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Koronapandemian seurauksena tyonteon tavat ovat monilta osin murroksessa. Etenkin etdtyon maira
lisddntyy vauhdilla, ja erilaisia etitydjérjestelyjd pidetddnkin tulevaisuuden tyomuotoina. Samaan
aikaan tiedon miird ja arvo organisaatioissa kasvaa pidivd pdivdltd. Suurin osa tiedosta on
kokemusperdistd eli hiljaista tietoa, jota pidetddn myods kaikista arvokkaimpana tiedon muotona
organisaatioiden menestymisen ja kilpailukyvyn ndkdkulmasta. Hiljaista tietoa on varsin vaikea
ilmaista ja jakaa jopa sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, koska usein sitd on hankittu henkilokohtaisen
kokemuksen kautta, ja koska se on uppoutunut syville ihmisten ajatusmalleihin, arvoihin, tunteisiin
ja intuitioon.

Etdtyolle on ominaista tyon tekeminen paikasta ja ajasta riippumatta tieto- ja viestintdteknologisia
tyokaluja hyddyntden. On siis selvdd, ettd etityoskentelyn myotd kasvokkain tapahtuva
vuorovaikutus vidhenee, mikd taas tuo muokanaan uudenlaisia haasteita ja kenties myds
mahdollisuuksia hiljaisen tiedon jakamisen ja siirtdmisen perspektiivista.

Tamaén tutkielman tarkoituksena on selvittdd, millaiset tekijat vaikuttavat hiljaisen tiedon jakamiseen
etitoissd. Tieto- ja viestintidteknologian rooli hiljaisen tiedon siirtdmisessé on erityisen mielenkiinnon
ja tarkastelun kohteena. Tutkimusmenetelmédnd kéytetddn integroivaa kirjallisuuskatsausta, jonka
avulla aiemmasta tutkimuksesta pyritdén kokoamaan tuoreita ja yhtendisid nikokulmia aiheeseen.

Tutkimustuloksissa esiin nousi neljd keskeistd teemaa, jotka kokoavat yhteen hiljaisen tiedon
jakamiseen vaikuttavia tekijoitd etdtydssd. Naitd tekijoitd ovat tieto- ja viestintditeknologia sekd
sosiaaliset mediat, organisaatiomuoto ja -rakenne; ympdristo, ihmissuhteet, henkilokohtaiset ja
kognitiiviset tekijdt, seki erilaiset luovuustekniikat. Moni edelld mainituista tekijoistd liittyy jollakin
tasolla vuorovaikutukseen tai sen puutteeseen, sekd kommunikaatiota ja vuoropuhelua
Merkillepantavaa myos on, etté erilaiset virtuaaliset tilat ja verkkoympéristot voivat toimia hiljaisen
tiedon jakamiselle suotuisina alustoina ja tiloina. Tutkimusaiheen tiimoilta on vield suhteellisen
vahin tieteellistd tutkimusta, joten mahdollisuudet ja l&htokohdat jatkotutkimukselle eri
ldhestymistapoja hyddyntéen ovat varsin antoisat.
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1 JOHDANTO

Maailman terveysjérjest6 WHO (2020) julisti COVID-19-koronavirustaudin kansainvéliseksi
pandemiaksi maaliskuussa 2020 taudin levitessd vauhdilla ympéri maailmaa. Kriisin eskaloituessa
monet valtiot rohkaisivat ja joissakin tapauksissa jopa méérdsivit kansalaisiaan pysymaéén pois toista
tai vahintddnkin rajoittamaan fyysistd kontaktia tyOpaikoilla tartuntojen vahentdmiseksi (Ker ym.
2021, 5). Kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta tdytyi siis vdhentdd valttdd kokonaan
(Tilastokeskus 2021, 32). Meilld Suomessa etdtydon voimakas kasvu yhdessi tyon digitalisaation ja
monipaikkaisuuden kanssa ovatkin olleet tydolojen ndkdkulmasta erditd koronakriisin keskeisimpid
ilmiodité ja seurauksia (Tilastokeskus 2021, 28, 40). Periti 41 prosenttia palkansaajista teki etdtoitd
kevadlld 2021, miké on ldhes kaksinkertainen miird vuoden 2018 syksyyn néhden, jolloin vastaava
luku oli 22 prosenttia (Tilastokeskus 2021, 40). Julkisen ja yksityisen sektorin vililld eroa etityon
asteessa el ole Suomessa juuri ollut, mutta muun muassa julkissektorin sisélld etéityd on ollut
huomattavasti yleisempdd valtion kuin kuntasektorin tyontekijoiden keskuudessa (Tilastokeskus
2021, 41.). Etenkin pandemian alussa etityon méard lisddntyi kdytdnnossa kaikissa maissa, joista
vertailukelpoisia tietoja on saatavilla; ennen kaikkea suurissa yrityksissé, pitkélle digitalisoituneilla
toimialoilla sekd korkea-asteen koulutuksen saaneiden tyontekijoiden keskuudessa (Ker ym. 2021,

4).

