lisd&vét tiedon jakamista organisaatiossa.
Hiljaisen tiedon jakamiselle taytyy olla suotuisat olosuhteet eli esimiesten rooli
edellytyksien luomisessa on keskeinen. (Otala 2008, 248-257.)

Hiljaisen tiedon jakamiseen liittyy haasteita, jotka esimiesten tulisi ottaa
huomioon, kun osaamisen ja tiedon jakamisen kulttuuria lahdetadn ajamaan lapi
organisaation. Henkild ei valttamattd halua jakaa kaikkea osaamistaan toisille
vaan haluaa pitéa avainosaamisia itselldan. Saattaa myos olla, ett tietotaitoa ei
haluta jakaa kuin tietyille organisaation jasenille. Myos palkitsemiskaytantoihin
liittyvéat seikat nousevat esiin osaamisen jakamisen yhteydessd, palkitaanko
henkildstoa osaamisen jakamisesta ja sen vastaanottamisesta. YKksilo voi siis
nahda tiedon ja osaamisen jakamisen niin uhkana kuin mahdollisuutena.
(Virtainlahti 2009, 115.)

3.1 Edellytykset

Jotta yksildiden hiljaista tietoa saataisiin jaettua, on luotava olosuhteet, jotka
tukevat ja rohkaisevat henkildstod jakamaan omaa tietoa ja osaamistaan.
Luottamuksellinen ilmapiiri edesauttaa osaamisen ja tiedon jakamista. Kun
ihmiset saadaan toimimaan yhdessé sellaisessa ymparistossé, jossa kokemuksia ja
nakemyksia uskalletaan jakaa, ovat edellytykset otolliset hiljaisen tiedon
jakamisellekin. Hiljaista tietoa on vaikea jakaa ja siksi jakaja tarvitseekin yleensa
hyvén syyn osaamisensa jakamiselle, esimerkiksi vahva sitoutuminen yhteisten
tavoitteiden saavuttamiseen tai palkitsemisjarjestelyt voivat motivoida
henkil9stod. Vahvasti organisaatioon sitoutunut henkild asennoituu myonteisesti
organisaatiota ja sen toimintoja kohtaan. Sitoutuneisuuden edellytyksena ovat
yksilon ja organisaation arvojen kohtaaminen sek& usko yhteisiin tavoitteisiin.
Yksild on valmis pyrkimdan jatkuvasti parempiin suorituksiin ja kehittdmé&an

osaamistaan organisaation paaméarien saavuttamisen nimissa kun tyétehtavien
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mielekkyys ja haastavuus, palkitsemisjérjestelmé, johtaminen, ilmapiiri ja
kulttuuri sek& kehittymismahdollisuudet kohtaavat yksilolle mielekk&éalla tavalla.
(Otala 2008, 280.)

Hiljaista tietoa siirrettdessa luottamus on avainasemassa. Avoimuuden ja
luottamuksen ilmapiirissa ihmiset uskaltavat jakaa omaa kokemusperaista
osaamistaan. Jos tyontekijé joutuu esimerkiksi tydskentelemaén irtisanomisuhan
alla, ei hénella mita luultavimmin ole halua jakaa omaa erityisosaamistaan muille.
Jos hiljainen tieto tunnustetaan ymmartamalla sen arvo, sen jakamistakin pidetaan
merkityksellisend osana toimintaa. Tyontekijalla ja organisaatiolla taytyy olla
molemminpuolinen halu oppia toisiltaan ja jakaa osaamistaan. (Malo, Markkanen
& Ranne 2011, 88.)

Vuorovaikutus ja yhdessa tekeminen asettaa edellytykset kaikenlaiselle tiedon ja
osaamisen jakamiselle. Sen voidaankin siksi néhda olevan yksi organisaation
merkittdvimmistd voimavaroista. Jos organisaation kulttuurissa painottuu sisdinen
Kilpailu ja yksilosuoritus, ei hiljaisen tiedon jakaminen onnistu. Jos aikaresurssit
mahdollistavat vain yksilosuorituksen, henkilokunta saattaa ymmarrettavasti
tulkita, ettei osaamisen jakamista edes odoteta heiltd. Osaamisen jakamiselle,
perehdyttamiselle tai vuorovaikutteisuudelle ei tallaisessa tapauksessa saada
riittdvasti kannustusta ja tukea johdon taholta. Nonaka ja Takeuchi (1995)
painottavatkin tiimitydn soveltuvuutta hiljaisen tiedon jakamisessa. (Otala 2008,
248.)

Organisaatioissa tarvitaan usein moniosaamista ja tiimi onkin enemman kuin
osiensa summa. Tydyhteisosta 16ytyy erilaista, toisiaan tdydentdvaa osaamista ja
yhteison jasenten onkin kommunikoitava keskendan, jotta tavoitteet toteuttavaa
osaamista voidaan kehittaa ja rakentaa yhdessa. liman vuorovaikutusta ja
yhteisollista oppimista hiljainen tieto ja& vain yksildiden itsensé kayttoon eika sita
saada laajemmin hyddynnettyd. Organisaation menestymisen kannalta on
olennaista, ettd tydyhteison jésenet pystyvét yhdessé kasittelemaan ja jakamaan
kesken&én osaamista ja tietoa. Tallaisen vuorovaikutustilanteen mahdollistavat
luottamus, yhteistyd, ilmapiiri, toimivat ihmissuhteet, arvostavat asenteet eri
uravaiheissa olevien tyontekijoiden vélilla ja motivaatio. Yhdessdolo kaikissa

muodoissaan on tarkeéé, jotta aikaa luovaan kehittdmiseen jaa. Toisten tyon
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seuraaminen, kokemusten vaihto, palautteen ja vertaistuen antaminen ja saaminen,
avoin dialogi ja keskustelu mahdollistavat vuorovaikutuksen luontevuuden. Kun
erilaisia nakemyksia, mielipiteita ja ideoita uskalletaan tuoda julki, kehitetaan
toimintaa luontevasti tyon ohessa. Kahvipdytédkeskusteluissa syntyy myos luovaa
kehittdmistd vaikka niitd usein aliarvioidaan toiminnan kehittdmisen vaylina.
(Virtainlahti 2009, 215-216.)

Organisaatiokulttuuri ohjaa tyontekijoita ja se voidaan ndhda organisaation
persoonallisuutena. Organisaatiokulttuuri syntyy yksildiden yhteisisté arvoista,
toimintatavoista ja esimerkiksi yleisesta ilmapiirista, jotka ohjaavat ihmisten
toimintaa. Hyvén organisaatiokulttuurin on todettu vaikuttavan tyontekijoiden
motivaation ja tukevan esimerkiksi tiedon jakamista. Usein uuden tyontekijan
aloittaessa kédytetddn lausahdusta “oppia talon tavoille”, jolla arkisesti viitataan
organisaatiokulttuuriin. (Kirjavainen, Laakso-Manninen, Manka & Troberg 2003,
53)

Vuorovaikutus ja ilmapiiri ovat kytkoksissa toisiinsa ja toimiessaan edistavat
toisiaan. llmapiiri on yksi organisaatiokulttuurin osa-alue. Tydyhteis6
vuorovaikutuksellaan muodostaa organisaation ilmapiirin. Yksildiden kasitykset
organisaationsa ilmapiiristd kuvaavat heidan mielikuviaan ja kokemuksiaan
organisaatiosta. Hyva ilmapiiri syntyy yhteistydsta seka avoimesta ja
kannustavasta tydyhteisosta. (Virtainlahti, 2009, 218.)

Organisaatiokulttuuri rakentuu organisaatiossa ylhaalta alas, jolloin johdon rooli
sen vahvistamisessa on huomattava. Kulttuuri voi edistéé tai estdd osaamisen ja
tiedon hallintaa. Heidén kayttaytymistadn seurataan ja he edustavat ihmisten
mielissd organisaation arvoja ja toimintatapaa. Arvostettuihin johtajiin halutaan
samaistua, ja heissé henkildityy yhteison menestys. Onnistuneella osaamisen
johtamisella varmistetaan, ettd organisaation osaaminen sel&ttdd minka tahansa
kohtaamansa haasteen. (Kesti 2010, 123-124.)

Palkitsemisella, aineellisella tai aineettomalla, vaikutetaan tydmotivaatioon,
tuottavuuteen, hyvinvointiin ja sitoutumiseen. Palkitsemisjarjestelmalla ilmaistaan
mité ty0ssa arvostetaan ja siksi se ei saa olla ristiriidassa organisaation mission tai

strategian kanssa. Esimerkiksi jos tavoitteena on organisaation laaja-alaisen tiedon
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ja osaamisen hyddyntaminen yhteistyon voimin, ei palkitseminenkaan saa
kiinnittya yksilosuoritukseen. (Kesti 2010, 133.)

Palkitsemalla tyontekijoitddn organisaation johto viestittaa siita, mité ja keita
organisaatiossa todellisuudessa arvostetaan. Palkitsemisen keinoin johto myos
viestii niistd arvoista ja asioista, jotka ovat organisaatiolle tarkeita sek& millaisia
suorituksia arvostetaan. Palkitsemistapoja on aineettomia ja aineellisia. Aineellista
palkitsemista ovat yleensé palkka, tydsuhde-edut ja erilaiset palkkiot. Aineetonta
palkitsemista voivat olla esimerkiksi mielenkiintoiset tyotehtavét, joustavat
tybajat, osaamisen kehittdmismahdollisuudet, vakaa tydsuhde ja lakisaateista
laajemmat tyoterveyshuoltopalvelut. Liséksi aineettomaan palkitsemiseen
lukeutuvat symboliset palkitsemistavat, kuten huomionosoitukset esimerkiksi
kiitoksin ja kehuin. (Lundell 2008, 140-141.)

Kannustava palkitseminen motivoi tyontekijoita saavuttamaan organisaation
toiminnalle asetetut tavoitteet jos se noudattaa johdonmukaisuutta, selkeita
suoritusperusteita, oikeudenmukaisuutta ja tasa-arvoisuutta. Huonosti toteutettu
palkitsemisjarjestelmé voi sen sijaan kéantya itseddn vastaan. Jos palkitseminen
koetaan epdoikeudenmukaiseksi tai yksilot eivat tiedd mité heilta odotetaan,
tyOyhteison motivaatio laskee. Jos palkitseminen kannustaa yhteistyon sijaan
yksiloiden valiseen kilpailuun ja tiedon panttaamiseen, se voi ehkaista
kollektiivista kehitysta, tehda tiimityon tehottomaksi ja aiheuttaa kateutta
tyoyhteisdssa. Onkin tarkedd ymmartad miten palkitseminen vaikuttaa niin yksil6-
kuin ryhmétasolla. Palkitsemisen haitallisia vaikutuksia ovat esimerkiksi
yhteisollisyyden heikentyminen, haluttomuus yhteistyéhon, tiedon panttaaminen,
epéaoikeudenmukaisuuden kokemukset, tyytyméattdmyys tyohon ja johtamiseen,
motivaation heikkeneminen, tydnilon katoaminen seka kilpailu ja kateus. (Lundell
2008, 140-153.)

Tilanne on optimaalinen jos ty0 jo itsesséén palkitsee tekijaansa. Tyohon liittyy
sisaisid motivaatiotekijoitd, jotka kannustavat hyvaan suoritukseen. Naita tekijoitéa
ovat muun muassa oman tyon vaikutus- ja oppimismahdollisuudet, tyén sisalto ja
tunnustus omasta tydstd. Liiallinen johdon kontrolli ja ylhaalta alas annetut
madraykset voivat taas johtaa siihen ettei oman osaamisen kehittdminen enda

kiinnosta ja suoritus laskee. (Hyppanen 2007, 129.)
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Kun ty0 on mielekastd, se koetaan palkitsevaksi. Tyon palkitsevuuteen vaikuttavat
Lundellin (2008, 143) mukaan muun muassa

e mielekas tyo

e mielenkiintoiset ja sopivan haasteelliset ty6tehtavét
e tybpaikan ilmapiiri

e hyva yhteistyo

e esimiehen ja ty6tovereiden tuki

e tyOsuhteen turvallisuus

e joustavat tyoajat

e vaikutusmahdollisuudet

e mahdollisuus kehittya tyossa

3.2 Keinot ja esteet

Hiljaisen tiedon tunnistamiseen ja siirtdmiseen kaytettavia keinoja on monia
(Kuvio 5), mutta oleellisimmat niista liittyvat vuorovaikutukseen, tiimeihin,
pareihin, perehdytykseen, mentorointiin ja tyokiertoon. Yhdessa tekeminen ja
vuorovaikutus ovat pohja hiljaisen tiedon siirtdmiselle. Tiimin siséll& hiljainen
tieto usein siirtyy yksilolta toiselle kuin itsestddn samoin kuin
perehdyttamistilanteessa. Eli tiedon ja osaamisen siirtdminen voi myds olla osa
tydyhteison arjen toimintaa, jos organisaation rakenteet vain sitd tukevat.
Aktiivisesti kdytetty osaamisen ja tiedon siirtdminen on varmimpia keinoja valttaa
osaamisresurssien puute organisaatiossa. (Toom, Onnismaa & Kajanto 2008,
240.)
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KUVIO 5. Osaamisen ja tietdmyksen jakamisen kehittdmisen menetelmié
(Virtainlahti 2009, 117)

Seuraavaksi esitelldén joitakin tunnetuimpia osaamisen jakamisen menetelmia,

jotka tukevat hiljaisen tiedon siirtymista.
Tyopari- ja tiimitydskentely

Tiimityoskentelyssa hiljainen tieto siirtyy toisen tyota havainnoimalla. Yhdessa
tekemalld osaaminen kehittyy, saadaan uusia oivalluksia ja kyseenalaistetaan
nykyisia menetelmia. (Otala 2008, 249.)

Tyokierto

Tyokierrossa tydtehtavié vaihdellaan organisaation sisalla. Tyokierron
tarkoituksena on siirtdd kokemuksen kautta hankittua yksikosta toiseen.
Osaamista saadaan samalla vélitettyd uuteen tehtdvéan vietynd ja vanhaan
tehtavaan tuotuna. (Otala 2008, 224.)
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Sijaisuusjarjestelyt

Sijaisuuksia tehd&an erilaisissa poissaolo- ja vaihtuvuustilanteissa. Toiden
sujuminen téllaisissa tilanteissa voidaan varmistaa sijaisuus- tai
varamiesjarjestelyilla. Sen liséksi, ettd kutakin tehtdvaa varten on olemassa
sijainen, joka voi yllattavéssé tilanteessa suorittaa tehtdvan vaatimat toiminnot
saadaan sijaisjarjestelyilla myos valitettyd osaamista ja tietoa jasenten valilla. Kun
saman tehtavén hallitsee useampi yksilo, jaetaan myds tyohon liittyvia
nakemyksia ja kokemuksia. (Virtainlahti 2009, 122.)

Perehdytys

Uusi tyontekija aloittaa yleensa uudessa tyopaikassa perehdytyksen kautta.
Perehdytys on uuden tulokkaan tukena ennen kuin han on kykenevéinen
itsendiseen tyoskentelyyn. Perehdytyksen avulla tyontekija omaksuu muun
muassa tydolosuhteet kuten organisaation toiminta- ja tyGtavat, tyétehtdvien
sisallon, tyovéalineiden kéyton ja tydyhteison rakenteen. Perehdytys myos antaa
tyontekijalle kuvan hdnen omasta asemastaan ja roolistaan yrityksen toiminnassa.
Perehdyttdmiselld vaikutetaan merkittavéasti uuden tydntekijan sosiaalistumiseen
uuteen tyoyhteisoonsa. Koska hiljainen tieto tarvitsee valittydkseen sosiaalista
kanssakaymistd, on perehdyttdmisprosessi olennainen osa uuden tyontekijan
oppimisprosessia. (Virtainlahti, 2009, 131-132.)

Mestari-oppipoika-malli

Vuosituhansien ajan kéytetty mestari-oppipoika -malli on edelleen toimiva ja
paljon kéytetty tapa hiljaisen tiedon jakamisen keino. Etenkin perehdytyksessé ja
tyéhonopastuksen yhteydessa suositaan tatd mallia, jossa nimensa mukaisesti
kokenut osaaja opastaa ja kokemattomampi osapuoli seuraa tyontekoa. Mestari ei
usein itsekaan tiedosta mitd opettaa, eiké oppija kiinnitd huomiota kaikkeen
oppimaansa. Oppiminen tapahtuu kuin itsestddn, mutta prosessi on valitettavan
hidas. (Otala 2008, 225.)

Mentorointi

Mentorointi on luultavasti suosituin menetelma osaamisen ja tiedon jakamisessa.

