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Opinnaytetyon tarkoituksena oli saada tyontekijat ymmartaméaan hiljaisen tiedon olemas-
saolon ja laajentaa kirjoittajan omaa osaamista kyseiseen aihealueeseen seka tutkimuksen
tekoon. Tyon aihe lahti liikkeelle kiinnostuksesta ja havaitusta hiljaisesta tiedosta yrityk-
sessd X. Tavoitteena oli tuoda nékyviin tydtekijoiden ja yrityksen hiljaista tietoa ja antaa
tyokaluja hiljaisen tiedon kasittelemiseen. Tutkimuskysymyksend oli: ”Miten saada hil-
jainen tieto nékyvéksi yrityksessd X?”” Tutkimusmenetelména kaytettiin laadullista tutki-
mustapaa, jossa aineistonkeruumuotona oli teemahaastattelu.

Tutkimusta varten haastateltiin yhdeksaa yrityksen vakituista tyontekijaa. Tuloksista il-
meni, ettd osa tyontekijoista tietdd paljonkin hiljaisesta tiedosta, osalle taas késite oli ai-
van uusi tuttavuus. Tutkimustuloksista nousi esille seka positiivisessa ettd negatiivisessa
mielessd muun muassa kommunikointi, avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri ja tiedon vas-
taanotto. Hiljaisen tiedon tarkeys korostui ongelma- tai poissaolotapauksissa, muuten sita
ei valttamaétta edes ajateltu.

Tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd kommunikoiminen on avainasemassa hiljaisen
tiedon saamiseksi nakyvaan muotoon seka sen jakamisessa ja siirtamisessa. Lisaksi luot-
tamuksellinen ja avoin ilmapiiri helpottaa tiedon kulkua. Jokaisella tyontekijalla on oma
kasityksensa hiljaisesta tiedosta, silla se on henkildkohtaista ja vaikeasti selitettavaa. Yri-
tyksen X kannattaa testata uusia keinoja ja ottaa kayttoonsa sille sopivia kéytantoja, joilla
hiljaista tietoa saadaan nakyvaksi ja tydyhteison tietoisuuteen. Jatkotutkimusaiheita aja-
tellen yrityksessa voitaisiin tutkia miten ndmé keinot ovat vaikuttaneet esimerkiksi tyoil-
mapiiriin. Lisaksi huomion kohteena voisivat olla vuokratydntekijat ja miten he kokevat
hiljaisen tiedon tydskennellessaan yrityksessé.
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ABSTRACT
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Tacit Knowledge into Explicit Form
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The purpose of this thesis was to make the employees’ and the company’s tacit knowledge
explicit and give them some tools to deal with tacit knowledge. The topic of this thesis
started with the interest of tacit knowledge in company X. The objective was to get the
employees understand tacit knowledge and increase know-how for it. The study question
was: “’How to make tacit knowledge explicit in company X?*” The approach of the study
was qualitative, and theme interview was used to collect the data.

For the study, nine permanent employees were interviewed, one of them was the man-
ager of the company X. Some employees know what tacit knowledge is, some do not.
The results of the study indicate that communication, open-minded and confidential at-
mosphere as well as acceptation of the knowledge are thought of both positively and neg-
atively. When a problem occurs in the company, especially in the case of absences, the
importance of tacit knowledge is emphasized. In normal work situations, employees are
not aware of tacit knowledge.

On the basis of the results, it can be said that communication is in the key position of
making tacit knowledge explicit. Also confidential and open-minded atmosphere eases
the progress of tacit knowledge. The company should test some new ways to make tacit
knowledge explicit, and take those into use. A further study could research how these
methods affect work atmosphere.

Key words: tacit knowledge, communication, confidential atmosphere
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1 JOHDANTO

Taman opinndytetyon aihe lahti liikkeelle omista intresseisténi ratkoa havaitsemani kehi-
tyskohde yrityksessa X. Yritys haluaa pysya nimettémand, joten siitd puhutaan tydssa
nimelld yritys X. Kyseisessa yrityksessa tyGskentelee yhdeksan vakituista tyontekijaa,
joista lahes kaikki ovat olleet mukana yrityksen alkuvaiheesta asti. Samat tyontekijat ovat
siis tehneet samoja tyotehtavia noin viisi vuotta. Yrityksen sisalle on muodostunut erilai-
sia tapoja seka hiljaista tietoa, jonka vuoksi ulkopuolisen on vaikea hypatad mukaan. Var-
sinkin tyontekijoilla on paljon hiljaista tietoa hallussaan. Halusin tarttua tilaisuuteen ja
ldhted tutkimaan, miten tyontekijoiden hiljainen tieto saataisiin nakyvaksi, jotta sita voi-

taisiin hyodyntéa ja kehittaa yrityksessa.

Teoriaosuudessa selvitetdan aluksi, mité hiljainen tieto on ja mitd se pitéa siséllaan. Hil-
jaisen tiedon méarittelyn jalkeen pohditaan sen tarkeyttd. Luvussa kolme ja nelja késitel-
I&&n hiljaisen tiedon tunnistamista, tiedostamista ja jakamista. Luvussa viisi esitetadn kei-
noja hiljaisen tiedon kasittelyyn, jonka jalkeen selvitetddn ongelmia sen jakamiseen ja

siirtdmiseen. Lopuksi hiljaista tietoa ké&sitelladn johtamisen ndkokulmasta.

Teoreettinen viitekehys keskittyy hiljaiseen tietoon ja eri keinoihin, joilla sité saataisiin
tunnistettua, tiedostettua, tehtya nakyvaksi, jaettua, siirrettya seka sisdistettya. Tutkimus-
kysymyksend on: ”Miten saada hiljainen tieto nakyvéksi yrityksessd X?” Tutkimuksen
tarkoituksena on saada tyontekijat ymmartdmaan hiljaisen tiedon olemassaolon seké an-

taa yritykselle konkreettisia tydkaluja hiljaisen tiedon hyddyntamiseen.

Hiljaista tietoa on vaikeaa kuvailla muutamalla sanalla. Jo pelkké tieto voidaan luokitella
ja jakaa eri tyyppeihin. Hiljaisen tiedon késittely on haasteellista eika siihen ole yhta oi-
keaa kaavaa. Opinnadytetyon aihe keskittyy hiljaisen tiedon nakyvéksi saamiseen, joka on
seurauksena sen tunnistamisesta ja tunnustamisesta. Niiden kautta hiljaista tietoa voidaan
jakaa ja siirtda. Tyossa kdydéaan lapi keinoja, joilla voidaan edistad edelld mainittuja asi-
oita. Nama keinot ovat sellaisia, joita yritys X tai mika tahansa yritys voi hyddyntaa ja

ottaa kayttoonsa.



2 HILJAINEN TIETO

2.1 Mitéa on hiljainen tieto?

Hiljainen tieto on yleinen kasite hiljaiselle tietdmykselle. Osaamisen liséksi tieto-sanalla
(tacit) viitataan &lyn avulla tapahtuvaan tietdimykseen. Sana “hiljainen” puolestaan tulee
englannin kielisesta termista (knowledge), joka kuvaa hiljaisuutta ihmisen toiminnassa.
Hiljaisella tiedolla ei ole yhtd ainoaa maaritelmad, sillda se on monimuotoinen koko-
naisuus. Termind hiljainen tieto on varmasti tuttu kasite monissa tyopaikoissa, mutta sen
tulkitseminen on asia erikseen. Vakituiselle tyontekijalle tyén tekeminen automatisoituu,
jolloin oma osaaminen ja hiljaisen tiedon tunnistaminen ovat hankalaa. Naméa automati-
soituneet taidot ovat hiljaista tietoa, silla ne tulevat luonnostaan tydntekijéltéd ja han saat-
taa tehdd ne tiedostamattaan. (Toom, Onnismaa & Kajanto 2008, 33; Virtainlahti 2009,
33-39)

Amerikkalaista Michael Polanyita pidetdan hiljaisen tiedon luojana. Polanyin mukaan
hiljainen tieto on sitd, ettd tieddmme enemman kuin pystymme kertomaan. (Seies 2009.)
Hiljainen tietdminen on yksilon henkilokohtainen prosessi, joka voidaan havaita taitavan
ammattilaisen toiminnan yhteydessa. Itse hiljainen tieto on vain osittain tyontekijan tai

tydyhteison tietoisuudessa, siksi siitd on vaikea puhua. (Toom ym. 2008, 48-52.)

Kéaytannon tasolla hiljaista tietoa voidaan pitdd osaamisena, joka siséltaa tietoa sekéa ko-
kemuksia. Sitd voidaan pitdd myos nakyméattdmana tietona, jota on vaikeaa tunnistaa ja
siirtdd eteen pdin. Termi hiljainen tieto” nostetaan usein esiin ikdéntyvien ikdluokkien
elakoitymisen yhteydessé. Hiljaista tietoa ei voida kuitenkaan suoraan rinnastaa tyonte-
kijan ikaantymiseen. (Toom ym. 2008, 237; Virtainlahti 2009, 15.)

Hiljaiseen tietoon voidaan tormata jatkuvasti arjen keskell&. Se liitetddn usein kuitenkin
ammattitaitoon, sill& se on laaja hiljaisen tietdimyksen pohja. Ammattitaidolla tarkoitetaan
tyourallaan edistyneen tyontekijan vahvaa osaamista. Arvioiden mukaan pitkén linjan
ammattilaisilla jopa 80 prosenttia osaamisesta on hiljaista tietdamysté. (Helin 2006, 7; Vir-
tainlahti 2009, 41-47.)



Vaikka hiljaisen tiedon maaritelmia on tullut suurimmaksi osaksi muualta maailmalta,
my0s suomalaisessa Kirjallisuudessa ja tutkimuksissa voi torméaté sen uusiin ulottuvuuk-
siin. Niissa on nostettu esille hiljainen tieto ja tutkittu sen ominaisuuksia. Hiljainen tieto
maaritell&&n muun muassa henkil6kohtaiseksi, mutta sen jakaminen on mahdollista yksi-
I6iden valilla yhteisollisesti. Se on kasitteellistd, mutta ilmaistavissa muissa muodoissa
kuin verbaalisti. Hiljainen tieto vaikuttaa yksilon kyvykké&seen ja itsendiseen toiminta-
kykyyn ja se saavutetaan kokemuksen kautta. (Virtainlahti 2009, 48.)

Hiljainen tieto on ihmisen sisalla, mutta se nakyy myds toiminnassa. Se eldd ihmisen
kanssa ja muovautuu kokemuksen kautta. Hiljainen tieto on sidoksissa yksiloon, kulttuu-
riin ja kontekstiin. Sithen kuuluu myds sosiaalinen tapa toimia ja suhtautua asioihin seka
persoonalliset piirteet. Tekemisen kautta ihminen pystyy sisaistaméaéan asioita, joita ei pel-
kastaan katsomalla pysty tekeméaan. Puhutaan muistijaljestd, joka syntyy vain tekemalla.
Hiljainen tieto voidaan rinnastaa intuitioon, joka on vaiston varaista toimintaa. Seka in-
tuitio ettd hiljainen tieto ovat vaikeasti kuvailtavissa, koska molemmat tapahtuvat ihmisen
mielessé. (Lehkonen; Virtainlahti 2009, 48-50.)

2.2 Miten hiljainen tieto ja tietdmys eroavat toisistaan?

Mité eroa on sitten hiljaisella tiedolla ja tietdmyksella? Hiljainen tieto on synonyymi sa-
nalle hiljainen tietdmys. Hiljainen tietdmys kuvastaa enemmén hiljaisen tiedon luonnetta,
silla tietdmys on muovautuvaa ja tilanteeseen sidonnaista. Itse tieto on muuttumatonta ja
valmista. (Virtainlahti 2009, 51.) Pohjalainen (2012) maéarittelee hiljaisen tiedon kasaan-
tuneeksi pohjatiedoksi ja hiljaisen tietdmyksen prosessiksi, joka nayttaytyy taitavassa toi-

minnassa. Tassd opinnaytetydssa kaytetdadn paasaantoisesti termid hiljainen tieto.