Mentoroinnissa kokenut ja ydinosaamista omaava henkil6 ohjaa ja tukee tydssé
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kokemattomampaa, kehityshaluista henkil6a. Mentoroinnin tavoitteena on
kokemuksen ja osaamisen siirtdminen. Mentorointi perustuu luottamukselliseen
vuorovaikutussuhteeseen, jonka ominaisuuksiin kuuluu henkilékohtaisuus,
avoimuus ja sitoutuneisuus. (Hyppéanen 2007, 114.). Perinteisesti mentoroinnin
kautta siirtyy eksplisiittisté tietoa ja hiljainen tieto jad4 enemman taka-alalle, koska
yhdessa tekemisen sijaan mentoroinnissa painottuu keskustelu. (Otala 2008, 232).

Tarinankerronta

Tarinankerronta on tehokas oppimistapa, hiljainen tieto valittyy myos helposti
tarinoiden kautta. Tarinat siséltavét hiljaista tietoa niiden valittdmien arvojen,
asenteiden ja uskomusten muodossa. Tarinoissa esiintyy usein kuvaus jostakin
onnistumisesta tai erehtymisesté ja siitd miten tilanteessa on toimittu. Tarinalle

tunnusomaista on juoni, jonka takia se on helppo muistaa. (Otala 2008, 249.)

Kuten luvun alussa jo mainittiin, oleellisimmat hiljaisen tiedon tunnistamiseen ja
siirtdmiseen kaytettavat keinot liittyvat vuorovaikutustilanteisiin. Kilpailukyvyn
synnyn ja sailyttamisen edellytys on, ettd organisaatiossa luodaan jatkuvasti uutta
tietoa. Koska tiedon luominen tapahtuu yksildiden ja organisaatioiden valisisséa
sosiaalisissa vuorovaikutustilanteissa, sen synty vaatii, etta yksil6t viettavat aikaa
toistensa ja ymparistonsa kanssa. Tyontekijalld ja organisaatiolla taytyy olla
molemminpuolinen halu oppia toisiltaan ja jakaa osaamistaan. (Malo, Markkanen
& Ranne 2011, 88.)

Nonaka ja Takeuchi (1995) ovat kehittédneet tiedonluomisprosessin, johon kuuluu
nelja vaihetta: sosialisaatio, ulkoistaminen, yhdistdminen ja siséistaminen. Nama
nelja vaihetta ovat vuorovaikutuksessa keskendan muodostaen jatkuvan uuden

tiedon luomisprosessin (Kuvio 6). Prosessi on nimeltdan SECI-malli.
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4. Sisaistaminen 1. Sosiaalisaatiovaihe
Tiedon késittelyd kdytdnnén tysssa Tietoa kerataan yhteisosta

seka testaamista SUORA VUOROVAIKUTUS

HARJOITUKS MITA TIETOA TARVITAAN?

MUUNTUMINEN HILJAI

2. Ulkoistaminen
en tieto kasitellaan sanoin,
teoin, kuvin, analyysein
DIALOGI
HILJAINEN TIETO MUUNNETAAN YHTEI-
SESTI YMMARRETTAVAAN MUOTOON

3. Yhdistely
Uuden tiedon lisd&minen vanhaan
TIETO KOKO HENKILOSTOLLE
DOKUMENTOINTIL

KUVIO 6. Hiljaisen tiedon muuntaminen yrityksessa (Helin 2007, 26)

Prosessi kdynnistyy kun organisaation jasenet jakavat hiljaista tietoaan yhdessa
tekemalld seka keskusteluiden kautta. Ulkoistamisvaiheessa hiljainen tieto
muuttuu eksplisiittiseksi tiedoksi kun sité artikuloidaan havainnoitavaan muotoon,
esimerkiksi erilaisiksi kasitteiksi tai toimintamalleiksi. Yhdistdmisessé tama
eksplisiittinen tieto yhdistetddn jo olemassa olevaan tietoon ja tapahtuu oppimista.
Siséistdmisvaiheessa uutta oppia sovelletaan kdytdntdon ja oppi muuttuu lopulta
hiljaiseksi tiedoksi kun se otetaan osaksi omaa toimintaa. (Otala 2008, 74-75.)

SECI-mallin mukainen tiedon luomisen teoria tuottaa pitkalla aikavalilla
ydinosaamista tiedon ja osaamisen siirtyessa yksilon ja ryhmien seké koko
organisaation valill4&. Mallin kantavat voimat ovat tieto ja osaaminen, toisilta
oppiminen, tiedon siirron ja muuttumisen mahdollistava ja oppimista tukeva
organisaatiokulttuuri seké vuorovaikutukselle arvoa antava johtaminen ja sita

mahdollistavat organisaatiorakenteet. (Huotari 2009, 41.)

Organisaatioissa voidaan kuitenkin tormété siihen, ettd tydyhteison jasenet ovat
haluttomia jakamaan omaa osaamistaan ja tietoaan. Haluttomuuteen voi olla
useita eri syitd. Seuraavaksi kdydaan lapi naita hiljaisen tiedon jakamista estavia

tekijoita.

Tietoa voidaan pantata, koska se koetaan valttikorttina, jolla erotutaan muista. Sen
myo0t4 ollaan parempia, kilpailukykyisempid tai korvaamattomampia kuin muut.
Voi myos olla ettei osaamista haluta jakaa jos siitd ei itse hyody mitenkaan.

Huonot henkil6kemiat ovat myds omiaan estdmaan tiedon ja osaamisen
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jakamisen. Jos organisaation kulttuuri ei tue ja kannusta tiedon jakamiseen, myos

esteet ovat ylitsepadseméattomié. (Puusa 2011, 22.)

Ty6eldmassa erityisosaamista omaavaa henkil0a arvostetaan, mutta jos tallaiseen
asemaan pyritaan tietoa ja osaamista panttaamalla, voidaan tehda vahinkoa
organisaatiolle. Jotta voidaan menestya ja parjata jatkuvasti muuttuvassa
toimintaymparistossa on yksiloiden osaamista ja tietoa jaettava ja hyddynnettava
l&4pi organisaation. Vastuu osaamisen kehittdmisesta kuuluu jokaiselle

organisaation jasenelle. (Laukka-Sinisalo 1999, 202-203.)

TyoOyhteison jésenet voivat joutua kovan siséisen Kkilpailun asetelmaan
tahtomattaan jos vain yksilosuoritukselle annetaan organisaatiossa arvoa ja
merkitystd. Myds epavarmuus ja -tietoisuus, henkildkohtaiset tulospalkkiot tai
tarve olla syysté tai toisesta esimiehen suosikki, ajavat kollegat kilpailemaan
kesken&an. Varsinkin irtisanomisuhan alla menestyksesta kilpaillaan. Jos kaikkien
hiljaista tietoa halutaan tuoda esille ja hy6dynté, ei organisaation kannata

kannustaa jasenidan sisdiseen Kilpailuun. (Otala 2008, 280.)

Jatkuva muutostila ja ymparilla tapahtuvat tuotannollisten tai taloudellisten
vahentdmisperustein tehdyt tyévoiman supistukset lisdévét epdvarmuutta ja sité
kautta vahentavét tyontekijoiden sitoutumista ja luottamusta seké heikentavét
organisaation ilmapiiria. Tallaisessa asetelmassa yksil6 ei usein ole halukas
jakamaan tietotaitoaan ja edesauttaa muiden henkilokohtaisia saavutuksia, vaikka
osaaminen yhteisend voimavarana pikemminkin edistaé koko tiimin toimintaa.
Virtainlahti (2009, 280) kuvaa osuvasti, ettd epdvarmassa ja uhkaavassa

tilanteessa osaamista ja tietoa voidaan pantata ikdan kuin tydpaikkavakuutuksena.

Myaos kateuden ilmapiirissa hiljaisen tiedon panttaaminen nousee pintaan.
Kateutta voidaan kokea esimerkiksi silloin kun tydyhteisdon tulee uusi jasen ja
tydyhteison jasenet kokevat uuden tulokkaan uhkana omalle asemalleen. Yleensa
tallaisen tilanteen kasvualustana on kulttuuri, jossa on sisaista Kilpailua,
epdvarmuutta ja turvattomuuden tunnetta ja eriarvoista kohtelua. Jos taas
organisaatiossa painotetaan yhteistd tekemista ja kehittymista niin yhteiset
tavoitteet hillitsevat kilpailua, kannustavat yhteistyohon ja tyoyhteisdssa vallitsee

luottamuksen ilmapiiri. Jos organisaaton rakenteet ruokkivat kateutta, eiké sen
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hallitsemiseksi ryhdyta toimenpiteisiin, ovat ihmissuhteet vaarassa tulehtua, jonka
myotd osaamisen jakaminen estyy. (Lundell 2008, 86-87.)

Kun tiedon ja osaamisen hallintaa suunnitellaan, on hyva selvittdd minkalaisia
asenteita eri uravaiheissa olevien tyontekijoiden valilla vallitsee. Organisaation
konkarit eivat valttamattd innostu perehdyttdjan roolista, koska voivat kokea ettei
uusia tulokkaita kiinnosta heidén osaamisensa. Koulunpenkilta tydelamaan
astelevat voivat kuvitella jo osaavansa kaiken. Vaikka yleensa muutaman vuoden
tyokokemuksen jalkeen huomataan, etté lahes kaikki hyddyllinen osaaminen on
tullutkin kdytannon tyon kautta.

Kun organisaatioissa on tallaisia kokemuksia, jad uusista tyontekijoista helposti
stereotypia eldmaan ja asenteet mentorin roolia kohtaan eivat ole innostuneita.
Omaa osaamista ei haluta jakaa jos ldhtokohtana on ajatus, etta sitd kuitenkin
aliarvostetaan. Jotkut kokeneet osaajat voivat myos ajatella etteivét ole velvollisia
jakamaan osaamistaan, koska ovat itsekin kaiken oppineet kantapdéan kautta,
virheilta sdastymatta. Heidan mielestdan on vain oikeudenmukaista, etta kaikki
kayvat lapi saman prosessin.

Nuoret tydyhteison tulokkaat uusine taitoineen voidaan vanhempien
tyontekijoiden nakokulmasta kokea myds uhkana, jolloin heidan annetaan
tahallisesti epdonnistua ja tehda virheita tai paallekkaista tyota.

Hiljaisen tiedon jakaminen ei ole kuitenkaan yksisuuntaista. Erityisesti nuorten
tietotekniset tiedot ja taidot ovat usein vanhempia tyontekijoitd paremmat.
Nuorilla on my6s uusimmat teoriatiedot. Nuori ja kokeneempi polvi voi siis oppia
ja opettaa vastavuoroisesti. (Virtainlahti 2009, 219-280.)

Oman osaamisen jakamisen esteend voi my0s olla oman kyvykkyyden vahattely.
Silla ei ndhd& olevan mit&an hyotya tai merkitystd muille. Lundellin (2008, 214)
mukaan pitkdan ja samoja tyttehtavia tehneet saattavat tulla sokeiksi omille
taidoilleen ja tallaisessa tilanteessa jopa organisaatiolle kriittinen osaaminen

saattaa jaadda jakamatta.

Resurssipula ajan suhteen aiheuttaa osaamisen jatkuvalle kehittdmiselle esteen.
Jos organisaatioissa tydmaaréat ovat liian isoja ja tydssa koetaan kiireen tuntua, ei

muutostahdissa pysytd mukana. Jatkuva kiire laskee tuottavuutta ja tehokkuutta,
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koska toiminnan kehittdmiselle ei j&& yhteisté aikaa, yritetddn ainoastaan pysytella
tyon rytmisséa. Organisaation jaseniin kiinnittynyt arvokas hiljainen tieto ei saa
mahdollisuutta vaikuttaa tuottavuuden parantamiseen kiireen kulttuurissa. Kiire
mya0s johtaa virheisiin sekd turhaan ja paallekkéiseen tyéhon. Mikéli uusien
tyontekijoiden perehdyttdmisellekaan ei ehditd antamaan tarpeeksi aikaa, ollaan
entisestddn kasvattamassa turhan tyon ja virheiden mééraa. (Kesti 2010, 83.)

3.3 Mittaaminen

Hiljaisen tiedon abstraktin luonteen vuoksi kokemusperéisen osaamisen
mittaaminen ja arviointi on vaikeaa — mutta kuitenkin mahdollista. Mittaamiseen
on olemassa erilaisia mittareita, joita esitelladn taulukossa 2. Arvioinnin ja
mittaamisen avulla osaamista voidaan kehittaa ja johtaa eli arvioida toiminnan
nykytilaa, kehittymistd, méaritella tarvittavaa osaamista seké asettaa tavoitteita
mittareiden muodossa. (Virtainlahti 2009, 190-191.)

TAULUKKO 2. Osaamiseen ja oppimiseen liittyvia mittareita (Virtainlahti 2009,
191)

Tuottavuus Miten hyvin osaamista voidaan tietysséa
aikayksikossé kayttaa?

Ty6ilmapiiri Miten ihmiset viihtyvét tydssé ja kuinka
motivoivana he sita pitavat?
Vaihtuvuus

Sairauspoissaolot

Asiakastyytyvaisyys Tyytyvdinen henkildsto ja asiakastyytyvaisyys
kulkevat k&si k&dessa.

Aloitteet ja parannusehdotukset Kuvaavat ihmisten muutosvalmiutta ja
oppimishalua.

Osaamisen muodolliset mittarit Kuvaavat kouluttautumisen mukana tullutta

osaamisen lisdystéa.
Ammattitutkintojen maara

Muiden tutkintojen maara




28

4  HILJAINEN TIETO JA OPPIMINEN

Hiljaisen tiedon ja oppimisen suhde on kiistdmaton. Hiljainen tieto on tekemalla
opittua tietoa. Aiemmissa luvuissa on esitetty kuinka hiljainen tieto syntyy
pitkdaikaisen kokemuksen kautta, onnistumisten ja erehtymisten kautta. Kyseessa
on siis jatkuva oppimisen ja osaamisen kehittymisen kierre ja kun saavutetaan
asiantuntijan taso, toiminnasta tulee lahes tiedostamatonta, hiljaisen tiedon

ohjaamaa.

4.1 Yksilon oppiminen

Oppimista tapahtuu koko ajan. Silla tarkoitetaan muuttumista, uusiutumista,
kehittymistd, kasvua ja kypsymistd. Oppiminen johtaa usein osaamiseen.
Sydanmaanlakka (2012, 33) maérittelee oppimisen prosessiksi, jossa yksilon
toiminnassa tapahtuu muutoksia hanen hankkiessaan uusia tietoja, taitoja ja
kokemuksia. Mitd enemmén yksiloll& on aikaisempaa kokemusta, niin tyon kuin
elamén kautta saatua, sitd helpompi uusista kokemuksista on oppia.

Oppiminen voi tapahtua tietoisesti eli koulutuksissa ja kursseilla, mutta usein
oppimista tapahtuu huomaamatta. Huomaamatta opimme esimerkiksi tydssa tyotéa
tekemalld, kokeilemalla, tekemaéll& virheitd, onnistumalla, seuraamalla ja
jaljittelemalld kokeneempia organisaation jasenid. (Asikainen & Toivonen 2004,
15.)

Oppiessa opittu taito automatisoituu ja tulee ei-tietoiseksi toiminnaksi
harjoittelujen ja toistuvan toiminnan kautta. Asikainen & Toivonen (2004, 15)
madrittelevatkin taidon ja osaamisen juuri niin, etta asia sujuu itsestaan,
miettimatta tai Kiinnittdmatta siihen tietoisesti huomiota. Yksilo osaa jotakin,
mutta ei valttdmatta ainakaan heti osaa kertoa kuinka. Osaaminen on niin itsestdén
selvad toimintaa tai ajattelua ettei se ole ené&é helposti tunnistettavissa ja

jaettavissa, yksilolld on siis hiljaista tietoa.

Jotta tietoa ja osaamista voidaan kehittad, luoda ja jakaa, tarvitaan oppimista.
TyoOelamassé oppiminen tarkoittaa muutosta. Oppimisen voi ndhdé prosessina,
jossa ympaéristo tai yksilo itse asettaa muutostarpeen, joka johtaa tietyn

kokemuksen uudelleen maarittdmiseen ja kyseenalaistamiseen. Téstd syntyy uutta
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tulkintaa, jonka my6ta toiminta muuttuu ja uuden oppimista tapahtuu.
Henkildston oppimista voidaan tukea niin tyopaikalla kuin tyopaikan
ulkopuolellakin. Taulukossa 3 nahdaén erilaisia henkildstén oppimisen
kehittdmismenetelmia. (Hyppénen 2007, 100-103.)

TAULUKKO 3. Henkildston kehittdmismenetelmat (Kauhala 2010, 155)

Ty0paikalla oppiminen Tyopaikan ulkopuolella oppiminen
- sijaisuudet - opintokaynnit
- tyokierto - ammattilehtien lukeminen
- projektityoskentely - ammattikirjallisuuden
lukeminen

- tyon rikastaminen

- ty6n lagjentaminen - itseopiskeluohjelmat

- vastuulliset erityistehtavat - opiskelu oppilaitoksissa

- toimiminen kouluttajana - verkko-opiskelu
- perehdyttdminen

- mentorointi

Tietoa jaettaessa oppimista tapahtuu etenkin uuden tiedon ja taidon
vastaanottajassa. Tiedon jakaja voi my6s oppia uutta, kun hén joutuu arvioimaan
ja kasittelemaan omaa tyoté ja toimintatapoja, ja sitd miten vélittd ne toiselle. Voi
olla yllattavan vaikeaa miettid miten valittdd oma tietdmystaan ja osaamistaan
muille. Tallaisen oman toiminnan kasittelemisen my6ta voi paasta hiljaisen tiedon
aarelle, joka on omassa toiminnassa normaalisti nakymattomissa. (Virtainlahti
2009, 227.)

Oppimisessa ja hiljaisessa tiedossa on vahvasti lasnd informaali eli epévirallinen
oppiminen. Hiljaista tietoa ei voi opettaa luokkahuoneessa luennoimalla, vaan
oppiminen tapahtuu tyon aaressd, valilla tietoisesti ja valilla tiedostamattomasti.
Hiljaisen tiedon jakamisessa usein kohdataan tarve kehittdé uusia k&ytantoja,
joilla rohkaista eri-ikéisid tyoyhteison jasenia oppimaan. Tyduransa eri vaiheissa

olevilla ihmisill4 on omat vahvuutensa ja tuentarpeensa. Eri-ikéiset jasenet



30

huomioonottavassa tydyhteisossa tiedetéan, ettd hiljainen tieto siirtyy luontevasti
konkareilta nuoremmille esimerkiksi mentoroinnin avulla. Tallainen tiedon
jakaminen voi myos tukea eri-ikaisten vélista vuorovaikutusta.
Molemminpuolisella oppimisella mahdollistetaan se, ettd nuoret saavat oppia
kokeneiden tyontekijoiden kokemuksen tuomasta laaja-alaisesta ammattitaidosta.
Vastavuoroisesti kokeneemmat tyontekijat saavat mahdollisuuden hyodyntéa
nuorien omaamaa uusinta teoriatietoa, joka auttaa mukautumaan nopeasti
muuttuvassa tyoeldmassa. (Virtainlahti 2009, 227-228.)

Yksilo on lopulta itse vastuussa oppimisestaan ja itsensa kehittamisestd, mutta
organisaation on luotava oppimiselle edellytykset ja tuettava oppimista.
Organisaation on madriteltdva mihin suuntaan osaamisen on kehityttava ja mitka

tekijat kehittdmista motivoivat. (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2000, 95.)

4.2  Organisaation oppiminen

Toimintaympéristossa tapahtuvat jatkuvat muutokset aiheuttavat vaatimuksia
organisaation oppimiselle. Muutostila on otettava huomioon kaikessa
organisaation toiminnassa ja se vaatii niin yksiloiltd kuin organisaatiolta
sopeutumista ja uusiutumiskykya. Osaaminen vanhenee ja
tyoémarkkinakelpoisuuden séilyttdmiseksi organisaation onkin kyettava
muuttumaan ja oppimaan nopeammin kuin ymparisto ja kilpailijat sekd tuomaan
uusi tieto osaksi osaamista. Tasta syysta nopeaa oppimista voidaankin sanoa

yhdeksi organisaation kilpailukeinoista. (Kauhanen 2010, 144.)

Sydanmaanlakka (2012, 55) méaérittelee oppivan organisaation seuraavasti:
”Oppivalla organisaatiolla on kyky jatkuvasti sopeutua, muuttua ja uudistua
ympariston vaatimusten mukaisesti: se oppii kokemuksistaan ja pystyy nopeasti

’

muuttamaan toimintatapojaan.’

Oppiminen mielletd&n helposti vain yksildiden inhimillisend toimintana, mutta
mya0s organisaatioihin yhdistetdén oppiminen. Kaiken organisaation oppimisen
taustalla on kuitenkin yksittaisten ihmisten oppiminen. Organisaatiossa toimivien
henkil6iden tieto ja osaaminen varastoituu ensin tiimin toimintaan ja sitd myota

koko organisaation jarjestelmiin ja prosesseihin. Toisaalta on huomattu, etta
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organisaatioiden vélill4 on oppimiseroja vaikka yksildiden oppimiskyvyt olisivat
samalla tasolla. Esimerkiksi toinen tiimi tai yksikko oppii selkeésti nopeammin
kuin toinen. Nonaka ja Takeuchi (1995, 3-6) tarkastelivat syita samalla alalla
toimivien ja paallisin puolin vastaavien organisaatioiden innovatiivisuudessa ja
tuottavuudessa havaittuihin eroihin. Erot selittyivat asiantuntemuksen eli

organisaation aineettoman padoman hyodyntdmisessa.

Tama osoittaa, ettd organisaatioiden oppimiskykyyn voidaan vaikuttaa.
Oppimisen mahdollistavan ympériston luominen ja ratkaisua vaativien ongelmien
osoittaminen ovat organisaation vaikutuksen alla. Organisaation voidaan sanoa
oppineen silloin, kun tieto ja osaaminen eivat havié organisaatiosta esimerkiksi

elakkeelle siirtyneen tydntekijan mukana. (Hannula ym. 2013.)

Taulukossa 4 esitellaén oppivan organisaation keskeisia tekijoitd. Organisaation
oppiminen nakyy toiminnan kehittymisena ja innovaatioina, tuloksellisuutena ja
muutoskyvykkyytend. Oppimista pitaa ylla jatkuvan kehittdmisen ja arvioinnin
prosessi, jossa painopisteena on osaaminen. Oppiva organisaatio hyddyntaa
kaikkien tyoyhteisonsa jasenten osaamista seké kayttaa kaiken saamansa tiedon,

toiminnan jatkuvaan kehittdmiseen. (Otala 2008, 78.)

TAULUKKO 4. Oppivan organisaation keskeiset tekijat (Kauhanen 2010, 159)

Oppivan organisaation keskeiset tekijat

- tiimity0 ja tiimissa oppiminen

- jarjestelmallinen ajattelu

- vapaa tiedonkulku

- henkil6ston jatkuva kehittdminen

- palkitseminen

- ty6tapojen ja prosessien kehittdminen

- hajautettu paatoksenteko ja osallistava
johtaminen

- oppimista tukeva organisaatiokulttuuri

- organisaation toimintastrategian jatkuva
kyseenalaistaminen ja henkiloston kyky
sopeutua muuttuvaan strategiaan
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Organisaation oppimista voidaan kuvata prosessina (Kuvio 7), joka tuottaa
organisaatioon uutta osaamista ja sen my6td myos uudistumiskykyd. Uutta tietoa
virtaa organisaatioon yksildiden oppimisen kautta. Jotta uusi osaaminen saataisiin
osaksi yhteista toimintaa ja ajattelua, on tieto jaettava organisaatioon.
Organisaation yksildiden ja ryhmien oppimiskyvylla saavutetaan siis yhteiset
tavoitteet, kun uutta tietoa sovelletaan toiminnassa. (Otala 2008, 74.)

3. Tiedon
YMMarrys ja
sisaistdminen

Organisaation
oppiminen

7. Kokemusten

4 Tiedon
jakaminen
tybyhteisdssa

2. Tarvetta
vastasvan tiedon

hzankkiminen

5. Yhteizen
nakemyksen
luominen

1 Qszamiz-
tarve/tavoittest,
toiminnan

nykytilz

b.
Soveltaminen
kaytdntoon

8. Johtopdatokset,
opit, tulokset

jakaminen

KUVIO 7. Organisaation oppiminen (mukaillen Otala 2008, 75)

Organisaatio voi olla menestynyt tanédan, mutta oppiva organisaatio luo
edellytykset kestavalle menestykselle ja menestyy huomennakin. Se kykenee
tunnistamaan kilpailijoita nopeammin toimintaympériston muutokset ja
vastaamaan néihin muutoksiin alati kehittyvélla osaamisellaan. Oppiva
organisaatio osaa siis muuttaa ja soveltaa ydinosaamistaan muuttuvien tarpeiden
mukaan. Oppiva organisaatio arvostaa ja osaa kayttaa kaikkien jasentensa
osaamista yhteisen menestyksen luomiseksi. Oppiva organisaatio kykenee myos

luomaan oppimista tukevat rakenteet. (Otala 2008, 78.)
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4.3  Yksilon ja organisaation osaaminen

Kun tietoa ja kokemusta sovelletaan tekemiseen tai toimintaan, se luo osaamista.
Kokemuksen rooli on keskeinen, koska sen avulla ymmarretadn uutta tietoa ja
opitaan nopeammin. Pitkéll& ja monipuolisella kokemuksellakaan ei kuitenkaan
ole suurta arvoa jos sité ei osata hyodyntaa oppimisessa ja tietotaidon jakamisessa.
(Otala 2008, 49.)

Yksilon osaaminen muodostuu tiedoista, taidoista, kokemuksista,
yhteistyokyvystd, ihmissuhdeverkostoista ja kontakteista, arvoista, asenteesta,
kyvysta oppia uutta seké henkilokohtaisista ominaisuuksista (Kuvio 8.).
Osaamispohjallaan yksilo hallitsee tydssé vaadittuja tietoja ja taitoja, osaa
soveltaa niita kaytdnnon tyotehtavissa ja selviytyy néin erilaisista tyotilanteista.
Kéytanndssa osaaminen ilmenee siten, ettd yksilo tietdd mité tehda ja suorittaa
tehokkaasti tietyn tyon. (Otala 2008, 50-51.)

Kokemus

Kontaktit
Verkostot

Asenne
Tahto

Motivaatio
Energia

KUVIO 8. Yksilon osaaminen (mukaillen Otala 2008, 51)

Osaaminen rakentuu hankkimalla tietoa ja taitoa esimerkiksi koulutusten kautta.

Taidot kehittyvat myos tyota tehdessd, kdytdnnon askareissa. Kontaktien ja
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verkostojen kautta oman alan osaaminen lisdantyy. Osaamiseen ja sen
kehittamiseen vaikuttavat asenne sek& muut henkil6kohtaiset ominaisuudet kuten
energia ja motivaatio. Jos yksilo on tarpeeksi motivoitunut, omaa osaamista
kaytetaan ja kehitetadan aktiivisesti. (Virtainlahti 2009, 24-25.)

Virtainlahden mukaan (2009, 26) organisaation osaaminen kattaa koko
organisaation toiminnan. Organisaation osaaminen on enemman kuin sen jasenten
osaamisen summa. Kun organisaation jasenet jakavat, kehittavat ja muodostavat
yhteisen toimintatavan osaamisestaan, se muuttuu organisaation osaamiseksi.
Osaaminen on se organisaation padoma, jota pitaa vaalia ja jonka luomisen
tukemiseen ja ohjaamiseen kiinnittad huomiota. Osaamisella taytyy kyeta

vastaamaan toimintaymparistosté tuleviin haasteisiin. (Otala 2008, 53.)

4.4  Osaamisen johtaminen

Viime vuosina on Kiinnitetty huomiota yha enenevissa maarin oppimisen
lopputulokseen eli osaamiseen, sen johtamiseen, lisdédmiseen, séilyttdmiseen,
kehittdmiseen ja jakamiseen. Osaamisen ja ammattitaidon merkityksen nosti
pinnalle tietoisuus siitd, ettd organisaation menestyksen edellytykset ovat

henkildston taidoissa ja tiedoissa. (Gronfors 2010, 47.)

Taman péivan organisaatioiden keskeisin pddoma on henkil0sto ja sen osaaminen.
Tiedon ja oppimisen johtamisessa padmaarana on kehittaa kilpailuetua luovaa
osaamista. Osaamispddoma muodostuu ja kasvaa vain jos yksilot ovat
motivoituneita sitoutumaan organisaation tavoitteisiin ja antamaan oman
osaamisensa organisaation kayttoon. Osaamispddoman kasvua, kehitysté ja
tuloksellisuutta tuetaan osaamisen johtamisella, jossa organisaation visiosta,
strategiasta ja tavoitteista l&htien madritelladn organisaation ydinosaaminen.
Ydinosaaminen tuo organisaatiolle toiminta- ja kilpailuetua tuotteiden tai

palvelujen suhteen. (Syddnmaanlakka 2012, 19.)

Osaamisen johtamisen keskidssa on yksilén osaamispohja. Organisaation taytyy
ymmartaa, ettd yksilén osaamisen kehittdminen l&htee hénesta itsestddn. Jokainen
itse kehittdd osaamistaan kokemuksien ja vuorovaikutuksen kautta. Organisaatio

voi vaalia ja tarjota edellytykset osaamispohjan kehittdmiselle esimerkiksi
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oppimista tukevilla ty6olosuhteilla, ilmapiirilla, tyon organisoinnilla,
vuorovaikutusmahdollisuuksia kasvattamalla ja oikeanlaista organisaatiokulttuuria

vahvistamalla. (Kirjavainen ym. 2003, 33.)

Osaamisen johtamisella valjastetaan organisaation eksplisiittinen seka hiljainen
tieto osaksi pdivittéista toimintaa ja motivoidaan henkil6stod panostamaan
tavoitteiden mukaiseen osaamisen yllapitoon, jakamiseen ja kehittdmiseen.
Hiljainen tieto luo ydinosaamista joka luo hiljaisen tiedon ja organisaation
tuloksellisuuden vélille yhteyden. Kokemusperdisell& tiedolla selviydytaan
erilaisista tyotehtavistd, tehdaén oikeita ratkaisuja, ratkaistaan ongelmia, toimitaan
tehokkaasti ja osataan vélttaa virheita.

Jokaisen organisaation tavoitteena voidaan nédhda tuottavuus, tuloksenteko ja
kannattava kasvu. Toteutuakseen kasvu vaatii kustannustehokkaampaa
valmistusta, uusia tuotteita tai palveluja. (Hyppéanen 2007, 96-98.)
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5 CASE: JARVENPAAN KAUPUNGIN KOTIHOITO

5.1 Toimeksiantajan esittely

Jarvenpéaan kaupungin kotihoito tukee asiakkaan turvallista kotona asumista
tarjoamalla kotona asumista tukevia palveluita. Kotihoidon asiakkaille laaditaan
yksil6llinen palvelu- ja hoitosuunnitelma moniammatillisessa tiimissa. Tiimiin
kuuluvat kotihoidon la&kari, sairaanhoitaja, lahihoitaja, fysioterapeutti ja
palveluohjaaja. Palvelu- ja hoitosuunnitelman laadinnasta, toteuttamisesta ja
arvioinnista vastaa jokaiselle asiakkaalle nimetty vastuuhoitaja. (Jarvenpéan
kaupunki 2013.)

Jarvenpéan kotihoidossa tydskentelee yhteensd noin 70 henkil6a. Kotihoidossa on
10.2.2014 alkaen kuusi tiimi&, joiden ldhiesimiehend toimii kaksi hoitotyon
esimiestd. Kummallakin esimiehelld on kolme tiimid. Jokaisessa tiimissa

tyoskentelee l&hihoitajien lisdksi sairaanhoitaja, joka toimii tiimivastaavana.

Kotihoidon palveluja kéyttavat heikentyneen toimintakyvyn omaavat kuntalaiset,
jotka ovat kykenemattomia itsendisesti kayttdmaan avoterveydenhuollon palveluja
ja tarvitsevat apua paivittdisissa henkil6kohtaisissa perustoiminnoissaan.
Kotihoidon palveluita kéyttavéat eniten ikaihmiset. Muita asiakasryhmié ovat
vammaiset, mielenterveys- ja pdihdeasiakkaat. (Laine & Vuori 2013.)

Kotihoito-késite yleistyi Suomessa 1990-luvulla, kun kotipalvelun ja
kotisairaanhoidon yhdistaminen mahdollistui. Kunta voi yhdistaa
sosiaalihuoltolakiin perustuvan kotipalvelun ja terveydenhuoltolakiin perustuvan
kotisairaanhoidon kotihoidoksi (Sosiaali- ja terveysministerio 2013). Palveluiden
yhdistamisella sekd moniammatillisten tiimien yhteisty6lla on pyritty vastaamaan

asiakkaiden erilaisiin hoidon tarpeisiin. (Sairaanhoitajaliitto 2014).