2.3 Tiedon luokittelu

Tieto, data ja informaatio sekoitetaan helposti kdytannossa, silla ne linkittyvét toisiinsa,
vaikka niiden merkitys on eri. Data muodostuu irrallisista tosiasioista, jotka eivat ole lii-
tettynd mihinkaan asiayhteyteen esimerkiksi organisaatiossa tietojarjestelman asiakirjat.
Kun data analysoidaan, lajitellaan, tiivistetadn ja laitetaan johonkin asiayhteyteen, siita
tulee informaatiota. Nain ollen informaatio on merkityksellista dataa. Informaatiota ver-
tailemalla, yhteyksié luomalla, seurauksia arvioimalla seké dialogiin liittamalla siitd tulee
tietoa. Tieto voidaan jakaa neljaan eri tasoon laittamalla se arvojarjestetykseen (kuvio 1).
Silloin siihen liitetddn viisaus, joka on tiedon késittelya parhaalla mahdollisella tavalla.
Viisaus sisaltad ndkemyksen laajoista asiayhteyksisté ja ymmarryksen siitd, miksi asiat
tehdaan jollakin tapaa. (Virtainlahti 2009, 31-32.)

| Viisaus |

]

| Tieto |
T

| Informaatio |

]

| Data |

KUVIO 1. Tiedon luokittelu (Virtainlahti 2009, muokattu)

2.4 Hiljaisen tiedon ulottuvuudet

Tieto voidaan jakaa kahteen eri ulottuvuuteen, hiljaiseen ja ndkyvaan. Niité ei kuitenkaan
tule erottaa toisistaan, silla ne muodostavat tiedon kokonaisuudessaan. N&kyva tieto voi-
daan tallentaa tietokantoihin ja sen kasittely on helppoa. Hiljainen tieto puolestaan on
henkilokohtaista ja yksilollistd. VVoidaan sanoa, ettd nakyva tieto on teoriaa, mutta hiljai-
nen tieto on kaytantoa. Ilman hiljaista tietoa eli niin sanottua pohjatietoa ei voida kasitell&
nékyvaa tietoa. (Virtainlahti 2009, 42-43.)



Myos hiljainen tieto voidaan jakaa kahteen eri ulottuvuuteen: tekniseen ja tiedolliseen.
Tekninen ulottuvuus késittelee tietotaitoa, joka on méarittelematonta ja vapaamuotoista
tietoa. Tallainen tieto kertyy ammattilaiselle kokemuksen kautta ja hanelle syntyy nappi-
tuntuma tyohonsa. Tiedollinen ulottuvuus on puolestaan syvalla ihmisen mielessa. Tie-
dollinen ulottuvuus pitaa sisalladn uskomuksia, odotuksia ja malleja, jotka koetaan itses-
taan selvyyksind. (Virtainlahti 2009, 43-44.)

2.5 Jaavuoriteoria

Kirjailija Ernest Hemingwayn ja&vuoriteorian avulla voidaan havainnollistaa hyvin néa-
kyvaa ja hiljaista tietoa (kuva 1). Siind jadvuoren huippu kuvaa nékyvaa tietoa, jonka
voimme verbaalisesti kertoa ja kirjoittaa paperille. Nékyva tieto on kuitenkin vain murto-
osa koko ja&vuoresta. Pinnan alla oleva osa on kaikki hiljaista tietoa, joka on vaikeasti

kuvailtavaa ja ndhtavaa. Sen suuri maara voi yllattad. (Kolehmainen 2009.)

KUVA 1. Jadvuoriteoria (Thompson 2014)



2.6 Osaaminen

Hiljaisen tiedon késittelyssé esiin nousee osaaminen. Hiljaista tietoa ja sen monimuotoi-
suutta voidaan ymmartéé paremmin osaamisen kautta. VVoidaan ajatella, etta kaiken osaa-
misen taustalla on aina hiljaista tietoa ja/tai taitoa. Osaaminen tarkoittaa tietotaidon so-
veltamista ja hallitsemista kaytdnnon tyossa. Se tulee esiin kdaytannossa, johon tarvitaan
tiedon ja taidon hallintaa. (Valpola 2005, 16; Puntari & Roos 2007, 173.) Puntari ja Roos
(2007, 173) kiteyttavat osaamisen scuraavalla tavalla: ”Osaaminen on ty0yhteisossd syn-
tyvaa yhteista hiljaista tietoa, jota kukaan ei voi yksin viedd mennessaan, mutta joka heik-
kenee aina, kun joku ldhtee.” Pienissa yrityksissa osaaminen korostuu, jolloin yhdenkin
tyontekijan l1&ahto voi olla vaikeasti paikattavissa. Osaaminen on siis hiljaista tietoa kay-
tdnndssa. (Puntari & Roos 2007, 173; Virtainlahti 2009, 54.)

Koska osaaminen on oppimisprosessin tulos, Kolehmainen (2009) pohtii osaamisen ja
oppimisen johtamisen térkeysjarjestysta. Nain ollen pelkk& hiljaisen tietdmyksen johta-
minen on jadnyt vahemmalle ja huomionkohteena on ollut osaamisen johtaminen, jonka
osana hiljaista tietoa on késitelty. Hiljaista tietoa kéasitteleva Kirjallisuus kasitteleekin mo-
nesti osaamista hiljaisen tiedon rinnalla. Toki osaaminen ja hiljainen tieto linkittyvat vah-
vasti toisiinsa, mutta osaaminen on laajempi kokonaisuus. (Kolehmainen 2009; Virtain-
lahti 2009, 15.)

2.7 Miksi hiljainen tieto on tarkeaa?

Hiljainen tieto on yksi yrityksen tarkeimmist4 voimavaroista. Hiljaista tietdmysta jaka-
malla voidaan varmistaa yrityksen toimintakyky, laatu ja jatkuvuus, silla hiljainen tieto
vaikuttaa suoraan esimerkiksi tuotteen ja palvelun laatuun. Tyontekijoéiden osaamista ja
tietdmistd voidaan kehittdd, kun ne tiedostetaan ja jaetaan. Samalla tyotehtdviad voidaan
kehittdd. Jakamisen avulla saadaan hyvét kaytannot kaikkien kayttoon. Hiljaisen tiedon
jakaminen on osa tyoyhteison hyvinvointia, kun luodaan luotettava ja osaamista arvos-
tava ilmapiiri. Tdma edistad myos yhteisollisyytta yrityksessa. Hiljainen tieto on erilaista
eri toimialoilla ja organisaatioissa, miksi sen kasitteleminen onkin haasteellista. Parhaim-
millaan hiljaisen tiedon jakamisella voidaan kuitenkin minimoida tehottomuus ja virheet
sekd parantaa ty6turvallisuutta, tyotapoja ja yhteistyotd. (Helin 2006, 19; Virtainlahti
2009, 15— 33, 108.)



3 HILJAISEN TIEDON TIEDOSTAMINEN JA TUNNISTAMINEN

Hiljaista tietoa voidaan tarkastella eri nakokulmista, joista esimerkkiné tiedonhankin-
tandkokulma. Siiné keskitssa ovat oppimisen yksilolliset prosessit, jotka tapahtuvat paén
sisélla. Tiedonhankintanakdkulman yhteydessa voidaan puhua kasitteellisesté ja toimin-
nallisesta tiedosta. Kasitteellinen tieto on selittdvaa tai kuvaavaa tietoa, jolla tyontekijé
voi Kuvata toimintaansa tai osaamistaan. Tyontekijé voi tassa tapauksessa tietda paljonkin
teoriassa, mutta ei osaa sitd tai ole ennen tehnyt sité kdytannossa. Toiminnallisella tiedolla
tyontekija pystyy kertomaan, kuinka jokin tehddén ja se perustuu taitoihin. Toiminnallista
tietoa on siis helpompi ndyttaé kuin kuvailla. (Toom ym. 2008, 63-65.)

Tyontekija voi ratkaista epamaardisia ongelmia myos intuitiivisen tiedon avulla. Tésta
esimerkkind keittiomestarin n&ppituntuma, jolla hdn kykenee ratkaisemaan ongelmia
vaistonvaraisesti. Intuitiivista tietoa ei tule kuitenkaan sekoittaa ongelmanratkaisuky-
kyyn. Muita nakékulmia ovat osallistumis- ja tiedonluomisnakékulmat. (Toom ym. 2008,
63-65.)

Tieto ja osaaminen menettdvat merkityksensd, jos niiden olemassa olosta ei tiedetd tai
niitd ei voida jakaa. Oman asiantuntijuuden hahmottamisessa voidaan kayttdd apuna
SWOT-analyysia. (Helin 2006, 17, 32.) Analyysikarttaa voidaan hyddyntaa esimerkiksi
kehityskeskustelussa oman ammattitaidon tunnistamiseen ja kehittdmiseen. Omaa hil-
jaista tietoa voi oppia ymmartdmaan erilaisten harjoitusten ja testien avulla, joita 16ytyy

muun muassa internetista.



4 HILJAISEN TIEDON JAKAMINEN

Usein keskitytaan hiljaisen tiedon siirtdmiseen, mutta on myés hyva muistaa sen jakami-
nen. llman tiedon jakamista ei voida siirtaa tietoa. Koska ihmiset ovat erilaisia ja heilla
on eri oppimistyylejd, hiljaisen tiedon jakamiseen ei ole yht4 ainutta kaavaa. Hiljaisen
tiedon jakaminen kasvattaa yrityksen aineetonta pddomaa ja ndin ollen se vaikuttaa yri-
tyksen liiketoimintaan. (Helin 2006, 19, 41.)

Hiljaisen tiedon jakamisessa on huomioitava eri oppimistyylit. Oppimistyyleja ovat visu-
aalinen (nakoaisti), auditiivinen (kuuloaisti) ja kinesteettinen (tuntoaisti). (Virtainlahti
2009, 238.) Valpola (2005, 97) puolestaan jakaa oppimistyylit neljaén eri kategoriaan,
jotka ovat aktiivinen, pohtiva, kdaytannoéllinen ja looginen. Oman oppimistyylin tunnista-
minen on tarkedad oppimisen kannalta. Erilaisten testien avulla voidaan selvittd4d oma op-

pimistyyli ja ndin ollen helpottaa omaa oppimisprosessia. (Valpola 2005, 97.)

Johtajuus on tarkeéssa roolissa onnistuneeseen tietamyksen jakamiseen, silld osaamisen
johtamisella mahdollistetaan hiljaisen tiedon jakaminen. Helinin (2006, 14) mukaan hil-
jaisen tiedon jakamista voidaan kayttaa yhtend tyokaluna paikkaamaan puutteellinen tyo-
voima. Toinen merkittava rooli on organisaatiokulttuurilla, joka joko edistdé tai estaa tie-
tdmyksen jakamista. (Helin 2006, 17; Virtainlahti 2009, 136.)

Hiljaista tietdmysta voidaan jakaa eri menetelmien kautta. Sen jakaminen on kuitenkin
monimuotoinen prosessi, jonka onnistumisessa on monta muuttujaa. Hiljaisen tiedon ja-
kamisprosessissa keskeisessa roolissa on itse tyd eli malli. Mallin tarkoitus on kuvata
prosessin rakennetta, johon taitoon liittyvat asiat on selitetty lyhyesti ja ytimekkééasti seké
kayttokelpoisesti. Mallin avulla on tarkoitus padstd haluttuun lopputulokseen. (Helin
2006, 41.)