Kotona asumisen tukeminen on keskeinen yhteiskuntapoliittinen tavoite. Taté
tavoitetta tuetaan esimerkiksi erilaisten lakien avulla. 2013 voimaan tullut
vanhuspalvelulaki Laki ikd&ntyneen véeston toimintakyvyn tukemisesta ja
iakkaiden sosiaali- ja terveyspalveluista s&&tédé kuntien kotihoidon ensisijaiseksi
iakkaiden palvelumuodoksi. Kuviossa 9 on esitetty kotona asumisen seka

kotihoidon palvelujen merkityksid asiakkaalle. (Finlex 2014.)
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Kodin merkitykset Kotihoidon merkitykset

e itsendinen eldma ja elamanhallinta ¢ kotona asumisen ja arjesta
sekd omatoimisuus selviytymisen mahdollistaja
e minuuden vahvistaja e tasavertainen avun saanti

e vVapaus, itsemadraaminen ja oma e turvallisuuden tuoja
paatdsvalta e ihmissuhteet ammattilaisiin
e asuinympariston tuttuus ja e riippuvuuden kokemus
turvallisuus

e arvostuksen tunne

e perhe, omaiset

e naapurit

e heikentynyt toimintakyky vaatii
sopeutumista

KUVIO 9. Kodin ja kotihoidon merkitykset (mukaillen Ikonen 2003)

Kotihoidon hoitajan tyd edellyttaa laaja-alaisuudessaan monenlaista osaamista.
Hoitajien ydinosaamista ovat itsensé ja kotihoitotydn kehittdmisen taito,
vuorovaikutus- ja viestintataidot sekd ammattieettiset taidot. Myos kotihoitotyon
perustana olevan tiedon, tyoprosessien ja -tehtdvien seka tyoturvallisuuden
hallitseminen on Kriittistd osaamista. Tieto, tydkokemus ja oppiminen ovat
tyokaluja, joilla kehittda hoitotyon laadukkuuden kannalta valttamatomia hyvia
vuorovaikutus- ja viestintataitoja. Kyky reflektoida kokemuksia on myds tarkeda
vuorovaikutustaitojen kehittymisen kannalta. Esimerkiksi seuraamalla miten
kokeneet tydntekijat selviytyvat ongelmatilanteista voidaan saada uusia ideoita
oman kehittymisen tueksi. (Ikonen 2013, 173-176.)

5.2  Tutkimusmenetelmat

Opinnaytety6 on luonteeltaan kvalitatiivinen, eli laadullinen tutkimus.
Kvalitatiivisen tutkimuksen voidaan nahda soveltuvan menetelmaksi silloin kun
halutaan selvittdd kayttaytymisen merkitysté ja sen kontekstia. Kvalitatiivisen
tutkimuksen avulla tuodaan esille tutkittavien havaintoja tilanteista ja saadaan
mahdollisuus huomioida tutkittavien menneisyyteen ja kehitykseen vaikuttavia
tekijoita. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 27).
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Aineistonkeruumenetelmana kaytetadn puolistrukturoitua haastattelua, eli
teemahaastattelua. Teemahaastattelu soveltuu haastattelumenetelméksi, kun
halutaan tutkia ilmidita, jotka perustuvat tutkittavien omaan kokemukseen.
Menetelmalld voidaan tutkia ja kuvailla kaikkia yksilon kokemuksia, ajatuksia,
uskomuksia ja tunteita. Teemahaastattelussa haastattelu etenee nimensa
mukaisesti tiettyjen ennalta paatettyjen teemojen varassa, eika yksityiskohtaisten
ja tiettya jarjestysta vaativien kysymyslistojen mukaisesti. Keskustelumaisuus tuo
enemman tutkittavien danta kuuluviin eikéa tutkimus etene niin tiukasti tutkijan
nakokulmasta. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 48.)

Haastattelulajina tdssa opinnéytetytssa kdytetadn ryhmahaastattelua. Hirsjarven &
Hurmeen (2010, 61) mukaan ryhmahaastattelu on keskustelu, jossa osanottajien
kommentointi on spontaania ja tutkittavasta ilmiosta tehdaan huomioita ja
tuotetaan monipuolista tietoa. Tutkijan rooli ei ole niink&&n haastattelijana
toimiminen vaan han vet&é keskustelua niin, ettd se pysyy valituissa teemoissa ja

kaikilla on mahdollisuus osallistua siihen.

Kvalitatiivinen tutkimus kasittaa lukuisia tutkimustyyppeja. Tama tutkimus

toteutetaan teemoittelun avulla, joka on laadullisen analyysin perusmenetelma.

5.3  Aineiston keruu, kasittely ja analyysi

Haastateltavat tutkimukseen on valittu harkinnanvaraisesti. Heidat valittiin
yhteistydssa toimeksiantajan yhteyshenkilon kanssa. Han valitsi joukon
vapaaehtoisia henkil6itd, koska tuntee organisaation henkilékunnan ja heidén
tyohistoriansa tyonsa puolesta. Heidén joukostaan muodostui kaksi vapaaehtoisten

haastateltavien ryhmaéa.

Tutkimuksessa perehdyttiin mahdollisen vertailundakokulman vuoksi eripituisen
tyokokemuksen omaavien kotihoidossa tydskentelevien hoitajien hiljaiseen
tietoon. Toinen tutkittavien ryhmé& koostui yli kymmenen vuotta sitten ammattiin

valmistuneista henkil6ista ja toinen alle viisi vuotta sitten valmistuneista.

Kolme kuukautta ennen haastatteluja haastateltavat saivat saatekirjeen (Liite 1),
jossa kerrottiin tutkimuksen aiheesta ja taustasta, saadun aineiston kaytosté,

anonymiteetistd, nauhurin kaytosta haastattelujen tallentamiseksi sekd muista
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k&ytannon asioista itse haastattelutilanteeseen liittyen. Saatekirjeessa tutkija avasi
tutkimuksen aihetta ja haastateltavilla oli ndin mahdollisuus halutessaan tutustua
aiheeseen ennen haastatteluja, mutta tdma ei ollut kuitenkaan tutkimuksen
kannalta valttdmatonta. Haastattelujen aluksi haastateltavat allekirjoittivat
kirjallisen suostumuksen (Liite 2) haastatteluun osallistumisesta, jossa esitettiin

pitkalti samat asiat kuin heidan aiemmin saamassaan saatekirjeessa:
e tutkimuksesta on mahdollisuus vetaytya milloin vain

e tutkimukseen osallistuvilta saatu aineisto voidaan heidén niin halutessaan

poistaa tutkimuksesta
e haastattelut nauhoitetaan

e tutkimusraportissa saattaa olla lainauksia, joista ketéén ei kuitenkaan voi

tunnistaa

¢ haastatteluista saatua aineistoa séilytetaan niin, ettei se joudu

ulkopuolisten késiin

e tutkimusprosessin jalkeen kaikki haastattelumateriaali (tallenteet ja
Kirjoitetut aineistot) tuhotaan

e kaikilla tutkimukseen osallistuvilla on mahdollisuus ottaa yhteytta
tutkijaan tutkimukseen liittyvissa asioissa

Tutkimukseen osallistui seitseman kotihoidon tyontekijaa. Yli kymmenen vuotta
sitten valmistuneiden ryhmassa oli nelja henkil64 ja alle viisi vuotta sitten
valmistuneiden ryhmassa kolme. Kummatkin ryhmé&haastattelut kestivat noin
kaksi tuntia ja ne jarjestettiin rauhallisessa, suljetussa tilassa. Kaikki osallistuneet

olivat naisia.

Haastattelut etenivét keskustelunomaisesti, kuitenkin ennalta valittujen teemojen
(Liite 3) mukaisesti. Tutkimuksen tekijé pyrki vetdaméaan ja pitdaméén keskustelua
ylla kulloiseenkin aiheeseen sopivilla lisakysymyksillg, jotka samalla veivét

keskustelua kohti seuraavia teemoja. Haastattelun teemat olivat
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hiljaisen tiedon tunnistaminen, hiljaisen tiedon tunnustaminen, hiljaisen tiedon
jakaminen ja edellytykset hiljaisen tiedon jakamiselle. Teemat noudattelevat tyon
teoriaosuudessa esitettyja hiljaisen tiedon johtamisen osa-alueita. Hiljaisen tiedon
tunnistamisen ja tunnustamisen teeman tarkoituksena oli selvittdd henkildston
kasityksia hiljaisesta tiedosta. Talla teemalla haettiin vastausta tutkimuksen
ensimmaiseen tutkimuskysymykseen Millaisia k&sityksi& henkildstoll& on
hiljaisesta tiedosta osaamisensa taustalla? Tyon toiseen tutkimuskysymykseen
Miten hiljaista tietoa on aiemmin mahdollisesti jaettu ja miten jakamista voitaisiin
kehittaa? etsittiin vastausta hiljaisen tiedon jakamisen teeman avulla. Viimeisen
teeman avulla kartoitettiin vastausta tutkimuskysymykseen, Minkalaiset

edellytykset organisaatiossa on hiljaisen tiedon tuloksekkaalle johtamiselle?

Haastattelun lopuksi haastateltavat tayttivat taustatietolomakkeen (Liite 4), jossa
kysyttiin ikad, tydkokemusta sosiaali- ja terveysalalla sekd tyokokemusta
nykyisessa tyborganisaatiossa. Tyokokemus sosiaali- ja terveysalalla vaihteli
parista vuodesta yli 20 vuoteen. Myds tydkokemuksen pituus nykyisessa
organisaatiossa vaihteli runsaasti kahden ryhman valilla, koska ryhmaét
muodostettiinkin tahan erotteluun tukeutuen. Taustatietoja esitellaan tarkemmin

tutkimuksen tuloksia kasittelevassa luvussa 5.5.

Teemahaastatteluille tyypilliseen tapaan myos tassa tutkimuksessa
haastatteluaineisto tallennettiin. Tallennuksessa kéytettiin aaninauhuria. Tallennus
vaikuttaa haastattelun sujuvuuteen olennaisesti, koska keskustelunomaisuus kérsii,
jos tutkija joutuu keskittymé&én tutkittavien sijasta papereihinsa ja haastattelujen
yl6s kirjaamiseen. Hirsjarven & Hurmen (2010, 92) mukaan tallentimen

olemassaolo unohdetaan hyvinkin pian vaikka sita alkuun saatettaisiin jannittaa.

Tutkittavilta saatiin suostumus haastatteluiden tallentamiseen. Heille kerrottiin
miksi haastattelut nauhoitetaan, miten tallenteita sailytetadn tukimuksen ajan seka

niiden havittdmisesta tutkimuksen paattyessa.

Haastatteluaineistoa kertyi kolme tuntia ja 45 minuuttia ja se purettiin teema-
alueittain tutkijan omasta toimesta. Aineisto pelkistettiin, eli koko

haastatteluaineistoa ei purettu sanatarkasti vaan tutkija tunnisti tallenteesta



41

tutkimustehtaviin liittyvat teema-alueet nopeasti ja tiesi milloin on tarpeen
Kirjoittaa sanatarkkoja dialogeja.

Tutkimuksen laadullisen aineiston analyysimenetelmana kaytettiin
sisallonanalyysia. Induktiivista sisallonanalyysia kayttamélla yksittaisista
aineistosta nousevista ilmauksista muodostetaan laajempia kasitteita ja
ylakasitteitd. Sisaltod eriteltiin teemoittelun avulla, joka on luonteva etenemistapa
teemahaastatteluaineiston analysoimiseen. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka

2006). Teemat noudattivat aineistonkeruussa kdytettya teemahaastattelurunkoa.

Opinndytetyossé kaytetadn tekstin elavoittamiseksi ja tyon luotettavuuden
tukemiseksi suoria lainauksia. Lukijalle annetaan mahdollisuus tarkastella
paatelmien taustalla olevaa aineistoa. Lainausten murreilmaisut tai
persoonallisemmat sanavalinnat ja ilmaisut on kirjoitettu yhtenevéan tyyliin

muiden lainausten kanssa, jotta tutkittavien anonymiteetti séilytetaan.

5.4  Tutkimuksen luotettavuus, patevyys ja eettisyys

Validiteetin ja reliabiliteetin késitteet ovat alun perin peraisin kvantitatiivisesta
tutkimuksesta. Kumpaakin késitettd on yleensa kéaytetty mittaamisen yhteydessa.
Hirsjarvi & Hurme (2010, 186) esittavatkin, ettd perinteisiin maaritelmiin
reliabiliteetistd ja validiteetisté tulisi suhtautua tietyin varauksin, ainakin ihmista

koskevissa tieteissa.

Tutkimuksen reliabiliteetilld, eli luotettavuudella, tarkoitetaan sité kuinka hyvin
toistettavissa tutkimuksen tulokset ovat, eli ne eivét saa olla sattumanvaraisia.
Tutkimusta arvioitaessa on otettava huomioon se, ettd tutkimus on rakentunut
tutkijan tulkintojen ja ndkemyksien varassa. Jos tutkimus toistettaisiin jonkun
muun toimesta, lopputulos ei valttdmatta olisi vastaava. Kvalitatiivinen tutkimus
on yleens ainutlaatuinen versio tutkittavasta aiheesta. Jotta yleistettavyytta
voitaisiin kasvattaa, tulisi selvittdd voidaanko saada samansuuntaisia tuloksia
toistamalla tutkimus. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 185-186.) Tutkimus pitéisi toistaa
erilaisissa olosuhteissa ja yhdisteleméll& useita tutkimusmenetelmia ja

lahestymistapoja. Tutkijan saamista tuloksista voidaan tehda johtopaatoksié,
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mutta tulokset ovat kuitenkin muun muassa aikaan, paikkaan ja itse tutkijaan

sidoksissa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).

Y leisesti ottaen tutkimuksen validiteetti, eli patevyys, ilmaisee aineistosta tehtyjen
johtopaéatosten luotettavuuden eli sen onko tutkimuksessa tutkittu juuri sitd mita
on ollut tarkoituskin. Validiteetin sanotaan olevan hyva silloin, kun tutkimuksen
kohderyhmé ja tutkimusongelmat kysymyksineen ovat oikeat. Asetettuihin
tutkimuskysymyksiin saatiin tutkimuksen kautta vastaukset, eli tydn tavoitteet
saavutettiin. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 187-188.)

Taman opinnaytetyon teoriaosuuden lahdeaineiston monipuolisuus liséa
tutkimuksen validiteettia. Liséksi koko tutkimusprosessi on raportoitu silla tavalla,
ettd lukija pystyy seuraamaan sen kulkua eri vaiheineen ja arvioimaan sita.
Tutkimustuloksia ja samalla tutkimuksen patevyytta tukevat myds
haastatteluaineistosta keratyt lainaukset ja tutkittaville annettava mahdollisuus
arvioida ja tutustua tutkijan tulkintoihin ennen tyon julkaisua.
Aineistonkeruumenetelmana teemahaastattelu vahvistaa validiteettia, koska
haastattelutilanteen keskustelumainen toteutus tuo enemman tutkittavien

nakokulmaa esiin. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 189.)

Tutkimuksen luotettavuuden sanotaan riippuvan tutkimusaineiston laadusta.
Huolimattomuus aineiston kerdédmisesséd, analysoinnissa tai raportoinnissa laskee
tutkimuksen luotettavuutta. Luotettavuuteen vaikuttaa esimerkiksi kuinka suurta
osaa tutkimusjoukosta on haastateltu, tallenteiden kuuluvuuden laatu,
epadyhdenmukainen tapa litteroida aineistoa tai virhetulkinnat. Luotettava tutkimus
on sellainen, jonka voi toistaa alkuperéisen tutkimuksen keinoin ja menetelmin.
(Hirsjarvi & Hurme 2010, 189.)

Luotettavuuden arvioinnissa on lisaksi syyta ottaa huomioon esiintyyko
haastateltavien vastauksissa mahdollisesti pyrkimys kasitelld aiheita sosiaalisesti
hyvéksyttavélla tavalla. Tutkijan tulkinnan perusteella tat4 ilmiota ei
haastattelutilanteessa ollut havaittavissa. Aineiston voi siis tulkita olevan
rehellistd ja todenmukaista. Tutkimusaineisto keréttiin tutkimuksen kohteena
olevan ilmion esiintymispaikalta eli tutkimukseen osallistuvien ty0paikalta, mikéa

my0s lisdé tutkimuksen luotettavuutta.
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Vastaaviin hiljaista tietoa kasitteleviin tutkimuksiin tutustuessa voi huomata, ettéa
empiirisen osuuden toteutuksessa on usein kompastuskohtana ollut kysymysten
vaikea muoto ja akateemisen erityissanaston kaytto. Liian teoreettiset késitteet
sekd niukka aiheen ja termien avaaminen tutkittaville vaikuttavat negatiivisesti
tutkimustulosten laajuuteen seké niiden hyddynnettavyyteen. Hiljainen tieto on
tutkimuskohteena niin abstrakti aihe, etta tutkimukseen osallistuville on
tarpeellista joko esitelld aihetta riittdvéan laajasti, mieluiten esimerkkien avulla, tai
muotoilla kysymykset arkisempaan asuun. Vieraat termit ja tuntematon aihealue
vaikuttavat usein kielteisesti myos halukkuuteen osallistua tutkimukseen. VVoidaan
kokea ettei tutkimukseen osallistumisesta ole hyotya puolin eika toisin, koska
aihealue tuntuu vieraalta eiké siitd ole mitdén sanottavaa. Tasta syysta tassa
opinndytetydssa luotettavuuden toteutumisessa on kiinnitetty erityista huomiota

siihen, ettd mahdollisuudet tutkittavien tulkintavirheisiin olisivat minimoitu.

Tutkimuksen tarkeimmat eettiset periaatteet ovat yleensa informointiin perustuva
suostumus, luottamuksellisuus, seuraukset ja yksityisyys. (Hirsjarvi & Hurme
2010, 20). Tassa tutkimuksessa kaikki tutkittavat ovat osallistuneet tutkimukseen
vapaaehtoisesti. Hyvissa ajoin ennen tutkimuksen suorittamista osallistujat saivat
saatekirjeen (Liite 1), jonka sisaltod késiteltiin aiemmin luvussa 5.3. Ennen
haastatteluja tutkimukseen osallistujat allekirjoittivat kirjallisen suostumuksen

tutkimukseen osallistumisesta (Liite 2).

Tutkittavien yksityisyyden suojeleminen ja sen korostaminen tutkittaville l&pi
tutkimusprosessin oli tutkijalle tarke&d, jotta tutkimukseen osallistuvat kykenivét
muodostamaan luottamusta tutkijaan. Tutkimuksessa kédytetadn suoria lainauksia,
joiden yhteydessa ei kuitenkaan esitetd vastaajien taustatietoja. Talla varmistetaan,

ettd ne eivat voi loukata anonymiteettia.

Tutkimuksen eettinen nakokulma pitéé ottaa huomioon tutkimusaineiston
analyysissa ja raportoinnissa. Tutkijan litteroimissa haastatteluissa ei ole
néhtdvissa haastateltujen oikeita nimid, vaan tekstit on merkattu haastateltua
ryhmad kuvaavalla koodilla. Tutkijalla on eettinen velvollisuus raportoida
tutkimustulokset mahdollisimman rehellisesti ja tarkasti, mutta samalla suojellen
anonymiteettid ja luottamusta sailyttden. Tutkimusprosessin kulku on esitetty

ailemmin tdssé luvussa ja tehty lapinékyvaksi, jotta lukijalla on mahdollisuus



44

tarkastella prosessin etenemistd ja arvioida eettisten kysymysten huomiointia.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

5.5 Tulokset

Tutkimukseen osallistuneet tayttivat haastattelujen lopuksi taustatietolomakkeen
(Liite 4), jossa kartoitettiin ikaa, tyokokemusta sosiaali- ja terveysalalla seka
tyokokemusta nykyisessé tyoorganisaatiossa. 1k&a tiedusteltiin kymmenen vuoden
ikahaarukoilla anonymiteettia ajatellen. Kaksi haastateltavaa oli 26-35-vuotiaita,
yksi 36-45-vuotias, kaksi 46-55-vuotiasta ja kaksi 56-65-vuotiasta.

Alle 40-vuotiaat (3 henkild) ovat valmistuneet ammattiin alle viisi vuotta sitten
ja yli 40-vuotiaat (4 henkil6d) yli kymmenen vuotta sitten.

Ryhmét muodostettiin tydkokemuksen perusteella, jonka my6ta haastateltavien
tybkokemus sosiaali- ja terveysalalla vaihteli parista vuodesta yli 20 vuoteen.
Myds tyokokemuksen pituus nykyisessé organisaatiossa vaihteli runsaasti naiden
kahden ryhman vélilla. Neljalla henkil6lla tyokokemusta sosiaali- ja terveysalalta
oli yli 20 vuotta, yhdella henkil6lld 5-10 vuotta ja kahdella henkil6lla 0-5 vuotta.
Tyokokemusta nykyisesta organisaatiosta oli kolmella henkil6lla 10-15 vuotta tai
enemman, yhdella henkil6lld 6-10 vuotta, kahdella henkil611a 3-6 vuotta ja yhdella
henkil6ll& 0-1 vuotta.

Tutkimustulokset esitetddn teemahaastatteluissa kéytettyjen teemojen mukaisesti.
Tutkimuskysymyksiin haetaan vastausta tulkitsemalla ndiden teemojen kautta

keréattyéa aineistoa.

Ensin kasitelladn sitd mita hiljainen tieto ylip4datédan on ja miten se nékyy case-
organisaatiossa osaamisen taustalla. Toisena teemana oli hiljaisen tiedon
tunnustaminen eli pyrittiin selvittdmaan koetaanko hiljainen tieto
merkitykselliseksi tyolle. Kolmannen teeman tiimoilta etsittiin keinoja, joilla
hiljaista tietoa on jo mahdollisesti jaettu ja miten néitd menetelmia voitaisiin
kehittdd. Viimeisessé teemassa kartoitettiin mitka edellytykset organisaatiossa on

hiljaisen tiedon jakamiselle.
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Hiljaisen tiedon tunnistaminen

Haastateltavia johdateltiin hiljaisen tietonsa darelle erilaisin esimerkein muun
muassa tydnteon automatisoitumisesta, itsendisesta paatoksenteosta, alitajunnasta
tulevien toimintaa ohjaavien kaskyjen ja tuntemuksien avulla sekéd haastavissa tai

yllattavissa tilanteissa kaytettyjen selviytymiskeinojen avulla.

Seuraavassa suorassa lainauksessa eréas tutkimukseen osallistuvista kuvaa
havahtumista toiminnan automatisoitumiseen kun jokin rikkoo tdmén

rutinoituneen toiminnan.

Meil on yks asiakas kenen luona kaydaan aamusella. Ma oon
kayny siel niin kauan et sé teet ne samat asiat, samalla
rutiinilla. Siis siin ei tarvitse puhua, mun ei tarvii ees miettii ku
ma vaan teen ja teen naité asioita, asioita, asioita. Nyt ku on
tapahtunut hoitomuutos, hoitoon on tullut muutos et siina ei
tehda sita tiettya asiaa enda aamulla, vaan tehdan jotain muuta
ja sinne valiin on tullut uusi hoitotoimenpide ni mahan oon ihan
sekasin... Ni sit sd et meinaa loytdd viel sithen semmost touchii,
sun pitaa niin ku miettii et miké on nyt taa oikee et missa
jarjestykses méa teen mitékin et ma loydan taas sen saman
touchin milla méa oon vetéanyt nelja vuotta. (Kotihoidon
tyontekija 2014)

Keskusteltaessa siitd, helpottuuko paatdsten teko kokemuksen myotd, tutkija paasi
hoitajien hiljaiseen tietoon kasiksi. Erityisen mielenkiintoista tutkijan mielesta oli,

ettd haastateltavat olivat itsekin havahtuneet nopeaa paatoksentekoa vaativissa

tilanteissa yhtékkisen, vahvan kokemuksen esiin astumisen.

Keskustelussa otettiin esimerkkitilanteeksi paatoksenteko, kun ambulanssi
nahdaan tarpeelliseksi kutsua, vaikka asiakas vastustelisikin. Lukijalle avattakoon,
ettd ambulanssi kutsutaan vélilla turhaan, joka on selva asia kun halutaan toimia
varman padlle. Hoitaja tekee paatoksen luottaessaan arvioonsa tilanteesta, eika
anna mahdollisuuden turhasta halytyksest& horjuttaa paatostaan. Yleensa
tilanteessa ei ole aikaa ryhtya konsultoimaan puhelimitse kollegoja, joten paatos

jaa yksin hoitajalle.

Ei siind oikein hatatilanteessa aleta toiselle soittelee "Mités
mielta sa oot nyt tasta? Et kyl se ite taytyy paattaa siina.
(Kotihoidon tyontekija 2014)
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Taman kaltaisessa tilanteessa haastateltavat kertoivat, etta heilta [0ytyy
tarvittaessa ylirauhallisuus”, joka yll&tt4& heidat itsensakin. He kuvailivat
aanensa muuttuvan rauhalliseksi temmoltaan ja savyltaéan ja ylipaatdan koko

olemuksen huokuvan vakuuttavuutta.
”Mult 16ytyy joku yliméérdinen vaihde.” (Kotihoidon tyontekija 2014).

Haastavassa tilanteessa hoitajien ammattitaito tai toisin sanoen ammatti-miné
puskee esiin ja kokemuksesta nousevat, tilanteen kannalta merkitykselliset tiedot
ja taidot vievat tilannetta eteenpdin kuin itsestddn. Haastateltavat myos
muistuttivat, ettd mahdollinen vé&&ra arvio voisi jddda vaivaamaan ja muistutella

mielessd pidemmaénkin aikaa.

Ja tavallaan siind vahan niin ku suojelee itteensakki et se on sita
semmosta, ettd kun sa teet sen niin hyvin ja niin tarkkaan sen
jutun mika siel vastas on ni tavallaan siiné suojaa itseaankin. Et
jos ei niin tekis ja lahtis pois jostain semmosesta epavarmasta
tilanteesta ni jais miettii “Oisko mun pitanyt, oisko mun
sittenkin ... 'Sit se on koko illan sun mielessa ja yon viela ja sit se
on aamullakin. Se on sellanen pitk& taakka. (Kotihoidon
tyontekija 2014)
Ambulanssin tilaamisesta keskusteltaessa nostettiin lisdksi esiin, ettd kokemus
vaikuttaa myds siihen ettei ambulanssia tilatakaan niin helposti. Kokeneella
hoitajalla on tietovarasto erilaisista tilanteeseen sopivista toimintavaihtoehdoista
ja han voi puntaroida ja vertailla néité eri ratkaisuvaihtoehtoja. Tall6in ambulanssi

ei ole se ainoa mieleen tuleva oljenkorsi, johon turvautua.

Paatoksenteko tulee ajan myota helpommaksi, kun kokemuksia itsendisista
paatoksentekotilanteista tulee ja hoitajat voivat peilata vastaan tulevia tilanteita

menneisiin kokemuksiinsa.

Tutkija paatyi kyselemaan eroja kokemattoman ja kokeneen hoitajan vélilla
pohtiessaan erilaisia keinoja, joilla tutkittavat voitaisiin johdatella hiljaisen tiedon
aarelle. Tama olikin luonteva ja tutkittaville helppo tapa l&dhted l&hestymaén
hiljaisen tiedon vaikeasti k&siteltdvissa olevaa, abstraktia olemusta. Tassa
vertailussa saatiin kosketusta sithen millaisia erilaisia, kehittyneempia

toimintatapoja konkareilla on ja miksi.



47

Haastateltavat kertoivat arkisen esimerkin asiakkaan vuode-/sairaalasangyn
kéasittelystd. Vastavalmistuneen pitéé pysahtya kertaamaan erilaisia koulussa
oppimiaan ja kokeneemmilta hoitajilta kuulemiaan neuvoja esimerkiksi séngyn
jarruista, korkeuksista tai sangyn paadyn sédadoistd. Kokeneemmalla tyontekijalla
vastaava toimenpide tulee vaivattomasti ja automaattisesti kuin selkdytimesta. Sen
lisaksi, ettd kokemattomammalla toiminta on huomattavasti hitaampaa, usein

myaos tydergonomia karsii vadrien, liian hankalien tydasentojen takia.

Kotihoidossa tehddén tydta ihmisten kotona ja haastatteluissa selkeésti korostuikin
juuri asiakkaiden luona tehtéva tyo ja heidéan kohtaamisensa. Hoitajat ovat suuren
osan tyOajastaan tekemisissa erilaisten ihmisten kanssa ja esimerkiksi
tydssdoppimisjaksoa suorittavan opiskelijan kohdalla juuri kokemuksen puute

vuorovaikutuksessa on helposti havaittavissa.

Ja se ihmisen koskettaminen, niin siin& justiin se kroppa on
kaukana. Niin ku ettd kun meille ne on niin l&hell& olevia
ihmisia niin mehan ollaan ihan lahella ja mennaén tosi iholle.
Ja just joku joka ei 00 viel niin tottunut tekem&an hoitoty6ta niin
kasittelee niin ku jotain tavaraa tai semmosta vahan
kauempaa... Ettei uskalla niin l&helle. (Kotihoidon tyontekija
2014)

Kun asiakkaan kotona tehdaan sité ty6ta niin se asiakkaankin
nakokulma tulee siind, et se pitaa just se kultainen keskitie ja se
kikka kolmonen vélilla keksia sit vahan niin ku yhdessa siella.
(Kotihoidon tydntekija 2014)

Onhan taa siis vaikee ala oikeesti, tds menn&an toisen kotiin,
siis nimenomaan. Onhan se vaikee sun on vaan pakko niin ku
siis menna reippaasti, sosiaalisena tervehtimaan katta paivaa
oli siel mika tahansa vastas. Ni onhan se nuorelle, joka on
vastavalmistunu... Ei oo valttamdttd eldmdssd paljo kokenut
mitéan ni onhan se kauheeta menna hei toisen kotiin ja ei tieda
mika siel on vastassa tai mita siel on vastassa. (Kotihoidon
tyontekija 2014)

Haastateltavat kertoivat myds, ettd vastavalmistuneilla ja opiskelijoilla koulussa
opetetut asiat hallitsevat selkedsti toimintaa ja tiedon soveltamisen oppimisessa

kestad aikansa.

”Ja kaikki sdannot paukuttaa taalla [osoittaa paata].” (Kotihoidon tydntekija
2014).
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”Sitten ma oon sanonut nuorille, ett4 opetelkaa hitaasti, rauhassa. Sitten teille

tulee se rutiini.” (Kotihoidon tyontekija 2014).

Kokeneemmat hoitajat osaavat myds ennakoida asioita ja nopeuttaa tyotaan eri
keinoin. Esimerkiksi asiakaskaynnilla kaikki tarvittavat tyovalineet viedaan

kerralla, jotta valtetddn turhia askeleita ja sééstetédan itsed ja aikaa.

Ne ketkd ei ole niin kauan tehnyt niin, litkaa askeleita... Siis
kayttaa liian paljon aikaa, Aikaa menee liian paljon siihen kun
ei 00 sita rutiinia, se on siina rutiinissa. (Kotihoidon tyontekija
2014)

Kaikki mit& s& tarviit on siind valmiina saatavilla. Kaikki mit&
sa tarviit ni mielellaan niin ku pité& varata niin lahelle ja niin
helposti saataville ettd sa pystyt koko ajan niita kayttamaan.
(Kotihoidon tyontekija 2014)

Haastateltavilla oli selke&sti jo omia kasityksia hiljaisesta tiedostaan, joka helpotti
haastattelun alustusta, jossa tavoitteena oli, etta kaikilla olisi edes jonkinlainen
kasitys siitd mita hiljainen tieto heidéan tydssaan on. Hiljainen tieto tunnistettiin
automatisoituneina toimintatapoina, ongelmanratkaisutaitoina,
vuorovaikutustaitoina ja etenkin taitona raatéloida hoitotyo juuri tietylle
asiakkaalle sopivaksi. Myds herkkyys reagoida pieniinkin normaalista poikkeaviin

ympariston signaaleihin esiintyi haastateltavien keskusteluissa.

Jotkut hoitajat ovat kohdanneet my6s kuolemaa ja erés haastateltavista olikin
kokenut tdman haastavan tilanteen ja jo asiakkaan kotiin astuessaan oli aavistanut,
ettd kaikki ei ole kohdallaan. Ympéristosta kerétyt, normaalista poikkeavat

signaalit aiheuttivat aavistuksen.

Kun niin ku aukasin sen huoneen oven niin se jotenkin jo
sieltd... Niin ku sanoit, ettd tddlld ei ole kaikki kohdallaan, ja se
kumma hiljasuus, etta se niin ku semmonen kouriin tuntuva
hiljaisuus. (Kotihoidon tyontekija 2014)
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Hiljaisen tiedon tunnustaminen

Hiljaisen tiedon merkitys korostuu etenkin vuorovaikutustilanteissa asiakkaan

kanssa.

Hoitajat tekevat koko ajan havaintoja asiakkaasta ja timéan ymparistosta. He
esimerkiksi huomaavat asiakkaasta joitakin seikkoja kuten tarpeita, mielipahaa,
Kipua tai muuta sellaista yleiskunnon muutosta ennen kuin asiakas edes tasté
sanoo. On myos tilanteita, joissa asiakas ei voi ilmaista tarpeitaan ja hoitajien

kyky lukea asiakasta ja etsia ratkaisua kokemuspohjansa avulla korostuu.