Kaikkea hiljaista tietoa ei kuitenkaan kannata jakaa. Esimerkiksi yrittajan ei kannata ker-
toa uusista liikeideoistaan, silla se voisi olla uhka hdnen menestymiselleen. Véaaraa ja
vanhentunutta tietoa on myos valtettavé jakamasta, silla se saattaa aiheuttaa muun muassa
ristiriitoja organisaatiossa. T&std ovat vastuussa niin tiedonjakaja kuin vastaanottaja.
(Seies 2009.)



4.1 Pelisddannot

Hiljaista tietoa voidaan jakaa pelisaantdjen avulla (kuvio 2). Naitd pelisadnttja voidaan
kayttdd muun muassa mallintamisprosessissa, joka kuvaillaan luvussa viisi. Pelisdantojen

tarkoitus on edistéa toimintaa ja tekemisté. (Helin 2006, 42.)

% Henkilokohtainen ja kahdenkeskeinen
+ Sitoutuminen

<+ Aitous, rehellisyys ja luottamus

%+ Joustaminen

¢+ Tiedonkulku ja sen kehitys

«+ Hyodty ja sen esille tuonti

KUVIO 2. Pelisadnnot (Helin 2006, 42, muokattu)

4.2 Organisaatiokulttuuri

Palveluita tuottavassa organisaatiossa kulttuuria ylldpitdviat tyontekijdt. Arvot,
uskomukset, tavat, kdytdnnot ja traditiot muodostavat kulttuuriorganisaation. Yritykseen
tulleet tyOntekijat ovat oppineet ndmid tyOpaikalla ja ne vilittyvdit myds uusille
tyontekijoille. Organisaatiolla on aina sille ominainen rakenne. Se on osa sitd minkd
“kaikki tietdvat” tyOorganisaatiossa. Organisaatiokulttuuri muovautuu organisaation
tyontekijoiden toimesta. Organisaatiokulttuurin piirteet ovat erilaiset johtajien ja
tyontekijoiden nakdkulmasta katsottuna. Tydyhteison kulttuuri ja tavat konkretisoituvat
yksilon toiminnassa ja taitava yksilollinen toiminta vaikuttaa myonteiselld tavalla
tyOyhteison menestyviin litketoimintaan. Organisaatiokulttuuri muodostuu siis yrityksen
ja tyoyhteison tottumuksista ja tavoista toimia. My0s yrityksessd vallitsevat sddnnot
peilautuvat siithen. Organisaatiokulttuuri on tdrkedssd asemassa hiljaisen tiedon

jakamisen yhteydessé. (Helin 2006, 33—34; Toom ym. 2008, 54, 120-121.)



4.3 Mestari-oppipoikamalli

Hiljaisen tiedon jakamisessa voidaan kayttdd jakamismallia mestari-oppipoika periaat-
teella. Tatd mallia voidaan hyddyntad perehdyttdmisessa tai tyonopastuksessa. Ensim-
maisessd vaiheessa madritellaan tyon tila. Tata varten tarvitsee valita henkil6t ja jakamis-
alueet. Oppipoika kirjaa ylos tyosta ne tiedot, jotka han jo osaa. Toisessa vaiheessa oppi-
poika havainnoi mestarin tydskentelyd muistiinpanojen avulla. Apuna voidaan kaytt&a
kysymyksia mitd, miksi ja miten. Vaiheessa kolme oppipoika kokeilee itsendisesti tehda
mestarin ty6td. Joka vaiheessa oppipojan on hyvé kyseenalaistaa mestarin tydskentelya.
Neljannessé vaiheessa mestari ja oppipoika keskustelevat tyosta haastattelun tavoin. Mes-
tarin ei ole tarkoitus kertoa miten hén tekee, vaan mité hén tekee. Viidennessa vaiheessa
tietoa alkaa olla runsaasti ja keskustelu muotoutuu oppipojan oppimiseksi. Vaiheessa
kuusi on paastava hiljaisen tiedon jakamisen tasolle kolme, jossa oppipoika osaa tekemi-
sen lisaksi ymmartaa tyon kokonaisuuden. Viimeinen eli seitsemds vaihe on dokumen-
tointi. Jotta tydvaiheet ja menetelmét pysyvat muistissa, on niiden kirjaaminen tarke&a.
Oppipojan tekemé dokumentointi voi auttaa myds mestaria tunnistamaan omaa osaamis-
taan. Lopuksi olisi hyva keskustella esimiehen kanssa lopputuloksesta. Hiljaisen tiedon
jakamiseksi voidaan kayttdad myos yksinkertaisempaa mallia, johon Kirjataan ty6vaiheita,
tyovélineita ja huomioitavia asioita tyohon liittyen. (Helin 2006, 45-48.)



5 TAPOJA HILJAISEN TIEDON KASITTELYYN

5.1 Sosiaalinen kanssakayminen

Yksi tapa hiljaisen tiedon siirtdmiseen on yrittdd muuttaa sita sanalliseen muotoon. Tyo-
yhteis0ssé tdma tarkoittaa yhdessa keskustelua ja uusien ndkdkulmien etsimista esimer-
kiksi keskustelevien tyéryhmien avulla. Hiljaista tietoa voidaan jakaa myos epavirallisilla
kaytanndilla kuten palavereissa ja kahvitauoilla. Sosiaalinen kanssakdayminen on var-
mempi ja luontevampi tapa jakaa hiljaista tietoa verrattuna esimerkiksi dokumentointiin.
Hiljaista tietoa ei voida suoraan Kirjoittaa paperille, joten sen siirtdminen painottuu sosi-
aaliseen toimintaan. (Hovila & Okkonen 2006, 57; Toom ym. 2008, 208; Virtainlahti
2009, 134.)

5.2 Mentorointi

Hiljaisen tiedon siirtdmisen yhdeksi hyvéksi keinoksi on todettu mentorointi. Perintei-
sessd mentoroinnissa kokenut jakaa neuvojaan ja verkostojaan aloittelijalle. Se ei tarkoita
kuitenkaan sitd, ettd heidan tarvitsee keskustella poydéan adressad. Mentorointi voi olla
my0s yhdessa tekemistd, jonka kautta hiljainen osaaminen siirtyy mentoroitavalle. Men-
torointi on kahden henkilén vuorovaikutussuhde, jossa mentori antaa oman osaamisen,
tietdmyksen ja aikansa toisen osapuolen kehittdmiseen. Mentorointi on suosittua muun
muassa urheilu- sekd yritysmaailmassa. (Hovila & Okkonen 2006, 64; Toom ym. 2008,
203-205.)

5.3 Dokumentointi

Dokumentointi on yksi keino tuoda hiljainen tieto organisaation muille jasenille. Doku-
mentoinnilla tarkoitetaan esimerkiksi tyovaiheiden kirjaamista ylos paperille. Tyolaéksi
koettua kirjaamista kaytetadn kuitenkin harvoin hiljaisen tietdmyksen esille tuomisessa
eika kaikkea kuitenkaan voida dokumentoida kirjoittamalla. Pelkkd dokumentointi ei siis
valttamatta riitd hiljaisen tiedon késittelemisessa, vaan se tarvitsee rinnalleen muita kei-
noja. (Puntari & Roos 2007, 173; Virtainlahti 2009, 94.)



5.4 Roolit

Omaa osaamista ja tietdmysta voidaan myds tunnustaa roolien ja tarinoiden avulla. Roo-
lien avulla tyontekija voi koota omia tydtehtavidén ajatuskartalle ja sen avulla miettia
omaa osaamistaan. Tarinoiden avulla voidaan jakaa hyvinkin henkilokohtaista ja syval-
listd tietoa. Yrityksen tyontekijét voivat kirjoittaa oman tarinansa, joista kootaan yhteinen
kansio tyontekijoiden historiasta. Tyontekijat voivat myos Kirjoittaa yhdessa yrityksen
oman tarinan, jossa voidaan késitell& yritystd, tyontekijoita ja tuotteita/palveluita mennei-

syydessd, nykypdivassa ja tulevaisuudessa. (Virtainlahti 2009, 96-98.)

5.5 Palaute

Palaute on my0s yksi kanava, jonka avulla voidaan kehittaa tietdmysté ja osaamista. Pa-
laute tulisi antaa &&neen niin, ettd palautteen saaja on lasné. Sen antaminen seké& vastaan-
ottaminen ovat hyvéksi avoimessa tydyhteisossa. Palautteen tulisi olla padsaantoisesti po-
sitiivista, jotta se olisi motivoivaa. Rakentava palaute on silti sallittua. Palautteen annossa
onkin suotavaa kayttdd hampurilaismallia, jossa ensin annetaan positiivista palautetta, sit-
ten rakentavaa palautetta ja lopuksi taas positiivista palautetta. (Virtainlahti 2009, 154—
155.)

5.6 SECI-malli

Japanilaisten tutkijoiden, Nonakan ja Takeuchin luoma SECI-malli auttaa saamaan hil-
jaisen tiedon nakyvaksi tietamykseksi. Malli rakentuu englanninkielisista alkukirjaimista
ja sen askeleet ovat sosialisaatio (sosialization), ulkoistaminen (externalization), yhdista-
minen (combonation) ja sisdistdminen (internationalization). Sosialisaatiossa ideana on
jakaa kokemusten ja ajatusten avulla hiljaista tietoa muille. Ulkoistamisessa kéytetaan
yhdessa havainnointia ja vuoropuhelua, jotta saadaan hiljainen tietamys nakyvéksi. Yh-
distdmisessa nékyvéa hiljaista tieto yhdistetdadn, jolloin siitd tulee monimuotoisempaa.
Sisdistamisessd nakyva tieto muovautuu oppimisen kautta hiljaiseksi tiedoksi. (Virtain-
lahti 2009, 98.) SECI-mallia on kuitenkin kritisoitu sen toimivuudesta eri kulttuureissa,

silla Japanissa tyokulttuuri on erilainen verrattuna lansimaihin. Sielld tydnteko on kunnia-



asia ja on hyvin yleista pysya tyéuransa aikana vain yhden yrityksen palveluksessa. (Ko-
lehmainen 2009.)

5.7 Mallintaminen

Mallintaminen on yksi keino saada hiljainen tieto nakyvéksi. L&hes automatisoitu tyon
suorittaminen yritetddn saada mallintamisella kaikkien tietoisuuteen. Mallintamisessa toi-
sen tyota havainnoidaan ulkopuolisen silmin. Mallintamisen lopputuotos on usein kartta
tai malli, jonka avulla osaaminen tuodaan tekijan ja muiden tydntekijoiden tietoisuuteen.
Mallintaminen tapahtuu vuoropuhelun avulla ja lopputulos on kiinni mallintamisen teki-
jan kysymisen taidoista. Mallintamiseen tarvitaan noin kolmesta neljdan haastattelua mal-
lintamisen tekijan ja tyontekijan valillg, jotta lopullinen malli syntyy. (Hovila & Okkonen
2006, 72-73.)

5.8 Henkilostotoimet

Isossa yrityksessé kokonaisuuden hahmottaminen on vaikeampaa kuin pienemmissé. Uu-
della ihmisella saattaa menné vahintaén kaksi vuotta, kunnes hdn ymmartaa esimerkiksi
projektin alusta loppuun asti. Henkildstétoiminnoilla voidaan tukea hiljaisen tietdmyksen
jakamista. Esimerkiksi perehdyttdminen, tyonopastus ja kehityskeskustelu ovat hyvié
keinoja. Perehdyttdminen on térke& osa uudelle tydntekijélle uuteen tydyhteisoon tulta-
essa. Sen tarkoitus on auttaa uutta tyontekijad omaksumaan tydpaikan toimintatavat,
omien tyotehtéavien lisdksi. (Puntari & Roos 2007, 172; Virtainlahti 2009, 131-132.) Pe-
rehdytys on usein aikaa vievad ja siitd halutaan péasta nopeasti yli. Useissa tydpaikoissa
se onkin puutteellista eikd ymmarretd, ettd pidemman péalle se on kannattavaa. Perehdyt-
tdmista ja tyonopastusta ei saa kuitenkaan sekoittaa keskendaan, silla tyénopastus on yksi
perehdyttdmisen osa-alue. Siind uutta tyontekija ohjataan uuden ty6tehtdvéan teossa.
Tydnopastus on siis uuden tyontekijan perehdyttamistd omaan toimenkuvaansa ja tyoteh-
taviin. Tydhonopastus voidaan tehdd mallintamalla kuvien avulla. Tydvaiheista tehdéén
kuvien ja selventavan tekstin avulla opas aloittelijalle. Opasta voidaan hyddyntad myos
perehdyttamisvaiheessa. (Hovila & Okkonen 2006, 62; Valpola & Aman 2008, 7; Vir-
tainlahti 2009, 132.)