Haastatellut kertoivat esimerkin hiljaisesta tiedosta asiakkaan voinnin muutoksen
huomaamisessa. Jos muistamaton, normaalisti rauhallisesti kdyttaytyva asiakas
alkaa kayttaytymaan levottomasti, kokenut hoitaja tietda syyn vaikka asiakas ei
itse pystyisi asiaa ilmaisemaan. Kokenut hoitaja myoés 16ytéda nopean ratkaisun
tilanteeseen. Esimerkkitapauksessa usein asiakkaalla on ollut huonosti toimiva
vatsa. Heilld oli selkeésti tilannetta varten kokemuksen my®6ta hiottu

toimintasuunnitelma asiakkaan olon helpottamiseksi.

Néiden taitojen avulla he pyrkivat saamaan asiakkaalle mahdollisimman hyvén

kokemuksen ja usein asiakkaat kiintyvat ja jopa rakastuvat hoitajiinsa.

Asiakkaiden saama henkildkohtainen palvelu ja apu onkin merkittavéssa roolissa
hoitotydssa. Tydyhteiso koostuu erilaisista ihmisista kuten asiakaskuntakin.
Asiakkaita pitaa kuitenkin oppia kasittelemaan juuri heille sopivalla tavalla.
Haastateltavilla oli kokemuksia siitd miten asiakas voi kayttaytya hyvinkin eri

tavalla eri hoitajien kanssa.

Yhell& asiakkaalla kdy muutama ihminen. Jokainen nékee eri
tavalla sen asiakkaan. Ma vaan nyt oon kuullu yhdesta
asiakkaasta etta kun se kayttaytyy ndin joillekin, ei minulle oo
kayttaynyt. Tuli ihan puun takaa. (Kotihoidon tyontekija 2014)

Se on varmaan sellasta vieraskoreutta. Oisko siin et jos joku on
paassyt niin ku I1ahemmas. (Kotihoidon tyontekija 2014)

Mut ensin taytyy kylla tunnustella kuka antaa tulla lahelle. Sen
huomaa kylld heti jo muutamista sanoista... Sen huomaa heti jo
ensimmaisest kerrast kuka on vahan silleen et “Ala vaan tuu
koskettelemaan mua’. (Kotihoidon tydntekija 2014)
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Taalhan pitaa tavallaan, sun pitaa osata just lukee ihmisia
kenen kanssa sa puhut ja havainnoida sillee et “Okei no tol on
paljon lapsen kuvia tuol kirjahyllys”, et toi tykkaa et jutellaan
lapsista... (Kotihoidon tyontekija 2014)

Mussa on monta eri minaa. Tyémina ja sen tyopaivan aikana
saattaa olla kymmenen eri tydminaa. (Kotihoidon tyontekija
2014)

Ja asiakkaan luona kyl m& aina muuntaudun sen asiakkaan
mukaan. Et mist se tykkaa. (Kotihoidon tydntekija 2014)

Hoitajien kokemus ohjaa heitd toimimaan tietylla tavalla eri ihmisten kanssa ja he
esimerkiksi asiakkaan ympaéristoa tarkkailemalla saattavat rutussa olevasta
matosta saada vihjeen mahdollisesta kaatumisesta. Asiakkaan ymparistoa
tarkkailemalla he saattavat myos havaita asiakkaan kiinnostuksen kohteita ja

naista asioista asiakasta jututtamalla tietavét ilahduttavansa hanté.

Hoitaja, jolla on erityisen tyytyvaisia asiakkaita voi pitaa toimintatapojansa
itsestadn selvénd, mutta on hyvin mahdollista, ettd jos muut tydyhteison jasenet
paasisivat seuraamaan hoitajan tyontekoa, hnen toiminnastaan siirtyisi

rikastuttavaa ainesta monen muunkin tyosuorituksiin.

Sen huomaa ku menee jollekin asiakkaalle ni sen ma oon
huomannut et silma on harjaantunut ihan hirveesti tas vuosien
aikana. Et niinku ei sita tietosesti kattele. Ja sit se (asiakas)
saattaa sanoo sulle et "Hei méa kaaduin tos ja "No niin ma
huomasin et sul on mustelma k&dessa”. Niin ku et m& olin
huomannut sen jo niin ku aikasemmin. (Kotihoidon tyontekija
2014)

Hiljaisen tiedon jakaminen

Haastattelun aikana nousi usein esiin, etta henkil6sto jakaa jatkuvasti hyvéksi
havaitsemiaan toimintatapoja ja menetelmia toisillensa. Kun oivalletaan jokin
ty6té tehostava asia, tdma tyolle saatu hyoty pyritddn oma-aloitteisesti jakamaan
muidenkin kayttoon. Hiljaista tietoa tulee jaetuksi siis jatkuvasti. Seuraavaksi
selvitetd&n mahdollisia syita tdh&n organisaatiolle ideaaliin tilanteeseen, jossa

henkilOstolle on itsestdanselvaa, etta tieto kuuluu kaikille.
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Kuten luvussa 3.2 on jo aiemmin esitetty, perehdyttamiselld vaikutetaan
merkittavasti uuden tyontekijan sosiaalistumiseen uuteen tydyhteisoonséa. Koska
hiljainen tieto tarvitsee valittyakseen sosiaalista kanssakdymista, on
perehdyttamisprosessi olennainen osa uuden tydntekijan oppimisprosessia. Tasta
syysté tutkija koki organisaation koko perehdyttamisprosessin kasittelyn erittdin

oleelliseksi asiaksi.

Organisaatiossa ei ole tiettyja perehdyttéjiksi nimettyja henkiloité, vaan
perehdytykseen paasevét osallistumaan kaikki tyontekijat. Perehdyttdjia ei
kouluteta rooliinsa vaan he perehdyttévat uuden tyontekijan omien tietojensa ja
taitojensa mukaisesti, toimivat uudelle tyontekijalle esimerkkind ja tukena. Uusi
tyontekija sijoitetaan joihinkin organisaation kuudesta tiimisté ja joku tdman
tiimin jasenista perehdyttdd uuden tyontekijan. Kuitenkin tyévuorojen laadinnassa
kiinnitetddn huomiota siihen, ettd perehdyttdjissé tapahtuisi vaihtelua. Jo se
seikka, ettd perehdyttajid ei ole rajattu vaan kaikki osallistuvat perehdytykseen voi
osaltaan selittdd organisaatiossa esiintyvaa kysymisen ja neuvomisen kulttuuria.
Tyontekijat ovat kasvaneet siihen, etta keltd tahansa voi kysya neuvoa ja keté

tahansa voi neuvoa.

Perehdytys on kaksipdivéinen ja se etenee perehdytyskaavakkeen mukaan, jossa
on ohjeistus kummallekin perehdytyspaivalle. Ensimmaisena perehdytyspaivana
uusi kulkee kokeneemman tyontekijan mukana ja seuraa tdméan tydntekoa.
Toisena pdivana roolit ovat toisinpdin ja kokenut tyontekija toimii uuden tukena ja

apuna. Taman jalkeen uusi tyontekija toimii “kentdlla” itsendisesti.

Perehdytettavét ovat joko opiskelijoita, hoitoalalta vastikaan valmistuneita tai jo
alan tyokokemusta omaavia uusia tyontekijoitd. Opiskelijat suorittavat
organisaatiossa tydssdoppimisjaksoja. Opiskelijoiden kohdalla korostuukin
enemman itse hoitotyd ja jo tydkokemusta omaavien kanssa taas enemmaén talon

tavat ja esimerkiksi mistd mitakin loytyy.

Tyo0 pité4 sisallaan autolla paikasta toiseen liikkumista ja namé automatkat

koetaankin oleellisena osana perehdytysté.
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Ja sitten menee siind autossa istuessa kun liikkuu paikasta
toiseen ni siind sitten on sita toista tietoa. Puhutaan semmosesta
vahan niin ku tieto tiedosta. (Kotihoidon tyontekija 2014)

Ja sita perehdytysté kans just ainaki ite teen autossa kun
mennaan seuraavaan kohteeseen ni ma alotan “Etta nyt me
menn&an semmoselle ihmiselle..” Ja iha téllee néin niin ku sita
perusjuttua siita ihmisesta tai sairaudesta. (Kotihoidon
tyontekija 2014)
Haastateltavat kokivat, ettd perehdyttdjan rooliin suhtaudutaan positiivisesti ja se
ei kokemuksena heratd minkaanlaisia negatiivisia tuntemuksia. Perehdyttdmisen
ei myoskaan koeta haittaavan omaa tyota millaan tavalla. Usein se jopa nopeuttaa
tyostd suoriutumista ja tyontekijéat kokevat seuran mukavana vaihteluna tyossa,

jossa usein tydskennell&an yksin.

Puhelinnumeron antamista pidettiin tdrkeané kysyttdessa minka asian voisi
perehdytyksessa kokea tarkena. Lisaksi uutta tyontekijad muistutetaan ja
rohkaistaan kysymaén apua ja neuvoa aina kun han kokee epdvarmuutta tai kohtaa
jonkin uuden asian. T&ssa korostuu jalleen kuinka kysely ja neuvominen ovat osa
organisaation arkea ja kuinka kokeneemmat tyontekijat alusta asti viestivat

uudelle tydntekijalle, ettd kysyminen on hyvaksyttavaa.

Hoitajien tyd pitda niin paljon automatisoitunutta ja kokeneemmille tyontekijoille
itsestadnselvaltd tuntuvaa toimintaa sisallan, ettd perehdyttdessa ei valttamatta
kaikkeen perehdytyksen kannalta oleelliseen osata kiinnittdd huomiota ja nostaa

esiin.

Ku mentiin sinne (asiakkaalle) ni m& sanoin ettda ma oon tehny
tata niin kauan, ndit tiettyja asioita et ma en niin ku aina muista
kertoo et miks ma nyt teen tan ja miksi ma teen tan. Et jos on
jotain ni kysy. Et tdd menee vaan niin systemaattisesti vaa taa
homma. (Kotihoidon tyontekija 2014)

Aika hyvinhan naa kysyy kuitenkin nykypaivana et jos on jotakin
niin ku ei itte valttdmatta muista kaikkee sanoo niin tota “Kysy
vaan jos tulee jotain mieleen niin sitten ... Se on se kaikist paras
tapa mun mielesta. Kun kysyy niin saa vastauksen. (Kotihoidon
tyontekija 2014)

”Koskaan ei oo tyhméda kysymysté et aina kannattaa soittaa ennemmin ku olla

epavarma.” (Kotihoidon tyontekija 2014).
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Organisaation perehdyttdmisjakso noudattaa mestari-oppipoika —mallia, jota
kasiteltiin hiljaisen tiedon jakamisen keinoja késittelevéssa luvussa 3.2. Uusi
tyontekija oppii kokeneemman tietotaitoa havainnoimalla, matkimalla ja tuomalla
omaan toimintaansa tat4 kokemuksen kautta kasvanutta osaamista.
Organisaatiossa esiintyy myos mentorointia tyontekijoiden kesken, kun
kokeneemmat tarjoavat vapaaehtoisesti uudemmille tyontekijoille tukeaan.

Haastateltavat miettivat esiintyyko organisaatiossa tyontekijoiden osaamisessa
suuria eroja esimerkiksi samanpituisen tyokokemustaustan omaavilla henkil6illa.
Tallaisia osaamiseroja ei juuri ndhty olevan, eika koettu etté jollakulla olisi
selkeitd vahvuuksia osaamisessaan, jotka toisilta puuttuisivat. Téssa vertailussa
otettiin huomioon vain l&hi- ja perushoitajien osaaminen, ei tiimeihin kuuluvien

sairaanhoitajien ja laékarien.

Usein organisaatioissa on teknisen osaamisen suhteen suuria osaamiseroja
idkk&ampien ja nuorempien tyontekijoiden vélilla, mutta tatdkaan ei

haastateltavien mukaan juuri ole havaittavissa.

Toisaalta osaamiserojen vertailussa pitad ottaa huomioon se, ettd tyontekijat
tekevat usein toita yksin asiakkaiden luona ja siksi eivat padse vertailemaan

tyosuorituksiaan.

Haastateltavat myds totesivat, etta esimerkiksi juuri asiakkaan luona tehtdvaan
ty6hon ei ainakaan ole tarvinnut soitella tukea muilta. Hoitajien on pakko luottaa

omaan osaamiseensa ja parjata silla.

Meilld on se rajattu aika... M@ ajattelenkin, ettd mun taytyy itse
selviytya siella. Etta jos sit m& alan kyselemaan joltain toiselta
niin sit on niin paljon jaljessé siitd aikataulusta, ettd ei se...
Tulee yo. (Kotihoidon tyontekija 2014)

”Kun yksin on niin on pakko parjéta ihan ite.” (Kotihoidon tyontekija 2014).

”Ja kaikkiin sellasiin kommervenkkeihin, niin kikka kolmosia niin niita pitd4 vaan
keksid.” (Kotihoidon tydntekija 2014).

Esimerkkind sithen miten yksin oppii ’kikka kolmosten™ avulla parjddmaan

haastavammissa tyétilanteissa kerrottiin asiakkaan suihkutustilanne, jossa tehddan
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toita liukkaalla, kostealla lattialla. Moni tyontekija helpottaa tyotaan ottamalla
kayttoonsa erilaisia testaamisen kautta hyvaksi havaittuja apuvélineita.
Esimerkkitapauksessa jalkojen alle laitetaan liukastumisen estamiseksi
esimerkiksi froteepyyhe, liukuestematto, kenkid, joiden pohja ei liukasta ja niin

edelleen.

Aika niin ku opettaa tavallaan ittea tai se tyd. Tyo opettaa silla
lailla ettd aha, tdssa toimii tam&. (Kotihoidon tyontekija 2014)

Haastateltavat kertoivat, ettd myos asiakkaat vaikuttuvat naista hoitajien
”nikseistd” ja jos asiakasta sattuu hoitamaan eri henkild kuin yleensd, asiakas

pyytaa heitakin kayttaméan naita yhdessa hyvaksi havaittuja menetelmia.

Keinoja, joilla tyoté voi helpottaa ja tehostaa, ei keratd ylés mihinkaan, mutta
organisaatiossa vahvassa asemassa olevan kyselyn ja neuvojen antamisen

kulttuurin myo6ta niksejéa siirtyy tyontekijélta toiselle.

Ei niita keratd, mut kyl joku kysyy et “"Miten sa oot tehnyt ton
homman siell&?". Ni sitten siitd taas kerrotaan miten on itte
tehnyt. Et jos tekee jonkun toisen tiimin asiakkaita sun muuta, et
ku "Ma en nyt oikein saa, miten sa saat..?”, 'No ma oon tehnyt
sillee..”ja joku toinen sanoo et “Ma oon tehny sillee ni saa vahan
uusia vinkkeja. (Kotihoidon tyontekija 2014)
Haastateltavat eivat osanneet sanoa mika voisi olla paras tapa jakaa heidan omaa
osaamistaan toisille esimerkiksi tilanteessa, jossa he lahtisivét organisaation
palveluksesta. Kokemus oli, ettd omaa tietoa jaetaan jatkuvasti, jokainen
parhaansa mukaan. Kuitenkin yhdessa tekeminen osoittautui eri vaihtoehtoja

punnittaessa sopivimmaksi tavaksi saada osaaminen jakoon.
Edellytykset hiljaisen tiedon jakamiselle

Jotta hiljaisen tiedon jakamisessa onnistuttaisiin, tarvitaan tueksi tiettyja

organisaatiorakenteita. N&it4 rakenteita on esitelty aiemmin luvussa 3.1.

Kuten aiemmin t&ssa luvussa on monesti tullut ilmi, organisaatiossa on hyvin
avoin ilmapiiri ja tukea niin pyydetéd&n kuin annetaan oma-aloitteisesti eiké
johdon tarvitse henkil6stoa tdéhan toimintamalliin erikseen ohjata. Organisaatioon
on onnistuttu luomaan kysymisen ja avun annon kulttuuri, joka tukee hyvia

vuorovaikutussuhteita.
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Organisaation kulttuurissa on havaittavissa toisten huomioiminen, auttaminen ja
arvostaminen. Haastatteluissa tuli esiin, etta tyontekijat todella nauttivat toistensa

seurasta ja haluavat olla toisillensa tueksi ja avuksi.