5.9 Ba-tila

Hiljaisen tiedon yhteydessa puhutaan my0s ba-tilasta. Hiljaisen tiedon jakamisen haas-
teena on saada yksittdisten henkil6iden tietdmys yhteen kaikkien hyddynnettavaksi ja
luoda siitd uudenlaista tietoa. Ba-tila on paikka, jossa voidaan jakaa hiljaista tietoa ja
luoda uutta tietoa. Tila on joko fyysinen, henkinen tai virtuaalinen ja sen tarkoitus on
luoda yhteys ihmisten vélille. Tyopaikalle voidaan luoda fyysinen ba-tila, jonka tarkoitus
on mahdollistaa vapaa vuorovaikutus seka hiljaisen tiedon jakaminen. (Virtainlahti 2009,
170.)

5.10 Epiteettikortit ja metaforat

Hiljaista tietoa voidaan tutkia tarkkailemalla tydskentelyd sekd pohtimalla tyota jalkiké-
teen. Perinteisill4 haastattelu- ja kyselymenetelmilld ei tavoiteta hiljaista tietoa. Koska
hiljainen tieto on vaikeasti selitettdvaa, haastateltavaa on tuettava haastattelun aikana.
Epiteettikorttihaastattelu on yksi menetelmad, jolla voidaan tutkia hiljaista tietoa. Epitee-
teill& tarkoitetaan kasitteitd, jotka ilmaisevat hiljaisen tiedon keskeisid ominaisuuksia.
Niita kdytetddn esimerkkeind ja symboleina hiljaisen tiedon méaérittelyyn. Epiteetti ei ole
siis synonyymi hiljaiselle tiedolle. Epiteettikorttihaastattelu tapahtuu pahvikorttien
avulla, joihin on Kirjoitettu tilanteeseen sopivia epiteettejd. Kortissa voi lukea esimerkiksi
intuitio tai maalaisjéarki. Haastattelussa epiteettien tarkoitus on virittdd keskustelua, jol-
loin ne toimivat vélineend hiljaisen tiedon tunnistamisessa. Toinen apuvaline on meta-
fora. Metafora on kielen apuvaline kokemusten luokittelussa ja yrittdessa muuttaa vaike-
asti kuvailtavat havainnot selkedksi puheeksi. Metaforien avulla voidaan muuttaa hiljai-

nen tieto kasitteelliseksi tiedoksi. (Pohjalainen 2012.)



6 ONGELMAT HILJAISEN TIEDON KASITTELYSSA

Hiljaisen tiedon ongelmana on se, etté tiedetddn enemman kuin pystytaan kuvailemaan.
Taman vuoksi hiljaisen tiedon seka siirtdmisessa ettd tunnistamisessa on omat haasteensa.
Usein ikaantyvien tyontekijoiden keskuudessa huomaa, ettd hiljainen tieto on heidan voi-
mavaransa ja heille tarkeintd on suoriutua tyopaivésta. Seké ikaantyva ettd nuori tyonte-
kijé saattavat molemmat tunnistaa hiljaisen tiedon, mutta he eivét tiedd, kuinka jakaisivat
hiljaisen tiedon niin etté se siirtyisi nuoremman kéyttoon. Nuori ei valttamétta saa tilai-
suutta kyselld niin paljon kuin haluaisi ja ik&antyvé ei osaa pukea hiljaista tietoa sanoiksi
kiireen keskell&. (Virtainlahti 2009, 54; Toom ym. 2008, 235.)

Yksi syy, mika estaa hiljaisen tietdmyksen jakamisen on sen oma arvo. Hiljainen tietdmys
koetaan omaksi menestystekijéksi, jolloin sen jakaminen koetaan uhkaksi oman aseman
séilyttamisessd. Ndma ovat vain ennakkoluuloja, silld oma tietdmys ei katoa tai vahene
sitd jaettaessa. Pain vastoin, sitd kautta voidaan kehittaa tietdmysta. Hiljaisen tiedon siir-
tymisen esteend saattaa olla myods epdonnistumisen pelko. (Virtainlahti 2009, 112; Kesti
2010, 68).

Valittdmat ja valilliset tiedonkulun ongelmat ovat myds syy hiljaisen tietdmyksen jaka-
miseen. Organisaatiokulttuuriin liittyvat tekijat ovat useasti ndiden ongelmien taustalla.
Johtamisella ja kannustavalla ilmapiirill4 voidaan véhent&4 ndita valillisia ja valittomia
tiedonkulun ongelmia. Valittéman tiedonkulun ongelmassa tietoa pantataan joko tahatto-
masti tai tahallisesti. Vélillisessa tiedonkulun ongelmassa vuorostaan kuvitellaan tydor-
ganisaatiossa oleva tieto, jota ei oikeasti ole olemassa. Tasta tiedonkulun ongelmassa tyo-
ympéristd helposti altistuu vaarinkasityksille ja huhupuheille. Tassékin kohtaa luotta-
muksen ylldpito ja rakentaminen ovat avainasemassa. (Virtainlahti 2009, 115.)

Resursointi eli voimavarojen suunnittelu ja jarjestdminen ovat useimmiten hiljaisen tie-
tdmyksen hallitsemisessa kompastuskivi. Aika- ja henkildstoresurssit tunnistetaan, mutta
usein tilaisuus tietdmyksen siirtdmisesta jaa ajatustasolle eika sitd tehda kaytannossa. Kii-
reen keskelld ndm4 asiat helposti unohdetaan ja huomio keskittyy muuhun. (Virtainlahti
2009, 177.)



7 HILJAISEN TIEDON JOHTAMINEN

Organisaatiossa hiljainen tieto on koko yrityksen yhteinen ja tyontekijoiden henkilékoh-
tainen tiedon, taidon ja osaamisen summa. Ennen hiljaisen tiedon johtamista esimiehen
on tunnistettava osaaminen, sitd omaavat henkil6t ja sen potentiaali. (Talouselama, 2009;
Kurttila, Laane, Saukkola & Tranberg 2010, 107.)

Ensimmainen askel hiljaisen tiedon johtamisessa on tietdmyksen tunnistaminen ja tun-
nustaminen, sill& ilman tunnistamista, tietoa ei voi jakaa tai hyodyntad. Hiljaisen tiedon
tunnustamisessa kaikki lahtee arvostuksesta. Suomalaisessa kulttuurissa usein vahatel-
l4&n itseddn ja osaamistaan. Yhtend syyné on, ettd omaa osaamista ei tunnisteta ja siksi
Sitd ei osata arvostaa. Liséksi hiljaista tietdmystd voidaan tunnustaa ilmapiirimittausten,
tyotyytyvaisyystutkimusten ja tyokulttuurikartoituksen avulla. Ndma ovat keinoja, joilla
voidaan arvioida myos hiljaisen tiedon johtamista. (Virtainlahti 2009, 81—82, 194.)

Esimies voi kayttaa keinona tietamyksen tunnistamiseen ja esille tuomiseen myos kan-
nustusta. Esimerkiksi tyontekijoiden tietdmysta voidaan kéyttdd osana toiminnan kehitta-
mistd, kun tyontekija osaa jakaa tata tietdmystaéan tyopaikalla. Organisaation johto kes-
Kittyy usein numeroihin ja tiedon mittaamiseen. Hiljaisen tiedon kohdalla ne kannattaa
kuitenkin unohtaa. (Kolehmainen 2009; Virtainlahti 2009, 90.)

Organisaatiokulttuurilla on myos iso rooli hiljaisen tiedon johtamisessa. Esimies voi
luoda ja kehittda organisaatiokulttuuria oman toimintansa kautta. Han kykenee myos par-
haiten uudistamaan organisaatiokulttuuria. Sen muuttuminen on hidasta, mutta se on
mahdollista. (Virtainlahti 2009, 209.) Kolehmaisen (2009) mukaan organisaatiokulttuu-
riin vaikuttavat vahvasti yrityksen arvot. Jos arvoissa ei oteta huomioon oppimista ja

osaamista, osaamisen ja hiljaisen tiedon johtaminen on haasteellista (Kolehmainen 2009).



Dialogi on kahden kuuntelevan ja sitoutuvan ihmisen vuoropuhelua. Aidon dialogin syn-
tyyn tarvitaan luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri. Luottamuksen avulla voidaan helpot-
taa kommunikointia ja sieta ristiriitoja. Sen edellytyksend on avoimuus. Toiminnan ja
vuorovaikutuksen avoimuus puolestaan lisdé luottamusta. Esimies voi auttaa toiminnal-
laan synnyttdmaan ja rakentamaan avointa tyoyhteisod. Tallaisessa yhteisdssa ei pelata

virheitd tai paatoksen tekoa. (Kurttila ym. 2010, 52—53, 56.)

Suur-Inkeroisen (2012) tekemén tutkimuksen mukaan vuorovaikutusta ja kommunikoin-
tia ei voi korostaa liikaa hiljaisen tiedon johtamisessa. Niissa pitdisi olla aidosti 1asné,
eik& niiden tulisi tapahtua esimerkiksi séhkopostin vélitykselld. Asioista tiedottaminen
myos silloin, kun sen ei ajatella olevan térkedd. Néin ei synny perattémia luuloja ja olet-
tamuksia. Avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri on kaiken a ja o. (Virtainlahti 2009, 91;

Suur-Inkeroinen 2012.)

Johtamistapa on avain hiljaisen tiedon tunnistamisessa ja sen hyddyntamisessa (Kurttila
2010, 107). Hiljaisen tiedon johtamisen hahmottamiseksi voidaan kéyttad apuna nelivai-

heista mallia, joka on mukailtu aiemmin mainitusta SECI-mallista (kuvio 3).
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KUVIO 3. Hiljaisen tiedon johtamismalli (\Valtiokonttori 2013)

Hiljainen tieto ja tietdminen ilmenevat ihmisen toiminnan kautta. Esimies voi havaita vir-
heitd tyontekijan toiminnassa, vaikka ei omaisi vahvaa toiminnallista teoriataustaa. Hil-
jaisen tiedon siirtyminen lahtee esimiehestd, hdnen toimintamalleista ja yhteisten keskus-

telujen ohjaamisesta. (Toom ym. 2008, 39.; Kolehmainen 2009.)



8 TUTKIMUS

8.1 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimusmenetelménd kéytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta, se vastaa
ensisijaisesti kysymyksiin miksi, miten ja millainen. Koska hiljainen tieto on melko
monimutkainen kokonaisuus, tutkimus toteutettiin teemahaastatteluna sen luotettavuuden
ja pétevyyden takaamiseksi. Inspiransin (2016) mukaan voidaan sanoa, ettd laadullinen
tutkimus luo aina jotain uutta. Samaan pyrittiin tdssd tutkimuksessa. Tutkimusosuuden
tavoitteena oli selvittdd yrityksen sen hetkinen tilanne ja luoda ratkaisuja siihen, miten

hiljaista tietoa saataisiin hydodynnettyd tehokkaammin yrityksessa.

Laadullisessa tutkimuksessa voidaan haastatella valittuja henkil6itg, joita ovat tdssa ta-
pauksessa yrityksen vakituiset tyontekijat. Tiedonkeruutapana voidaan kayttaa haastatte-
lua, jossa on teemoja tai avoimia kysymyksia. Laadullisen tutkimuksen aineisto on useim-
miten tekstid. Tutkimus ja sen analyysi perustuvat sen hetkiseen aineistoon. Tutkimuksen
tekijé ei pysty tuottamaan aineistoa, vaan esimerkiksi tassd tapauksessa haastateltavilla
on kaikki valta sen suhteen. Tutkimuksen tekija toki pystyy osallistumaan aineiston tuot-
tamistilaisuuteen eli haastatteluun, mutta hanella ei ole méarittelyvaltaa. Laadullisessa
tutkimuksessa tulkintaa tehdaan koko tutkimusprosessin ajalta. Tutkimuksen tekija on
vastuussa aineiston kasittelysta ja sen tulkinnasta. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuk-
sen tekijan on varottava sekoittamasta omia asenteitaan tai uskomuksiaan tutkimuskoh-
teeseen. Hanen on pyrittdvd ymmartdmaan haastateltavan omat nakoékulmat seka oltava
vuorovaikutuksessa haastateltavan kanssa. Analysointivaiheessa aineistoa pyritdan ym-

martdmaan parhaalla mahdollisella tavalla ja apuna kdytetdaan teoriaa. (Kurkela 2006a.)



Aineistonkeruumuodoksi valikoitui teemahaastattelu, silla se ei ole niin kysymysorien-
toitunut. Siind haastattelu etenee vapaamuotoisesti teemojen ympérilla eika pelkat kysy-
mykset ohjaa haastattelua, vaan ne toimivat lahinné haastattelun runkona. Puolistruktu-
roidussa haastattelussa teemat ja kysymykset ovat samoja kaikille haastateltaville. Tee-
moja ja kysymyksid kaydaan lapi tilanteen mukaan ja jokaisessa haastattelussa niiden
painoarvo maaraytyy haastateltavan mukaan. Lomakehaastattelu ei olisi toiminut tassé
tapauksessa, silla se olisi ollut liian sidonnainen kysymyksiin ja ndin ollen rajannut vas-
tauksia. (Kurkela 2006b.)

Haastatteluja varten tyontekijoille jaettiin etukateen osa haastattelulomakkeen kysymyk-
sist4, jotta he voisivat tutustua aiheeseen. Jos haastateltavien olisi tarvinnut tulla haastat-
telutilanteessa ilman, ettéd he olisivat saaneet pohtia hiljaista tietoa etukéteen, olisi tdma
varmasti vaikuttanut tuloksiin. Haastateltavat olivat kaikki vakituisia tyontekijoita. Tassa
tapauksessa haluttiin kohdistaa huomio heihin, vaikka yrityksessé tydskentelee myos
vuokratyOntekijoitd. Haastateltavia oli yhteensa yhdeksan, joista yksi oli yrityksen X esi-
mies. Haastattelun runkona toimi teemahaastattelulomake (LIITE 1), jonka sisaltdamien
kysymyksien tarkoitus oli herattdd keskustelua ja tuoda esille tydntekijoiden ja organi-
saation hiljaista tietoa. Haastattelua varten varattiin rauhallinen tila, jotta voitiin mini-
moida hdiridtekijat kuten melu. Jokaiselle haastateltavalle oli varattuna riittavasti aikaa,

jotta haastattelut pystyttiin pitdmaan liukuvasti tyopaivén aikana.

Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluna, jonka teemoina olivat: yksilon hiljainen tieto,
organisaation hiljainen tieto, hiljaisen tiedon hyoddyt ja ongelmat ja esimiehen rooli hil-
jaisen tiedon johtamisessa. Haastattelun alussa haastateltavilta kysyttiin, tietavétkd he,
mitd hiljainen tieto on. Jos haastateltavalla ei ollut mitdan tietoa aiheesta, haastattelija
kertoi oman ndkemyksensa hiljaisesta tiedosta, jotta jokaisesta haastattelusta saatiin mah-
dollisimman paljon irti. Vaikka haastateltava osasi kertoa, mité hiljainen tieto on, haas-
tattelija kertoi my6s oman ndkemyksensé siitd. Ndin haastateltavan ndkékulma aiheeseen
ei rakentunut pelkastd&dn omaan tietdmyksen varaan. Haastattelut tehtiin nimettéména ja
ne nauhoitettiin, jonka jélkeen tulokset analysoitiin. Analysointi tapahtui heti haastattelu-
jen jélkeen, jotta asioiden tulkitseminen oli helpompaa ja haastattelut tuoreessa muistissa.
Tulosten analysoinnissa kaytettiin teoriaa apuna. Tutkimustuloksia oli luontevaa jakaa
haastatteluissa kaytettyihin teemoihin. Tuloksia kaytiin 1api niin monta kertaa, ettd ne
voitiin jasennella eri teemojen alle. Lopuksi tulokset visualisoitiin kokonaisuuden hah-

mottamiseksi (kuvio 4).
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KUVIO 4. Tulokset visualisoituna



8.2 Tutkimustulokset

Yksilon hiljaista tietoa koskevat kysymykset jakavat haastateltavat kahtia. Osa heista
tietdd mita hiljainen tieto on, osalle se puolestaan on aivan uusi kasite. Hiljaisen tiedon
maadrittelyn jalkeen osa haastateltavista pystyy kuitenkin tunnistamaan omaa hiljaista tie-
toaan. Muutaman haastateltavan on méaérittelyn jélkeenkin vaikea tunnistaa sitd ja kes-
kustella siitd. Koska hiljainen tieto on osalle uusi aihe, haastateltavat eivat osaa tdman
vuoksi tunnistaa tai tunnustaa omaa hiljaista tietoa parhaalla mahdollisella tavalla. Koke-
mattomuus nousee esiin oman hiljaisen tiedon tunnistamisen yhteydessa. Toisaalta yksi
haastateltava kertoo, ettd hiljaista tietoa on varmasti paljon itsellddn, mutta sitd ei osaa
tunnistaa, koska se on niin itsestadn selvéaa tietoa. Taman vuoksi osa haastateltavista ei
koe hiljaista tietoa millaan tavalla omassa tydssaan, koska he eivat ajattele sitd mitenkaan
erikseen tyon teossa. Muutama haastateltava vahéattelee omaa osaamistaan ja hiljaisen tie-

don paljoutta.

Ehka noi kokeneemmat osaa kertoo paremmin.

Haastateltavat kuvailevat hiljaista tietoa osaamiseksi. He kertovat, etta hiljainen tieto on
kokemusten kautta opittua tietoa ja taitoa, joka on kertynyt vuosien varrella. Hiljainen
tieto on myos etu ja vahvuus, joka nopeuttaa tyoskentelyd. Léhes kaikki kokevat, etta
hiljainen tieto tuo varmuutta tyon tekoon. Kun osaa asiat, niin on helpompi alkaa teke-
maan eika tarvitse koko ajan varmistella ja kyselld. Silloin tietdd, mita tekee nyt ja mitéa
tekee seuraavaksi. Tietdd myds, ettd on tehnyt kaikkensa ja se vapauttaa stressista seka

yliméaaraisesta henkisestd taakasta. Haastateltavat osaavat verrata omaa hiljaista tietoa

Yleensa se on tietty semmost, et sitd on tosi paha pistaa paperille.

Jarjella kasitettavissa, mutta huonosti sanoiksi puettavissa.

Arjessa syntyneita hyvia tapoja, jotka toimii. Jokaiselle on tavallaan tullut
tyontekotapa, joka helpottaa sité niinku arkee ja ty6ta, mut sité ei huomaa
jakaa toisille.



Haastatteluissa nousee esille ennakointi esimerkkind hiljaisesta tiedosta eli jos ei tee jo-
tain asiaa nyt, niin siitd tulee ongelma myéhemmin. Kiireessa hiljainen tieto puolestaan
korostuu vaistonvaraisena toimintana. Yksi haastateltavista kertoo, etta silloin punainen
lanka saattaa kadota ja vaistoaa, milloin tarvitaan apua tai asiakkaat eivat ole tyytyvaisia.
20 vuoden kokemuksen jalkeen oppii vaistoamaan asiakkaista, tytkavereista ja tilanteista
asioita ja varautumaan sité kautta niihin. Hiljainen tieto on haastattelujen mukaan myos
tieto omasta ammattitaidosta. Toimintatapojen kautta pystyy tunnistamaan omaa hiljaista
tietoa.

Jonkun asian tekee jotenkin tietyl taval tietden, et jos ma teen sen toisin, nii
se epaonnistuu.

Ehka sen huomaa siina kohtaa, kun tulee niinku ittessaan, et ku tulee jotain
harjottelijoita tai jotain tallasii nii sit jotenki niinku s& selitat sen asian jo-
tenki sillee, et sa kyl ymmarrat sen mita sa selitat, mut sit sa voit ruveta
kattoo jalkeen pdin, et mitd, toi oikeen tekee, et en méa kaskeny sen tollee
tehda.

Hiljaisen tiedon ulosanti on kuitenkin vaikeaa, jolloin tullaan siihen tilanteeseen, etté ih-
metelldadn, miksi toinen ei ymmarra jotain asiaa, kun itse kuitenkin osaa sen. Nuorempi
henkil® voi olla vastaanottavaisempi kaikelle tiedolle ja haalia kaiken mahdollisen tiedon,
mité eteensd saa. Nuori voi muistaa enemmaén asioita, jolloin hanelld saattaa olla hyvinkin

paljon hiljaista tietoa nuoresta idsta huolimatta.

Sit el ymmarra sita et miks toinen ei ymmarra.

Jos taytyy jotain asiaa, joltakin ihmiselta kysyy, niin sité ehka haluu kysyy
joltain semmoselt ihmiselt, ku s tiedat itte, et sil on viela enemman tyoko-
kemusta, et sen takii ehka harvemmin tulee sit kysyttyy silt nuoremmalt va-
elt, jolla sit taas olis ehk& semmost niinku uudempaa tietoo, mut sita vaa
jotenki ajattelee, et mitd vanhempi ihminen, sen enemman sil on kaiken
maailman osaamista. Mut voihan seki tulla jossai vaihees vanhentuneeks se
tieto.

Haastateltavien yksil6llinen hiljainen tieto koskee l&hinnd omaa tyotéd yrityksessa X.
Osalla se liittyy pitkélti asiakaspalveluun, jossa se nékyy asiakkaan tarpeiden vaistoami-
sessa ja erityistarpeita vaativien asiakkaiden huomioimisessa ja palvelemisessa. Muuta-
malla hiljainen tieto nékyy tilauslomakkeiden kasittelyssd, isantayrityksen tilojen tunte-
misessa ja tietokonejérjestelmissa. Harva tietdd, mita kaikki tilauslomakkeessa oleva tieto
on ja mihin lahdet viemaan esimerkiksi kahvitusta. Seuraavan paivéan tilausten hakeminen

jarjestelmasta ei myoskaan ole kaikkien hallussa. Osa haastateltavista mainitsee, ettd



heilld on sellaista tietoa, mitd muut eivat valttdmatta tiedd. Haastateltavilla on sellaista
hiljaista tietoa tyostaén, ettd tuuraajia saattaa joutua olemaan véliaikaisesti kaksikin vaki-
tuisen tyontekijan paikalla. Haastatteluista nousee esille, ettd poissaolo- tai ongelmatilan-
teissa huomaa, ettd itse tietdd miten joku asia tehddén, mutta niita ei lue missaan ja néin

ollen pystyy auttamaan muita.

Yleensahan se hiljainen tulee siina kohtaa esiin, kun joku ihmettelee jotain
asiaa tai joku on poissa.