Haastateltavat kertoivat, ettd he saavat mielihyvaa siitd, ettd uusi tyontekija on
ottanut kayttéonsa jonkin tydntekoa helpottavan niksin, jonka he ovat kopioineet
kokeneempaa tyontekijéa seuraamalla. Eli on havaittu, ettd kokemattomammat
esimerkkia seuraamalla oppivat ja peilaavat erilaisissa tyotilanteissa miten
kokeneempi tydntekijé jotakin tekee. N&in kokemattomampi tyontekija saa
kayttoonsa kokeneemman kehittdmié toimintatapoja. Haastateltavat kuitenkin
korostavat, ettd esimerkkia kannattaa ottaa, mutta kaikki kannattaa raataloida

omaan toimintaan sopivaksi.
”Sun tiytyy 10ytad se hyva tie ite.” (Kotihoidon tyontekija 2014).

Eri-ik&isten ja eri kokemustason omaavien vuorovaikutus vaikuttaisi toimivan
organisaatiossa hyvin. Haastatelluilla oli vahva nakemys siit4, ettd organisaatiossa
uskalletaan esittad kysymyksia ja yleensa mielelld&n autetaan ja annetaan neuvoja
seké otetaan niitd vastaan. 1k&&n, kokemustasoon tai tiimiin katsomatta.
Kokeneemmilla tyontekijoilla ei vaikuta olevan minké&anlaisia vaikeuksia
tunnustaa, ettd he voivat oppia paljonkin opiskelijoilta ja vastavalmistuneilta.
Vanhemmat tyontekijat osaavat siis arvostaa uusien tydntekijoiden nakdkulmaa ja

mielelldan kuuntelevat heidan mielipiteitadn ja ehdotuksiaan tyon kehittamiseksi.

Otetaan.. ja varmaan kaikki otetaan kylla huomioon jos heilla
on, tammaoisilla ketk& ei oo kauan tehny t6ita niin jotain uusia
nakokulmia tahan et miten hanen mielestddn tin vois tehdd...
Niin ihan mielellaan kylla. (Kotihoidon tyontekija 2014)

Ja kun ollaan tehty niin kauan niin me ei nahdé ehka aina sita
puuta siltéd metsalta ja he nakevat uutena sitten taas etta, "Hei
tan vois tehda talla laillakin. (Kotihoidon tyontekija 2014)

Sit taas ite ku on ollut monta vuotta ni sit tulee joku opiskelija
siihen sanoo et "Hei miks et s tee tallee? no mé oon sillee et
"No aivan, hyva ku sanoit!” Ku oot tehny ite samaa monta vuotta
niin s& paadut siihen. Ja sit kertoo muillekin et “Arvatkaa mita
toi opiskelija sano.” (Kotihoidon tyontekija 2014)

Maki vaikka oon uus ihminen ni sit on antanut niin ku muille
jotain mita on kokenut itte hyvaks, sanonu jollekin ni sitte joku
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on koittanut ja sanonut “Tosi hyva'. Et ei 0o kukaan ollu sillee et
"No en ma nyt tommost kokeile.” (Kotihoidon tyontekija 2014)

On kyl mun mielesta taal on valtaosin sillai et pystyy menee ihan
mihin vaan huoneisiin (tiimien huoneet). S& voit menna ku sul
on jonkun toisen tiimin asiakas ni s& voit menna sinne
kysymaan. (Kotihoidon tyontekija 2014)

Tyontekijat myods mielellddn jakavat tietouttaan kysymattakin ja jos esimerkiksi

kuulevat kollegan pohtivan jotakin niin on itsestaan selvéd, ettd apua tarjotaan.

”Vaikka se kuuluis toisest huoneesta, niin mennéén hyvin pian auttamaan.”

(Kotihoidon tydntekija 2014).

Haastateltavien kokemusten mukaan vanhemmat tyontekijat kyselevat helpommin
kuin nuoret. Etenkin sijaisten toivottaisiin kyselevan enemman. T&ssa voi
huomata, ettd esimerkiksi sijaiset eivét valttdmatta ole tottuneet vastaavanlaiseen
avoimeen ja vuorovaikutteiseen organisaatiokulttuurin. Tama nakyy tyoyhteisolle

normaalista poikkeavana kaytoksena.

Hiljainen tieto vaatii siirtyakseen vuorovaikutusta ja yhdesséoloa. Henkilosto ei
juuri ehdi nahda toisiaan, eli he eivat vietd paljoa aikaa keskenaan.
Organisaatiossa ei esimerkiksi ole aikaa kahvipoytakeskusteluille, jotka usein ovat
hiljaisen tiedon jakamisen kannalta oivallisia, ilman tiettyd agendaa toimivia,
henkiloston yhteisid hetkid. Tallaisissa vapaamuotoisissa kohtaamisissa esiintyy
tarinankerrontaa, jossa erilaiset kohdatut tyotilanteet kuvataan toisille
tarinamaisessa muodossa. Niissa ilmeneva osaaminen tai ratkaisumallit

kulkeutuvat néin eteenpdin ja paatyvat rikastuttamaan muidenkin tyontekoa.

Jotkut tiimit saattavat jarjestad itselleen yhteisia hetkid, jossa vaihtaa kuulumisia

ja jakaa tietoa. Nama hetket koetaan merkitykselliseksi myds jaksamisen kannalta.

Vaikka yhteista aikaa ei paljoa ole, he selkeasti kayttavat tiedon siirron kannalta
tehokkaasti ne hetket, jotka yhdessa vietetddn. Asiat halutaan jakaa heti

tilaisuuden tullen muidenkin kanssa.

Sitten kun nékee tydkaverii niin kaikki puhuu toistensa suuhun, kaikil on

hirveesti asiaa.” (Kotihoidon tyOntekija 2014).
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Vaikka neuvoja yleensd mielelld&n annetaan niin kiire voi vélill& vaikuttaa

vuorovaikutukseen negatiivisesti.

Kaikil on niin ku paa taynna ja kadet tdynné koko ajan jotain
asioita tai toita. Niin kukaan ei niin kun halua eiké jaksa
keskittyd kun tulee jotain kysymaan. (Kotihoidon tyontekija
2014)

“Pitas olla jo!"Se on taalla talossa nykyaan jos kuuntelee niin ku
tyokavereita niin taa on tota, se on paivan sana. "Mun pitas olla
josielld ja siella.” Se on paivan sana kun kuuntelee tarkkaan.
(Kotihoidon tydntekija 2014)

Kuten edelld esiteltyjen tuloksien perusteella voi paatelld, organisaatiossa ei

tiedon panttausta esiinny ainakaan siind maarin, etta se koettaisiin ongelmaksi.

Aika hyvin jengi jakaa sitd tietoa... Jos meet vaikka uuteen
paikkaan (asiakkaalle) ni... Tai jos on hyvd kikka tai konsti ni
kyl niin ku kerrotaan. Et ei kukaan pida mun mielest, ainakaan
ei 00 huomannut et joku pitais omana tietonaan. (Kotihoidon
tyontekija 2014)

Haastateltavat kuitenkin tunnistivat tiedon panttaamisen ilmion.

Ma en tiid, jotkut ei varmaan ymmarra sitd, ettd mika merkitys
silla on etta se tieto kuuluu tavallaan meille kaikille. On paljon
semmost tietoo mik& kuuluu meille kaikille, mut joillain on vaan
sellanen janna tapa et ne meinaa et se on vaan niinku minun
tieto. (Kotihoidon tyontekija 2014)

Haastateltavat kokivat, ettd joskus myds tulee vastaan sellaisiakin tilanteita, jossa

tietoa ei haluta ottaa vastaan.

Ja sitten taas sitékin tapaa, et sa lahdet niin ku kertomaan sita
jotakin tietoa mita sa nyt haluat sanoa pois paastas vaikka sen
takia et jaat lomalle, niin saattaa olla vastaus niin etta “Ala
mulle kerro kun en ma sinne mee kuitenkaan”. Naita tapahtuu
ihan koko ajan mun mielesta. Tata et me ei olla
vastaanottavaisia, mut se et me mydskin pantataan sité, ehka
tahtomattaan ja ehké tahallisesti mut sita on, kyl sit& on.
(Kotihoidon tyontekija 2014)

Haastateltavat korostavat, ettd asioiden esittdmistapaan pitaé kiinnittdd huomiota.
Jos kollegalta saa esimerkiksi huonon vastaanoton neuvoa kysyessa niin

vuorovaikutustilanne koetaan negatiivisena eikd samaan henkilon enéé oteta
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mielelldan kontaktia. Kuitenkin tarkeda olisi, etta tyontekijéiden valiset suhteet

pysyisivét avoimina ja vastaanottavaisina, jottei tyon suoritus Karsi.

Ma aina ajattelen henkilokohtaisesti niin et me hoidetaan
meidén asiakkaita. Etta se tieto mika mulla on ni kyl mun taytyy
se saada sanottua. (Kotihoidon tyontekija 2014)

Kylhan sita tarvii niin ku monissa asioissa niin just sité tietoo
jakaa. Jos et s& mihink&an sité voi jakaa... (Kotihoidon
tyontekija 2014)

Ei missdan nimessa kannata polttaa koskaan siltoja takanaan
eika just silla lailla, etta vaheksyy sita tietoa minkéa sa toiselta
saat. Sita ei koskaan tied& koska s tarviit sen tiedon.
(Kotihoidon tydntekija 2014)

Organisaatiossa on haastateltavien mukaan myds helppo antaa toisille palautetta,

mutta siindkin alleviivattiin asian esittdmistavan merkitysta.

Organisaatioissa henkiloston vaikuttamismahdollisuudet ovat tarkeita ja
haastateltavien mukaan t&ssa olisi viel& toivomisen varaa. Kehittdmistoimintaan
osallistumiseen toivottiin suurempaa roolia ja muutoksien lapivientiin haluttaisiin

olla vaikuttamassa.

”Enemmdn pitéis kysyy tyontekijoiltd, koska me se tyo tehddén tuolla kentalld.”

(Kotihoidon tyontekija 2014).
Palaute haastattelusta

Haastattelujen lopuksi haastateltavat vastasivat nimettdmasti tutkijan tekemaan

palautekyselyyn (Liite 5).

Palautekyselyn tarkoituksena oli selvittdd millaisena kokemuksena tutkittavat
haastattelun kokivat, oliko keskusteluun helppo osallistua, kuinka monelle
hiljainen tieto k&sitteend oli jo ennestéén tuttu ja paasivatko he haastattelun aikana

tutustumaan kollegoidensa hiljaiseen tietoon.

Taulukoista 5-9 on todettavissa, etté tutkittaville haastattelu oli positiivinen
kokemus, keskusteluun oli helppo osallistua ja hiljainen tieto saatiin
ké&sitteellistettya niin, ettd jokainen koki ymmartavansa mita se tarkoittaa ja jopa

paastiin tutustumaan kollegoiden hiljaiseen tietoon. Tutkijakin koki haastattelujen



aikana ilmapiirin avoimeksi ja rentoutuneeksi. Tama oli tavoitteena, jotta
tutkittavat tuntisivat olonsa mukavaksi ja olisivat kykenevéisié késittelemaan ja

kertomaan osaamisensa taustalla olevia tekijoita.

TAULUKKO 5. Haastattelukokemus

Haastattelu kokemuksena oli:

positiivinen neutraali negatiivinen

B Vastanneiden maara 7

TAULUKKO 6. Haastattelun keskusteluun osallistuminen

Oliko haastattelun keskusteluun helppo

I osallistua?
| ]

Taysin  Jokseenkin
samaa samaa
mielta mielta

En osaa Jokseenkin Taysin eri
sanoa | erimieltda mieltd

B Vastanneiden maara 6 1

TAULUKKO 7. Hiljaisen tiedon kasitteen tunnistus

Onko hiljainen tieto ollut k&sitteend tuttu ennen
tutkimukseen osallistumista?

Kyll3 Ei

M Vastanneiden maara 7

TAULUKKO 8. Haastattelun myota heranneitéd uusia ajatuksia

Antoiko haastattelu tyohosi liittyvid uusia
ajatuksia tai ideoita?

Kylla En osaa sanoa Ei

B Vastanneiden maara 4 3
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TAULUKKO 9. Kollegoiden hiljaisen tiedon tunnistaminen

Luuletko paasseesi kasiksi kollegoidesi
hiljaiseen tietoon haastattelun aikana?

Kylla En osaa sanoa Ei
M Vastanneiden maara 5 1 1

Tutkimuksen tavoitteena oli tuoda esille Jarvenpadn kaupungin kotihoidon
henkildston kasityksia hiljaisesta tiedosta osaamisensa taustalla. Hiljainen tieto
tunnistettiin automatisoituneina toimintatapoina, ongelmanratkaisutaitoina,
vuorovaikutustaitoina ja etenkin taitona raatéloida hoitotyo juuri tietylle
asiakkaalle sopivaksi. Jokaisella on nditd kokemuksen kautta hankittuja
ominaisuuksia, jotka ohjaavat paivittdista toimintaa ja joiden olemassaoloon

havahtuu yllattavissa tai vaativissa tilanteissa.

Tutkimuksessa selvitettiin myods milld tavoin hiljaista tietoa on organisaatiossa
mahdollisesti aiemmin jaettu ja miten jakamista voitaisiin kehittaa.
Organisaatiossa on vahva vastuunotto siita, ettd uutta tietoa jaetaan muille
aktiivisesti. Tutkija koki, etta se koettiin ikdan kuin velvollisuutena, silla
ajatukselld, ettd tieto kuuluu kaikille. Tdma jaettu uusi tieto liittyy tyontekijoiden
kohtaamiin, tyontekoa tehostaviin tai haittaaviin tekijoihin. Hiljaisen tiedon
jakaminen tapahtuukin organisaatiossa lahinna tarinankerronnan lomassa kun
kuvataan erilaisia tilanteita ja miten niissa on toimittu. Henkildstd nékee
mielestdan véhan toisiaan, mutta vuorovaikutustilanteista otetaan hyoty irti ja ne
kaytetdan keskusteluun. Hiljaista tietoa jaetaan myos perehdytyksen kautta, kun
uusi tyontekija seuraa kokeneemman tyontekijan tyontekoa. Perehdytys nojaa
tyon teoriaosuudessa esiteltyyn mestari-oppipoika —malliin, joka on hiljaisen
tiedon siirtdmisen kannalta oivallinen menetelmd, mutta valitettavan hidas.
Perehdytysjakso kest&é kaksi paivéa, joka on lyhyt aika talle mallille.
Organisaation avoin kulttuuri madaltaa kysymisen kynnysté ja kysymiseen
kannustetaankin heti alusta alkaen. Sen liséksi, ettd tietoa jaetaan organisaatiossa
aktiivisesti, sitd myos haetaan. Seuraavassa luvussa on esitetty kehitysehdotuksia

hiljaisen tiedon jakamisen ja kasvattamisen tukemiseksi.
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Viimeisen tutkimuskysymyksen avulla selvitettiin, minkalaiset edellytykset
organisaatiossa on tehokkaalle hiljaisen tiedon jakamiselle. Kuten jo edellisen
tutkimuskysymysté késitellessa mainittiin, organisaatiossa vaikuttaisi olevan
erittdin avoin kulttuuri. Kaiken kaikkiaan aineistosta nousseet edellytykset
organisaatiokulttuurin tiimoilta tukevat hiljaisen tiedon jakamista. Tietoa ei ole
syyté pantata, koska kilpailulle tai epdvarmuuden tuntemuksille ei ole aihetta.
Organisaation ilmapiiri koetaan hyvaksi, joka tukee vuorovaikutteisuutta.
Vuorovaikutteisuus taas johtaa tiedon jakamiseen; kysytaan, neuvotaan ja
tarjotaan apua ilman, ettd sité tarvitsee edes pyytadd. Omasta osaamisesta ollaan
ylpeit4 ja sitd jaetaan mielelldan muillekin ilman palkitsemistarvetta. Ty0 koetaan
mielekkadksi jolloin se koetaan jo itsessddn palkitsevaksi. Mielekas tyd myods
innostaa jatkuvaan oman osaamisen kehittdmiseen. Luvussa 3.2 esiteltiin tyon
palkitsevuuteen vaikuttavia tekijoité joita ovat muun muassa mielekas tyo,
mielenkiintoiset ja sopivan haasteelliset tyotehtavét, tyopaikan ilmapiiri, hyva
yhteistyd ja esimiehen ja tyotovereiden tuki, mahdollisuus kehittya tyossa ja
vaikutusmahdollisuudet. Aineistosta nousi tyytymattomyys henkildstén
vaikutusmahdollisuuksiin. Tyon teoriaosuudessa hiljaisen tiedon jakamisen esteita
kéasittelevassa luvussa esitettiin, ettd liiallinen johdon kontrolli ja ylhaalta alas
annetut maaraykset johtavat siihen ettei oman osaamisen kehittdminen enéa
kiinnosta. (Lundell 2008, 63.)