Yksi haastateltavista tekee hyvin erilaista tyota kuin muut, jolloin hén ei vélttdmatta ym-
marré kertoa kaikkea omasta tydstddn muille. Hanelld on paljon tietoa isantayrityksesta
ja taustatietoa, jonka mukaan yritys X toimii. Haastateltava ei aina muista tuoda esille
niit4 asioita, miksi joku tehdaén jollakin tavalla. Lisaksi hdn tietd4 paljon yritys X:sta,
organisaatiosta ja palkkahallinnosta. Haastateltava ei ole ehka tarpeeksi korostanut muille
esimerkiksi sitd, ettd tyontekija voi soittaa muuallekin kuin yrityksen X palkanlaskijalle

siséisen organisaation tietoja koskevissa asioissa.

Oman hiljaisen tiedon jakamisen haastateltavat kokevat monella tapaa. Ylivoimaisesti
suosituimmaksi hiljaisen tiedon jakamisen keinoksi nousee kuitenkin asioista kertominen
kasvotusten. Esimerkiksi uusille tyontekijoille, harjoittelijoille ja ekstratydntekijoille osa
yritetddn jakaa hiljaista tietoa mahdollisimman paljon, mutta luonnollisesti kaikkea ei tule
jaettua. Haastateltavat yrittavat silloin kertoa yksityiskohtaisesti asioita niin, etta ne oli-
sivat edes jotenkin ymmarrettavissa. Jos haastateltavat huomaavat esimerkiksi harjoitte-
lijan tekevéan jotain painvastoin, mitd he ovat tarkoittaneet, niin he koittavat oikaista sita,
jos se vaikuttaa tyon lopputulokseen negatiivisella tavalla. Toisaalta yksi haastattelijoista
mainitsee, ettei halua tuputtaa asioita esimerkiksi harjoittelijoille, silld perustein, etta se
on aina tehty niin. Silloin voi kertoa, miten itse sen tekisi, mutta se ei valttamétta ole ainut
ja oikea tapa. Vaikka haastateltavilta I0ytyisi tietotaitoa, osa heista ei halua vélttamétté
jakaa sité, koska tekemalld oppii ja nykypdivana tietoa tarvitsee keratd niin paljon itse.
Sen vuoksi ei haluta tyrkyttad tietoa, vaan esimerkiksi harjoittelijan kohdalla haastatel-
tava haluaan, ettd harjoittelija l&htee itse ajattelemaan asioita eika kaikkea tuoda heti ne-
nan eteen. Tietysti on myos harjoittelijoita, jotka tarvitsevat hyvin pitkélti kadesta pitaen
ohjausta, mutta osalle voi vaan heittd4 pallon. Toisen ihmisen lahtokohdat maarittelevat

pitkalti sen. Osa tulee tihin suoraan koulusta ja osalla taas on paljon tyékokemusta.



Haastattelujen mukaan hiljaista tietoa tulee jaettua herkemmin tyoparin kanssa. Osa haas-
tateltavista kertoo jakavansa hiljaista tietoa keskendén ja antavansa vinkkeja toisille var-
sinkin huomatessaan, etté jonkun asian voi tehda helpommin tai nopeammin. Yksi haas-
tateltavista kertoo, ettd vahemmaén kokemusta omaava tyépari on varmasti oppinut asioita
mallioppimisen kautta. Nykyaan he tydskentelevét tydparinsa kanssa samalla tavalla.
Haastatteluista nousee esille myos se, kun tyoskentelee yksin, niin ei “tarvitse” jakaa

omaa hiljaista tietoa.

Hiljaisen tiedon jakaminen tapahtuu haastateltavien mukaan silloin, jos joku tulee tuuraa-
maan ja tarvitsee selittad asioita. Jos tieto ei kertomalla tavoita vastaanottajaa, opastami-
nen on toinen vaihtoehto hiljaisen tiedon jakamiseen. Siind ndytetaan kadesta pitden. YKksi
haastateltava kertoo jakavansa hiljaista tietoaan muille kirjoittamalla tai piirtdamalla pape-
rille. Useampi haastateltavista sanoo jakavansa hiljaista tietoa silloin, jos on itse todennut
hyvéksi esimerkiksi jonkin toimintatavan. Ndin véltetddn virheiden teko ja siit4 on etua
my0s tyonantajalle. Muuten haastateltavien mielesta hiljaista tietoa ei tule hirveésti jaet-

tua.

Emma koe et ne on niinku salaisuuksia.

Haastatteluista ilmenee, ettd poissaolotilanteissa hiljaista tietoa tulee jaettua herkemmin.
Silloin se kohdistuu usein vain tekijaan, eikd ymmarreta kertoa sitd myos muille. Siina
kohtaa ei ole tullut ajatelleeksi, ettéd jos yksi kysyy jotain asiaa, niin todennakdisesti muut-
Kin tarvitsevat sen tiedon. Yleensé vasta silloin kuin joku ei osaa tehdd jotain, tulee jaettua

tietoa sitd koskevasta asiasta.

Se menee ehkéa yhden ihmisen harppauksilla eteenpain.

Organisaatiotasolla hiljaista tietoa jaetaan haastateltavien mielestd jollain tasolla,
mutta ei niin paljon kuin olisi mahdollista. Haastateltavat, joka ovat olleet yrityksessa
vahemman aikaa kuin muut, huomaavat joissain tilanteissa, etté eivét viela tiedd kaikkea
itsekkdan. Haastatteluista nousee esille, ettd palveluymparistd on vahemmaén tekemisissa
tuotantoympaériston kanssa, jolloin hiljaisen tiedon jakaminen jaa vdhemmalle niiden kes-
ken. Osa kokee, ettd eri tydympéristojen vélilla on kuilu, jolloin kaikkien tydpisteiden
kesken tieto ei valttaméttd kulje. He kertovat kuitenkin, ettd organisaatiotasolla hiljaista

tietoa jaetaan enemman kuin monissa muissa paikoissa.



Haastateltavat keskustelevat paivittain tauoilla, kun he istuvat yhdessé, jonka vuoksi tauot
ovat tarked paikka hiljaisen tiedon nakyvaksi saamiselle, jakamiselle ja siirtymiselle.
Yleisella keskustelulla voidaan jakaa tietoa ja kokemuksia niin tyon ohella kuin kahvi-
poydéssakin. Haastatteluista ilmeni, ettd hiljaisen tiedon jakaminen ja siirtyminen riip-

puvat ihmisestd, haluaako han jakaa tietoa vai pitéa tiedon itsellaan.

Organisaatiotasolla hiljaista tietoa jaetaan siind vaiheessa, kun sité tarvitaan. Mutta t&ssa-
kin kohtaa sita saatetaan jakaa sille, joka sita eniten tarvitsee eiké kaikille. Hiljaista tietoa
jaetaan palavereissa kaikkien ollessa koolla. Hiljainen tieto nousee siind kohtaa esille,
kun joku ihmettelee miksei asiaa tehdé jollakin tapaa. Tiedon jakaminen ei vélttamatta
tule rakennetusti ja rakentavasti vaan se kaantyy helposti neuvomiseksi, jolloin toinen

osapuoli voi ottaa asian negatiivisesti vastaan.

Ennen haastatteluita yrityksen X tyontekijét olivat pohtineet hiljaista tietoa ja ihmetelleet
asiaa yhdessa. Tyontekijat olivat jo ideoineet yhden keinon, jonka he voisivat ottaa kédyt-
toonsa. Kun tyontekijalle tulee vastaan ihmetyksen aiheita tai kysymyksid jonkun muun
tyostd esimerkiksi poissaolotapauksissa, kirjoitetaan ne ylos lapulle. Seuraavassa palave-
rissa nditd “ongelmia” kaytdisiin yhdessa ldpi ja koitetaan saada niihin ratkaisu. N&in saa-
taisiin jarkevia tapoja toimia hiljaista tietoa hyédyntamalla. Hyvéksi todetut tavat tulisi
ottaa kaytantoon. Kun omaa hiljaista tietoa ei tunnisteta tai ymmarreté jakaa, tullaan hel-
posti siihen tilanteeseen yhden tydntekijan lahdettyd, ettd miten joku asia on aikaisemmin

toiminut.

Varsinaisesta hiljaisen tiedon hyddyntdmisestd haastateltavat eivat osanneet taysin sanoa.
Osa haastateltavista ei ole huomannut, etta hiljaista tietoa varsinaisesti hyodynnettaisiin
organisaatiossa. Muutama heista sanoi, ettd hiljaista tietoa hyodynnetédén perehdyttami-
sessd, kun siind samalla kertoo itse hyotyja. Lisaksi hiljaista tietoa pyritdan hyodynté-
mé&aén tilanteen mukaan. Kokemusten kautta jaettu tieto kannustaa toisia kokeilemaan sa-
maa, jos se on koettu toimivaksi. Koska hiljaista tietoa on vaikea kuvailla, haastateltavien
on myos vaikea keksié keinoja sen hyédyntamiseen.



Haastateltavista l&hes kaikki olivat sitda mieltd, ettd hiljaisen tiedon siirtymiselle tai jaka-
miselle ei ole esteitd. Yrityksessd puhutaan avoimesti asioista, jonka lisaksi esimies on
avoin kertomaan ja nayttdmaan paljon. Muutama haastateltavista mainitsee saavansa kai-
ken tiedon, jonka tydssaan tarvitsee. Jos hiljaista tietoa halutaan jakaa, niin se onnistuu.
Usein se kuitenkin henkildityy. Toiset kestavat ja toiset eivat hiljaisen tiedon esille tuo-
misen. Osa nékee tiedon esille tuonnin punaisena vaatteena “alé kylla min4 tiedan tdmén”
eivétka halua vastaanottaa tietoa, osa taas ei halua jakaa tietoa “kun miné tiedan tdmaén,
nii mind olen vahén parempi”. Hiljaisen tiedon jakaminen olisi kuitenkin kaikille etu, kun
kaikki jakaisivat tietoa. Vaikka hiljaista tietoa haluaisi jakaa, toinen ei vélttamatta pysty

tai halua vastaanottamaan sita.

Hiljaisen tiedon jakamisen/siirtymisen esteeksi ilmenee myds ihmisten asenteet ja se etta
tietoa ei oteta vastaan. Sanotaan, ettd kokeillaan kaikkea uutta, mutta oikeasti vain tietyt
ihmiset saavat kokeilla uutta. Sen takia jotkut ihmiset eivat viitsi edes yrittdé uutta. Yksi
haastateltava kokee, ettei hiljaista tietoa aina arvosteta yrityksessa X. Jos osaa tehdd jon-
kun homman, ajatellaan ettd kuka vaan sen osaa. Jotta saadaan piste i:n paalle niin, ettd
seuraavanakin paiva homma rullaa, niin ei voida menna vaan paivé kerrallaan. Pit4a osata
ajatella seuraavaa paivéa ja koko viikkoa tilausten kannalta. Ymmartamysta tarvittaisiin
lisaa, talla hetkelld ajatellaan putkiaivoilla ja tyd on osittain suorittamista. Edellisen li-
séksi esimiesasemassa tulee vastaan tilanteita luottamuksellisista syistd, ettd kaikkea tie-
toa ei voi jakaa. Tastd syystd saattaa olla hankaava tilanne, joka painostaa vahan aikaan,
mutta ei voida kertoa sille syytd. Pienetkin asiat saattavat aiheuttaa ihmetystd, mutta niita

avaamalla, tyonteko voi helpottua paljonkin.

Edistaviksi tekijoiksi haastatteluissa nousee kommunikointi ja tyotehtévien kierrattami-
nen. Toimenkuvasta hyppéamalla tai siirtymall& toiseen nakee eri tavalla asioita ja siin
vaiheessa joku saattaa joutua opastamaan, vaikka onkin tuttu tydympéristo. Tyotehtavia
kierrattamaélla voitaisiin ymmartaa toisia paremmin, kun osataan katsoa asiaa toisesta na-
kokulmasta. Joskus heilld on ollut k&ytossé sellainen tapa, jossa Kirjoitetaan ylos tydvai-

heet ja mitd on tehnyt péivan aikana, jonka jalkeen ne naytetd&n muille.