Aikaresurssit ja yksin suoritettavat tyotehtavat ovat organisaatiossa suurimmat
esteet hiljaisen tiedon jakamiselle.

5.6 Kehitysehdotukset
Tyota tehostavien tai haittaavien asioiden dokumentointi

Henkil6stolle vapaaehtoinen, vapaamuotoinen dokumentointi voisi olla tehokas,
mutta silti helppo ja vahan resursseja kuluttava tapa saada henkildston hyvaksi
havaitut toimintatavat talteen ja samalla kaikkien saataville. Jokaisella olisi paasy
ja mahdollisuus tietokantaan, johon voisi kirjata mita vain tyontekoa tehostavia
ideoita, kokemuksia, nikseja ja neuvoja. Tamankaltainen tietopankki ei vaatisi
juurikaan hallinnointia, ellei organisaatiossa tapahdu suuria muutoksia, jotka

vaikuttavat tyon suorittamiseen tai ty6tapojen vanhenemiseen. Tietoa ei
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valttamatta tarvitsisi Kirjata sahkoiseen tallennusvalineeseen vaan kaikkien
saatavilla olevaan kansioon tai vihkoon, josta joku voisi vélilla kopioida tiedot
talteen séhkdiseen muotoon. Naita tietoja voisi jokainen ehtiessaan lueskella ja

tarkistaa 16ytyyko jotakin hanen ty6taan hyodyttéavaa uutta tietoa.

Samaan tyontekijoiden omaan tietopankkiin olisi hyva myos kirjata tyontekijoiden
kohtaamia erilaisia vastoinkaymisia. Yllattavat vastoinkdymiset hidastavat ja
rasittavat paivaa vaikka ne voitaisiin usein valttaa. Arkisena esimerkkina
aineistossa tuli esiin kéyntiosoitteet, jotka eivét olekaan osoitteita joista itse
rakennukseen paasee sisdan. Esimerkkitapauksessa etsiminen ja ihmetteleminen
voi vieda tyontekijoiden aikaa ja sekoittaa koko loppupdivan aikataulun. Myos
erilaisia asiakkaisiin liittyvid huomioita olisi hyva kirjata ainakin tyontekijoiden jo
kaytossa olevaan tietojarjestelmaan. Esimerkiksi mahdolliset merkit
aggressiivisesta kayttaytymisesta olisi tarkedé olla jokaisen tiedossa, jotta sen voi
hoitoty0ssé ottaa huomioon.

Perehdytys

Perehdytykseen voisi kehittda jonkin yksinkertaisenkin valvontakeinon, joka ei
kuitenkaan aiheuta henkiltstossa tunnetta luottamuksen puutteesta. Aineistossa
tuli esiin ettei perehdytysté valttdmatté ole aina saatu tai ehditty antaa.

Tahan ratkaisuna voitaisiin esimerkiksi kéayttaa kaikille uusille tyontekijoille
annettavaa lomaketta, jossa olisi lyhyesti listattuna kaikki normaalin
tyosuorituksen suorittamista varten tarvittava tieto. Sen liséksi, ettd uudet
tyontekijat voisivat tarkistaa onko kaikki tarpeellinen varmasti kayty
perehdytyksessa lapi, listaa voisi kuljettaa alkuun mukana ja se toimisi myds
muistilistana kunnes sita ei enda tarvita tyon sujuvuuden ja tyotehtaviin liittyvien
asioiden muistamisen tukena. Nait& listoja voisi olla esimerkiksi
perehdytyskansiossa valmiiksi tulostettuna, jossa ne olisivat helposti
perehdyttdjien saatavilla.

Organisaatiossa kannustetaan kysyméaén ja se varmasti vaikuttaa tydyhteisossa
vallitsevaan vuorovaikutteisuuteen ja avoimuuteen. Kysymisen kynnysta usein
laskee se kun kokeneemmat rohkaisevat uutta tyontekijaa kdédntymaan heidan
puoleensa kun kysyttavéa tulee. Mutta kuitenkin jonkinlaisella uuden tyontekijan
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listalla varmistettaisiin se, ettd ainakin olennaisimmat toiminnot tulisivat
sellaisenkin tyontekijan tietoon joka kokee kyselemisen jollain tavalla
negatiivisena asiana ja pyrkii tastéd syysté vélttdmaan sitd. Myos uuden tydntekijan

vastuu tiedon hankkimisesta pienenisi.

Jarjestamalla perehdyttdjia varten yhteinen koulutus voitaisiin mahdollisesti saada
hyvia perehdytystapoja jakoon. Eri ihmisilla voi olla hyvin erilaisia tapoja
perehdyttad ja ndiden joukosta voitaisiin tarkastella sopivimman tuntuisia
menetelmid. Tassa yhteydessa voisi tulla esiin myos perehdytyskéyténtojé joista
mieluiten luovuttaisiin kokonaan. Organisaation jasenet kuitenkin parhaiten

tietdvat onko perehdytysté syyta yhdenmukaistaa.
Henkildston osallistaminen toiminnan kehittdmiseen

Aineistosta nousi tyytyméttdmyys henkiloston rooliin organisaation
kehitystoimenpiteissd. Toiminnan kehittdmiseen ja muutosten l&pivientiin
haluttaisiin vaikuttaa enemman. Muutosten l&piviennin suunnittelussa voitaisiin
palaveerata niin, ettd jokaisesta organisaation tiimista osallistuisi palaveriin yksi

tai kaksi henkil6a tiimivastaavan lisaksi.

Organisaatiolla on ké&ytossa infotaulu, jossa kaikkien tyontekijoiden saatavissa on
viikkopalavereiden esityslista. Tahan listaan tyontekijat saavat Kirjata asioita, joita
toivoisivat palaverissa kasiteltavan. Tdma sama lista voisi toimia pohjana

mahdollisille kehitysideoille, joita palavereiden yhteydessa kaytaisiin lapi.
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6 YHTEENVETO

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys pohjautuu liiketaloudelliseen kirjallisuuteen
ja tdma lahdemateriaali koostuu erilaisista osaamisen johtamista, hiljaista tietoa ja
organisaatioiden aineetonta padomaa késittelevista teoksista. Teoriassa
tarkasteltiin hiljaista tietoa kasitteend, hiljaisen tiedon syntymistd, tunnistamista,
jakamista seka tekijoitd, jotka vaikuttavat jakamiseen.

Tuloksissa teoriaa verrattiin haastatteluissa kuvattuihin toimintatapoihin seké
menetelmiin ja rakennettiin kokonaiskuvaa organisaatiossa esiintyvésta hiljaisesta
tiedosta, sen jakamisesta seka jakamiseen vaikuttavista tekijoista.

Tutkimustuloksista kay ilmi, etta hiljainen tieto on olennainen osa osaamisen
taustalla. Se on kokemuksen tulosta ja ndkyy hoitajien tydssé automatisoituneina
tai toisin sanoen rutinoituneina toimintatapoina, ongelmanratkaisutaitoina,
vuorovaikutustaitoina ja etenkin taitona raataldida hoitotyo juuri tietylle
asiakkaalle sopivaksi. Tutkimukseen osallistuvista monelle hiljainen tieto oli
ennestaan tuttu kasite, misté johtuen tydssé esiintyvad mahdollista hiljaista tietoa
osattiin nostaa esille ja siit4 oli helppo keskustella. Ensimmainen haaste hiljaisen
tiedon valjastamista suunniteltaessa onkin sen tunnistaminen ja sité kautta sen
merkityksen tunnustaminen. Case-organisaatiossa tdima ensimmainen askel on

aineiston perusteella tehty.

Tutkimukseen osallistuvat kokivat jakavansa jatkuvasti hiljaista tietoaan.
Padasiassa tietoa jaetaan kertomalla hyvaksihavaittuja toimintatapoja ja
menetelmia muullekin tydyhteisdlle. Kun oivalletaan jokin ty6té tehostava asia,
tdma tyolle saatu hydty pyritddn oma-aloitteisesti jakamaan muidenkin kayttoon.
Osaamisen jakaminen on itsestdénselvyys ja se koetaan velvollisuutena, koska
tieto kuuluu kaikille. Organisaatiorakenteet tarjoavat hyvét edellytykset ja tukevat
hiljaisen tiedon jakamista, silla tyoyhteistssa vallitsee avoin ja

vuorovaikutteisuuteen rohkaiseva ilmapiiri.

Tutkimusaineistossa esiintyi useasti sana rutiini. Juuri ndissa tutkittavien
rutiineiksi kutsumissa osaamisissa ja taidossa tehda erilaisia toimintoja

nopeammin tai muuten tehokkaammin, piilee valtava mééara heidan kokemuksensa
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tuomaa hiljaista tietoa. Naitd muualle organisaatioon jakamalla liséttéisiin tyon
vaatimien tietojen ja taitojen kehittynyttd hallintaa ja soveltamista kdytdnnon

ty6tehtaviin.

Aineistosta oli vahvasti tulkittavissa se, ettd henkilostd haluaa auttaa ja tehostaa
toistensa tyontekoa ja tukea oppimista. Kysymiseen rohkaistaan ja neuvoja seké
apua annetaan oma-aloitteisesti. Kuitenkin ndma tyontekoa tehostavat neuvot ovat

tallessa vain tyontekijoissa, kerrottuina tietoina.

Vaikka tyGyhteison jasenten hiljainen tieto kasvaakin jo organisaatiossa
siirtymélla tyontekijalté toiselle, niin sitd voitaisiin kuitenkin hyodyntaa
organisaatiossa viela paremmin. Vuorovaikutusta, kuten tyon lomassa keskustelua
ja kysymistd, aaneen ajattelua, yhdessa tekemistd, havainnointia ja tydskentelyn
seuraamista lisddmalla annetaan hiljaisen tiedon jakamiselle lisaa
mahdollisuuksia. Teoriaosuudessa esitellyn SECI-mallin kautta hiljainen tieto
saadaan valjastettua. Vuorovaikutustilanteissa henkildstolle annetaan
mahdollisuus kertoa ideoistaan, kehitysideoistaan, virheistaan, hyvaksi havaituista
toimintatavoista ja kdytdnngista. N&in tehostetaan toimintaa sekd saadaan talteen
tyontekijOiden osaamista eikd menetetd sitd kokonaan tyontekijén siirtyessé pois

organisaation palveluksesta. (Hannula ym. 2013).

Tahan vaikuttavat kuitenkin aikaresurssit. Case-organisaatiossa esiintyvaa kiiretta
ja siihen vaikuttavia tekijoita on tutkittu Laineen ja Vuoren (2013)

opinnaytetydssad Kadonnutta aikaa etsimassa: Kotihoidon Kiire.

Hiljaisen tiedon luonteesta johtuen lyhyen tyokokemuksen omaavilla
tyontekijoilla ei voi olla samanlaista osaamista kuin konkareilla, joilla voi olla
takanaan jopa vuosikymmenien tyokokemus. Hiljaista tietoa jakamalla kuitenkin
saadaan lyhemmankin uran tehneiden kayttoon tietotaitoa, joka muuten kasvaisi
ainoastaan tyokokemuksen myota. Néain tydskentely tehostuu ja tydntekijoiden

moniosaaminen lisééantyy.
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LITTEET
Liite 1
Saatekirje tutkimukseen osallistuville

Tyobikaisen vaeston osuus on pienentynyt suurten ikaluokkien eldkoitymisen
seurauksena. Tamé véestorakenteellinen muutos kohdistuu etenkin kuntasektoriin,
jossa henkiloston keski-ikéa on korkeampi kuin muilla tyémarkkinasektoreilla.
Esimerkiksi sosiaali- ja terveyspalveluiden tyontekijoista vain neljdsosa on alle
35-vuotiaita. Kuntaliitto (2012) on arvioinut, ettd vuoteen 2030 mennessé jopa 80
prosenttia kuntien kodinhoitajista, osastonhoitajista, kotiavustajista ja siivoojista
on siirtynyt eldkkeelle.

Elakoitymisen seurauksena organisaatioista on vaarassa poistua suuri maara
osaamista ja tietoa. Suurin osa tésté tietotaidosta on hiljaista tietoa. Hiljainen tieto
on kokemuksen kautta kerattya ja kasvanutta tietotaitoa. Se on taitoa toimia
esimerkiksi yllattavissa tai haastavissa tilanteissa parhaalla mahdollisella tavalla.
Se voi myos esiintya taitona suorittaa esimerkiksi jokin tyotehtava tehokkaammin
kuin miten se on alun perin opetettu suorittamaan.

Olisi tarkeaa tunnistaa tallainen tyontekijoissa piileva hiljainen tieto ja tatd myota
I0ytéa uusia keinoja tiedon ja osaamisen jakamiseen ja tehostaa jo olemassa olevia
kaytantojé, jotta tieto ei haviéisi organisaatiosta henkildiden mukana.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittada Jarvenpadn kaupungin kotihoidon
henkildston kasityksia hiljaisesta tiedosta osaamisensa taustalla. Tutkimuksessa
selvitetddn myods mill& tavoin hiljaista tietoa on organisaatiossa mahdollisesti
aiemmin jaettu, miten jakamista voitaisiin kehittaa ja mitka ovat edellytykset
onnistuneelle hiljaisen tiedon jakamiselle.

Opinndytety6ta varten tarvitsemaani tietoa keréén haastattelemalla
ryhméhaastattelussa pitkan seka lyhyemmaén tyokokemuksen omaavia henkildita.
Haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista eiké haastateltavien henkil6llisyys
paljastu. Tutkijana minulla on my®ds vaitiolovelvollisuus. Mikéli haastateltaville
sopii, nauhoitan haastattelut tutkimusaineiston keradmisen helpottamiseksi.

Tutkimuslupa on myoénnetty (tutkimusluvan myéntajan nimi) toimesta.

Ystavallisin terveisin
Jenniina Hamaldinen
(séhkopostiosoite)
(puhelinnumero)



Liite 2

Kirjallinen suostumus tutkimukseen osallistumisesta

Olen tietoinen Jenniina Hamalaisen toteuttaman opinnaytetydn
tarkoituksesta ja suostun vapaaehtoisesti osallistumaan tutkimukseen ja
ryhm&haastatteluun, jolla hankitaan tutkimukseen aineistoa.

Olen myo0s tietoinen seuraavista seikoista:

- tutkimuksesta on mahdollisuus vetaytya milloin vain

- halutessani minulta saatu aineisto poistetaan tutkimuksesta

- haastattelut nauhoitetaan

- tutkimusraportissa saattaa olla suoria lainauksia, joista minua ei voi
kuitenkaan tunnistaa

- haastatteluista saatua aineistoa sailytetdan niin ettei se joudu
ulkopuolisten kasiin

- tutkimusprosessin jalkeen kaikki haastattelumateriaali (nauhat ja
kirjoitetut aineistot) tuhotaan

- minulla on mahdollisuus ottaa yhteytta Jenniina Hamalaiseen
tutkimukseen liittyvissa asioissa

I / 2014

Paikkakunta

Tutkimukseen osallistujan allekirjoitus

Nimen selvennys



Liite 3

Teemahaastattelun teemat:
Hiljaisen tiedon tunnistaminen
Hiljaisen tiedon tunnustaminen

Hiljaisen tiedon jakaminen

Edellytykset hiljaisen tiedon jakamiselle



Liite 4

Taustatietolomake

1. Ika

18-25
26-35
36-45
46-55
56-65

N O B B

2. Tyokokemus sosiaali- ja terveysalalta
1 0-5 vuotta

5-10 vuotta

10-15 vuotta

15-20 vuotta

yli 20 vuotta

(0 I N B

3. Tyokokemus nykyisessd organisaatiossa
(] 0-1vuotta

1-3 vuotta

3-6 vuotta

6-10 vuotta

10-15 vuotta

(0 I R I O



Liite 5

Palaute haastattelusta

1. Oliko haastattelu kokemuksena
] positiivinen
T] neutraali
"1 negatiivinen

2. Oliko haastattelun keskusteluun helppo osallistua?
1 Téaysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

En osaa sanoa

Jokseenkin eri mieltd

Taysin eri mieltd

(0 o B

3. Onko hiljainen tieto ollut kasitteend tuttu ennen tutkimukseen
osallistumistasi?
1 Kylla
1 Ei

4. Antoiko haastattelu tyohosi liittyvia uusia ajatuksia tai ideoita?
1 Kylla
1 En osaa sanoa
7 Ei

5. Luuletko paasseesi késiksi kollegoidesi hiljaiseen tietoon haastattelun
aikana?
0 Kylla
"1 En osaa sanoa
7 Ei

Vapaa sana:
Tahén voi kirjoitella ajatuksia, muuta palautetta kyselystd, jatkotutkimusideoita. ..

Kiitos osallistumisestasi!