Hiljaisen tiedon jakamista ja siirtymista edistaa haastateltavien mielesta avoimuus ja usko
tyontekijoihin. Tyontekijd on oman tyonsa asiantuntija ja hénell4 on vahvempi ndkemys
asioista kuin esimerkiksi esimiehelld, joka ei ole koskaan tehnyt koko hommaa. Perehty-

minen toisen tyéhon ja kuunteleminen edistéisi hiljaisen tiedon jakamista ja siirtymista.



My0s se, ettd on aito halu tehda tyd paremmin edistaa jakamista. Tyodkaveri voi ohjastaa
miten tyon voi tehd& nopeammin, ettei siihen mene niin paljon aikaa. Hyvélla ryhmahen-
gell& voidaan edist&4 hiljaisen tiedon kulkua ja sitd kautta saada sit4 ndkyvaksi tiedoksi.
Haastateltavat ovat sitd mieltd, ettd varsinkin palavereissa jokaisen pitdisi avata suunsa ja

olla avoimempia.

Onhan se aina etu mitd monipuolisemmin ihmiset niinku omaa osaamistaan
tuo siihen tyoyhteisoon.

Lahes jokaisen haastateltavan mielesté hiljainen tieto on tarkead tydyhteisossa. Yksi haas-
tateltavista kokee sen olevan tarkeaa vain yksilon kannalta. Hiljaisen tiedon kautta pys-
tytddn kertomaan omista onnistumisista ja epdonnistumisista sek& ottaa oppia niista. Li-

séksi sen avulla toimintatavoista tulee jouhevampia.

Silloin on jo ehditty tekem&&n sen verran kauan toita et on huomattu joku
joustavampi tapa ja usein silloin se koskee sun omaa ty6ta mut ei ajatella
et se sit helpottais niit muitakin.

Hiljaisen tiedon hyotyna haastateltavat ndkevat sen tuoman varmuuden ja silloin tieta,
ettd on tehnyt kaikkensa eiké tarvitse pohtia, mita olisi voinut tehda toisin. Ndin punainen
lanka pysyy koko ajan kasissé. Se on sitd, milla homma saadaan py0riméaan ja tietad mité
tekee. Hiljaisen tiedon avulla ty6t hoituvat nopeammin. Jos hiljaista tietoa on jaettu, toi-
sen saappaisiin astuminen on helpompaa ja tyostd suoriutuu paremmin. Yliméaardinen
pahkaily jaa pois ja tyd sujuu luontevasti. Haastattelujen perusteella hiljaisen tiedon
avulla voidaan valttaa virheitd, joita joku muu on joskus tehnyt ja osataan kertoa niista.

Poissaolotapauksissa tiedetadn, miten toimia eik& néin ollen tule yllatyksia.

Ei tulis niit samoi virheli, et jos joku tietad jotain niin helpottuis toimintata-
vat ja tehtdis vaan kerral asiat.



Hiljaisen tiedon ongelmista haastateltavat eivét ole taysin yksimielisid. Yksi haastatel-
tava kertoo hiljaisen tiedon ongelmaksi panttaamisen, etté ei haluta kertoa tai jakaa tietoa.
Hén ei kuitenkaan koe, ettd t4ssd organisaatiossa on sitd ongelmaa. Toisen haastateltavan
mielestd tyonkuva maérittelee ongelmat. Hiljaisen tiedon siséistdminen voi muodostua
ongelmaksi, jos toinen ei ymmarra sitd, vaikka kuinka monta kertaa néyttaisi tai kertoisi.
Ongelmana haastateltavat nakevét hiljaisen tiedon vastaanoton, koska kaikki eivat pysty
tal suostu vastaanottamaan sitd. Hiljaisen tiedon ongelmaksi nousi myds kahden tygym-
pariston vélinen kommunikointi. Niissd on ihan oma maailmansa ja sen takia toisessa
tyopisteessa tydskenteleva ei valttaméattd ymmarré tai osaa katsoa asiaa toisesta nakokul-

masta.

Muutenkaan tieto ei valttamétta kulje tarpeeks hyvin.

Joku voi kokee ittes huonommaks jos toisel on jotain tietoo ja se ei sita jaa
muille.

Ongelmia voi tulla siind kohtaa, kun tyontekija lahtee pois ja on tehnyt asiat niin kuin ei
kuuluisi tehdd. Negatiivista hiljaista tietoa on esimerkiksi oikaiseminen tyotehtévissé,
jotta ne tulevat nopeammin tehtyd. Yhdelld haastateltavalla on sellaista hiljaista tietoa
asioista, joita han ei voi kertoa luottamuksellisista syistd. Se saattaa aiheuttaa tilanteita,
jossa asioita ihmetelldan tydyhteisossa. Vaikka haastateltavalla olisi siihen vastaus, han
ei saa sita valttamatta kertoa. Hiljainen tieto saattaa tdssa kohtaa olla negatiivinen asia.
Hiljaisen tiedon ongelmaksi koetaan myos liiallinen tuputtaminen. Sama lopputulos voi
olla mahdollista my6s toisella tavalla.

Tee nyt se ndin ku maaki oon sen téllai tehny ja ma oon sen kokenut et tast
tulee hyva.

Esimiehen rooli hiljaisen tiedon johtamisessa on teema, joka aiheuttaa haastateltavissa
monenlaisia tuntemuksia. Padosin kaikki haastateltavat pitivat esimiehen roolia tarkeana
hiljaisen tiedon kannalta. Esimies voi kannustaa puhumaan asioista ja han voi auttaa tyon-
tekijad@ myos tdiden organisoinnissa. Siind kohtaa, kun esimies huomaa korjattavia asi-
oita, niin h&n voi mainita niista. Jos eri paivina eri ihminen tekee saman asian, niin kiireen
keskella ei vélttdmatta ehditd katsomaan, miten toinen on tehnyt sen tyon. Kun esimies
huomaa jonkun tietdvdn enemmaén asioista tai tekevén asian nappardmmin kuin joku toi-

nen, niin han voisi kannustaa tyontekija4 opastamaan muitakin. Jos esimies tunnistaa, etta



jollain tyontekijalla on paljon hiljaista tietoa, voisi tdmé tyontekijd avata asioita. Tyonte-
kijoiden ja esimiehen véalinen kommunikointi koetaan myos tarkeana hiljaisen tiedon kan-
nalta. Haastatteluissa mainitaan myos kehityskeskustelut, joiden kautta esimies oppii tun-

temaan tyontekijoita.

Esimies voisi valilla osallistua kaytdnnon tyohon, jolloin hdn voisi tiedostaa ongelmia
paremmin. Esimies ei tiedd kaikkea, mita tyopisteelld tapahtuu, joten hén ei aina tieda
yksityiskohdista. Esimies voi perehtya hiljaiseen tietoon ja kuunnella. Jos joku osaa jo-

tain, sita ei saisi mitatdida.

Se on pientd hienosaatdo loppu viimein se hiljainen tieto, niin ma valilla
koen et sitd mitatoidaan taalla.

Esimiehen rooli on siité kohtaa tarkedd, jos on joku vaikea asia. Monta kertaa asia menee
paremmin perille, kun esimies kertoo sen. Esimerkiksi tyokavereiden valilla, toinen ei
valttamatta uskalla kertoa, jolloin esimies voi olla kantava voima ja uskaltaa kertoa, jol-
loin asia menee perille. Esimiehelld on auktoriteetti ja valta, jolloin ty6t tehdadn niin kuin

han sanoo.

Joskus voi olla semmonen tilanne et toinen tyontekija kertoo toiselle ja mi-
taan ei tapahdu ennen ku esimies tulee ja sanoo et nyt se tehdaan nain.

Esimiehen tulisi lahted liikkeelle tarpeesta hiljaisen tiedon kohdalla. Haastateltavan né-
kdkulmasta helpoin tapa hiljaisen tiedon esiintuomisessa on poissaolot ja tydn kierto.
Tyon Kierrossa toinen tyontekija saattaa ndhdé ongelmakohtia toisen tydssa. Esimies voi
edesauttaa hiljaisen tiedon tunnistamista rohkaisemalla niin, ettd havaitut ongelmat us-
kalletaan tuoda esiin. Se ei valttdmattd kuitenkaan tarkoita suoraan ongelmaa ja toisen
laiminlyontid, mutta tietoa joka pitéa jakaa. Joku voi toki kokea sen suorana hyokkayk-

send itseddn kohtaan. Tassé kohtaa onkin hyva yrittaé kertoa se positiivisella tavalla.

Haastateltava ndkee esimiehen roolin sellaisena, ettd esimies on tehnyt selvéksi vastuunsa
ja rohkeuden jakaa tietoa, ilman ettd tyontekijan tarvitsee pelata leimautuvansa asioihin
puuttujaksi. Pitkddn samassa paikassa tyota tehneend ei kuitenkaan tule mieleen jakaa
hiljaista tietoa. Esimies voisi useammin kysya ja seurata esimerkiksi ekstratyontekijéiden

kohdalla asioita, jotka liittyvat tydskentelyyn ja siihen tarvittaviin tydkaluihin. Olemalla



positiivinen ja rohkaisemalla tyontekijoitd, esimies voi edesauttaa hiljaisen tiedon késit-
telya. Esimies pystyy tarkkailemalla havaitsemaan ongelmakohtia, joihin hén tarttuu seka
tunnistamaan tyontekijoiden hiljaista tietoa. Harvoin tyontekijat vievét kuitenkaan kay-
tdntéon omaa hiljaista tietoaan. Asioita saatetaan paastaa ilmoille, mutta niita ei oteta
mukaan kaytannon tyoskentelyyn. Tédssa kohtaa esimies voisi katsoa, etté asiat menevat
kaytantoon asti. Tiedon jakaminen kasvattaisi luottamusta ja antaisi sellaisen tunteen, ettd
tyokaveri haluaa auttaa. On ihmisi, jotka haluavat tehdd aina kaiken samalla tavalla eika

halua luopua siitd, vaikka olisi jokin muu tapa tehdé asioita.

Muutos, vaikka se ois kuin pieni muutos nii se saattaa ahdistaa joitakin ihan
hirveesti.

Erilaiset luonteenpiirteet vaikuttavat hiljaiseen tietoon ja k&sittelyyn. Tyotd suorittamalla
ei ajatella sen enempaa koko asiaa. Vastakohtaisesti on tyontekijoitd, jotka pienestakin
asiasta saavat ihmetyksen aihetta, miksi joku asia tehdaéan néin. Jos ei ole tarvinnut miettia
tai ei ole halunnut mietti& koko asiaa, niin on aika vaikea puhua hiljaisesta tiedosta. Silloin
voitaisiin keskittyd paremmin ja kaivaa itse tietoa, mutta moni vaan suorittaa omaa tyo-
tdan. On helppo toimia, kun annetaan tehtdvat, tehdaan tehtavé, jonka jalkeen lahdetaén

vapaa-ajalle.



9 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Hiljaisesta tiedosta on tehty monenlaisia tutkimuksia ja aihe on tullut ajankohtaiseksi suu-
rien ikaluokkien vanhenemisen yhteydessa seké siséllytetty 2000-luvulla muun muassa
moneen opinnaytety6hon. Siité 16ytyi ndin ollen paljon teoriaa. Hiljainen tieto on edelleen
hyvinkin ajankohtainen ja tdméa nakyi esimerkiksi Kirjojen saatavuudessa. Moni hiljaista
tietoa késitteleva kirja oli lainattu, joka kertoo sen suosiosta. Tama kertoo myos sen mer-
kityksestd ja tarkeydesta nykypéivana. Hiljainen tieto on yrityksen Kilpailuvaltti, jota
vasta harvat yritykset ovat hyddynténeet. Liséksi se on yksi yrityksen tarkeimmisté voi-
mavaroista. Haasteena olikin 16ytd4 uudenlainen ndkdkulma ja lahestymistapa aiheeseen.

Jokaisessa yrityksessé tulee jossain vaiheessa tilanne, ettd uutta tydvoimaa palkataan tai
vanhoja tyontekijoita lahtee. Kummassakin tapauksessa hiljaisella tiedolla on suuri mer-
kitys. Kun asia tiedostetaan, voidaan teoriassa mainittuja keinoja kayttaa tapauskohtai-
sesti ndissa tilanteissa. Yrityksen kannattaa alusta asti hyodyntéa hiljaista tietoa, mutta
usein siihen reagoidaan vasta, kun tydntekijan elakoityminen on edessa tai yhteistoimin-
taneuvotteluiden tuloksena on irtisanoutumiset. Silloin on kuitenkin jo lilan myohéista.
Koska hiljaisen tiedon siirtdminen on prosessi, se ei tapahdu yhdessa paivassa. Ennakoi-
malla pystytaan séilyttamaan osaaminen ja hiljainen tieto yrityksessa ja néin ollen jatka-
maan liiketoimintaa. Osaavat tyontekijat ovat yrityksen voimavara ja ilman niité yrityk-

sessa ei ole toimintaa.

Kirjoittajalla on omakohtainen kokemus hiljaisesta tiedosta. Tydpaikoilla han on huo-
mannut, kuinka paljon hiljaista tietoa tydyhteisoissé on. Etenkin vanhoilla konkareilla
t&té on erityisen paljon. Nuorena haluaa kehittya ja saada oppia rautaisilta ammattilaisilta.
Kuitenkin nykypéivéna ainainen kiire ei anna tilaisuutta jatkuvaan vuoropuheluun. Osa
konkareista saattaa tuntea nuoremman neuvomisen aikaa vaativalta ja omaa tydntekoa
hidastavalta. Suurten ikaluokkien eldkdityminen kuitenkin on edessé ja heissd on yritys-

ten yksi tarkein voimavara: hiljainen tieto ja tietdmys.



Tulevana esimiehend kirjoittaja halusi oppia hiljaisen tiedon nakyvaksi tekemistd, jaka-
mista ja siirtdmista paremmin. Uudelle tytpaikalle tultaessa on helpompi nahda ulkopuo-
lisen silmin hiljainen tieto. Vakituiset tyontekijat ovat tottuneet tyéhonsa, jolloin siitd on
tullut automatisoitunutta. Maaratyt tyétehtavat tehdaan paivén aikana eiké niiden tekemi-
seen tarvitse ajatustyotd. Tekeminen tulee luonnostaan pitkan tyduran tehneelld, sillé sel-

laiselle henkilGlle on kertynyt paljon kokemusta.

Y hteenvetona tutkimuksesta voisi sanoa, etté hiljainen tieto saatetaan tunnistaa, mutta sité
ei osata jakaa. Tahan vaikuttavat tyotekijan kokemus, tyonkuva ja yksilén omat ominai-
suudet. Toiset tunnistavat hiljaista tietoa ja osaavat sen kautta jakaa sitd, toiset taas eivat.
Hiljaista tietoa ei ole ajateltu ollenkaan, jolloin sen olemassa oloa ei ole tiedostettu. Ty6n
teko on osalla automatisoitunutta toimintaa eika siit4 suoranaisesti osata erottaa omaa
hiljaista tietdmysta. Hiljaista tietoa on paljon, mutta sita ei koeta ongelmaksi. Asioista
keskustellaan avoimesti, joten luottamuspulaa ei ole. Avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri
sek& kommunikointi edesauttavat hiljaisen tiedon nakyvéksi saamista, jakamista ja siirta-
mistd. Hiljaisen tiedon ongelmaksi saattaa muodostua muun muassa toisen ihmisen vas-
taanottavaisuus. Vaikka itse jakaisi tietoa, ei toinen valttamatta ole halukas vastaanotta-
maan tietoa. Tunnistettavissa my0s vahéattelyd omasta osaamisesta ja tietdmyksesta,

koska “’konkarit osaavat kertoa paremmin”.

Haastateltavien keski-ika on 39 vuotta eli voidaan sanoa, etta tutkimusjoukko on melko
nuorta. Osalla tyontekijoista on esimieskoulutus ja juuri he osasivat kertoa enemmaén hil-
jaisesta tiedosta sekd tunnistaa sitd. Tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, ettd mita
enemman on kokemusta, sitd enemmaén on hiljaista tietoa ja néin ollen ihminen tunnistaa
sitd herkemmin. Hiljainen tieto on tullut tutuksi muun muassa harjoittelijan perehdytta-
misen yhteydessa. Tuloksista nousi selkeasti esille, ettd kaikki haastateltavat kokivat hil-
jaisen tiedon tarkedksi. My6s esimiehen rooli hiljaisen tiedon késittelyssa oli omalla ta-
vallaan tarke&4. Lahes kaikki haastateltavista kertovat, etté hiljaista tietoa jaetaan tyéyh-

teisdssd, mutta varsinaisesta hyddyntdmisesta ei oltu niin varmoja.



Jokaisessa organisaatiossa hiljainen tieto on erilaista ja siihen vaikuttaa myds organisaa-
tiossa tyGskentelevien henkilGiden henkilokohtainen hiljainen tieto. Yritykselle X tyoteh-
tavien kierratys ja tyopareina tyoskentely voisivat olla hyvié keinoja. Toisen saappaisiin
astuminen antaa uutta ndkokulmaa tyéntekoon ja esimerkiksi dkillinen sairauspoissaolo
ei sekoita liikaa pakkaa tydpaikalla. Osittain tdma on jo kdytdssa yrityksessa, mutta 18-
hinnd poissaolotilanteissa. Esimiehen tulisi miettid jokaiselle tyontekijélle tydyhteisosta
sijainen, joka pystyy tyoskentelemé&én vakituisen tyontekijan tehtdvissd. Nama tyonteki-
jat voisivat olla tyépari. Perehdyttdminen voisi olla myos yksi keino hiljaisen tiedon siir-
tdmiseen ja jakamiseen. Siind uusi tyontekija tyoskentelisi eri tyopisteilla ja olisi vuorol-
laan vakituisen tyontekijan pari. Nykypéivana vajavaisen perehdytyksen syyna on kiire
eikd ymmarreté sen tarkeytta pidemmalla aikajanalla. Tyontekijoilla voisi olla my6s yh-
teinen paivékirja, johon he Kirjoittavat muistiin muun muassa kaytannén kautta opittua
tietdmystaan ja tarkeda tietoa. Esimerkiksi useissa hotelleissa tdmé kaytanté onkin kay-
t0ssé. Vuorotydssa seuraavan tyontekijan on helppo jatkaa siitd, mihin edellinen jéi, kun
han voi lukea, miten edellinen tydvuoro on sujunut. Mestari-oppipoikamalli on myos var-
teen otettava vaihtoehto hiljaisen tiedon jakamisprosessissa, koska sitd voi hyddyntaa

myos pelkistettyna versiona.

Tyon tarkoituksena oli saada tyontekijat ymmartdmaan hiljaisen tiedon olemassaolon.
Haastattelut varmasti avasivat monen silmét, koska osa haastateltavista ei tiennyt aikai-
semmin, mité hiljainen tieto on. Tarkoituksena oli myds lisatd omaa osaamistani kysei-
seen aihealueeseen ja tutkimuksen tekoon. Koen, ettd olen oppinut paljon tutkimuspro-
sessista ja laadullisen tutkimuksen teosta. Aiheena hiljainen tieto on mielenkiintoinen ja

se varmasti vaikutti osaltaan tyon valmistumiseen melko nopealla aikataululla.

Tyon tavoitteena oli tuoda nakyviin tyontekijoiden ja yrityksen hiljaista tietoa seka antaa
tyokaluja hiljaisen tiedon késittelemiseen. Mielestani sain haastatteluista paljon irti ja tut-
kimustuloksista nousi esille sellaista tietoa, johon yrityksen X on helppo tarttua. Halutun
kehittdmiskohteen mukaan, yritys voi hyddyntéa sille sopivia keinoja hiljaisen tiedon ka-
sittelemiseksi. Seuraavaksi yrityksessa voitaisiin tutkia, miten ndma keinot ovat vaikut-
taneet esimerkiksi tyoilmapiiriin ja kommunikointiin. Liséksi voitaisiin tutkia, miten

vuokratyontekijat kokevat hiljaisen tiedon, kun he tyoskentelevat yrityksessa.



Tutkimustavan reliabiliteettia eli luotettavuutta ja validiteettia eli patevyyttd pohdittaessa
esiin nousee aina kyseenalaistettavia kohtia. Haastattelussa on aina risking, etta haastatel-
tavan omat mielipiteet ja ndkemykset vaikuttavat tutkimustuloksiin. Pyrin haastatteluti-
lanteessa yllapitdmaéan keskustelua, mutta en johdattelemaan sitd mieleiseeni suuntaan.
Tutkimustulosten analyysivaiheessa on oltava tarkkana siind, ettd omat asenteet eivat vaa-
risté tuloksia. Haastattelujen nauhoittaminen vaikutti varmasti tutkimustulosten luotetta-
vuuteen, silla haastatteluissa ilmenevét asiat eivat jadneet pelkkien muistiinpanojen ja
oman muistamisen varaan. Tutkimuksessa nousi selkeésti esille samoja asioita, joita on
teoriassa kasitelty. N&in ollen voin sanoa, etta tutkimus on tdssa kohtaa onnistunut. Tydn
luotettavuuden kohdalla voidaan pohtia my0ds haastateltavien maaraé. Mielestani yhdek-
séstd haastattelusta saatu materiaali on kuitenkin tarpeeksi kattava tdmén kaltaiseen tyo-
hon. Uskon, ettd yritys X saa tastd opinnaytetyosté kaiken tarvitsemansa tiedon, jolla se

voi kehittdd ja hyddyntaa hiljaista tietoa jatkossa.
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LITTEET

Liite 1. Teemahaastattelurunko

Iké:

Sukupuoli:

Koulutus:
Ammattinimike:
Tybvuodet yrityksessa:

Yksilon hiljainen tieto

- Tiedatkd mité on hiljainen tieto?

- Tunnistatko omaa hiljaista tietoa tai osaamista?

- Millaista hiljaista tietoa sinulla on omasta tyostasi?

- Miten koet hiljaisen tiedon ja sen jakamisen omassa ty9ssasi?
- Milla keinoin olet hiljaista tietoa jakanut?

Organisaation hiljainen tieto

- Jaetaanko hiljaista tietoa jollakin tapaa tyoyhteisdssasi?

- Miten hiljaista tietoa hyddynnetdan tyoyhteisdssasi?

- Onko tyoyhteisdssasi esteita hiljaisen tiedon jakamiselle tai siirtymiselle?

- Mika voisi edistaa hiljaisen tiedon siirtymista/jakamista tyontekijoiden vélilla?
- Koetko hiljaisen tiedon tarkeéksi tyoyhteisdssasi?

Hiljaisen tiedon hyddyt ja ongelmat

Mité hyotya hiljaisesta tiedosta mielestési on?

Milla tavoin sita voitaisiin hyddyntaa parhaiten?

Mité ongelmia hiljaisen tiedon tunnistamisessa ja tunnustamisessa on? Entd sen
jakamisessa ja siirtamisessa?

Milld tavoin ongelmia voitaisiin ratkaista?

Esimiehen rooli hiljaisen tiedon johtamisessa

- Kuinka esimies voisi edesauttaa hiljaisen tiedon tunnistamista, tunnustamista,
nakyvéksi tekemistd, jakamista tai siirtdmista?
- Millaisena ndet esimiehen roolin hiljaisen tiedon késittelyssa?