Videoneuvotteluilla, pilvipalveluilla ja virtuaalisilla tietoverkoilla on jo pitkdén ollut keskeinen rooli
etidtyoskentelyn mahdollistajina, mutta koronakriisin my6td niiden rooli on korostunut entisestién.
Selviytydkseen yhd useamman organisaation on tdytynyt turvautua tieto- ja viestintiteknologian - tai
hieman rajatummin tietotekniikan - tarjoamiin ratkaisuihin. Itse asiassa ilman niitd monella
tyontekijalla ei olisi endd tdnd pdivand tyopaikkaa lainkaan. Globaalilla tasolla parhaiten ovat
parjanneet ne organisaatiot, jotka ovat pystyneet sopeutumaan mahdollisimman nopeasti tdhin
“uuteen normaaliin” eli ennen kaikkea vauhdilla lisdéntyviin uusiin tyon tekemisen tapoihin kuten
virtuaali- ja etitydskentelyyn. (Ker ym. 2021, 4.) Edelld mainittu kehityskulku tuo kuitenkin monien
hyotyjen ohella mukanaan myds joitakin uusia ongelmia ja haasteita. Kasvokkain tapahtuvan
kommunikoinnin vihentyessa tai kadotessa kokonaan my0s satunnaiset kohtaamiset tydkavereiden
kanssa ja muut epéviralliset kokoontumiset esimerkiksi toimiston kdytdvélld harvenevat tai loistavat
poissaolollaan. Ndma taas ovat usein juuri niitd tilanteita, joissa ihmisten mielissd sijaitsevaa tietoa
vaihdetaan keskenddn (Davenport & Prusak 1998, 90). Herddkin kysymys: milld keinoin tillaisissa
tilanteissa voidaan edistdd tyontekijoiden kohtaamista sekd ennen kaikkea kokemusperdisen ja

intuitiivisen tiedon siirtymistd tyontekijalta toiselle?



Johtamisajattelun oppi-isdnékin pidetty Peter F. Drucker (1970, 9) totesi jo yli viisi vuosikymmenta
sitten, ettd “tiedosta on tullut viime vuosikymmenind keskeinen pdidoma, tirkein kustannuserd ja
ratkaiseva voima”. Héinen mukaansa tietotyOldiset tulevatkin korvaamaan tuotantolaitteet
organisaation arvokkaimpana voimavarana 2000-luvulla (Drucker 2002). On siis perusteltua véittaa,
ettd tietointensiivisestd tyOstd on tulossa - tai on jo tullut - minkd tahansa organisaation
perustavanlaatuisin arvoa luova prosessi (Wiig 2004, 36). Késitteet kuten tietoperustainen talous,
tietotyd ja tietotyoldinen kuvaavatkin omalta osaltaan hyvin, miten organisaatiot ovat yha
lisddntyvdssd madrin riippuvaisia tiedosta ja innovaatioista esimerkiksi uusien tuotteiden ja
palvelujen kehittdmisessd (Hawamdeh 2003, 1-2 & 161, Handzic & Zhou 2005, 3-4 & 24). Samaan
aikaan tietimyksenhallinnan tieteenalasta on tullut erds suosituimmista konsepteista paitsi
akateemisessa tutkimuksessa, my0s itse organisaatioiden johtamiskdytdnnoissd. Saavuttaakseen
tehokkaasti itsellensé asettamat tavoitteet, organisaation on osattava hyddyntia tietdmyksenhallinnan
tarjoamaa tyokalupakkia mahdollisimman monipuolisesti, etenkin mité tietoon ja tiedon jakamiseen

tulee (Ahmad & Karim 2019, 222).

Tieto “’kaikkiallistuu” ja samalla sitd jaetaan yksiloiden, ryhmien ja organisaatioiden kesken yhi
enemmén. Néin ollen organisaation dynaamiset valmiudet ja kyvyt luoda, hankkia, integroida ja
kayttdd hyviakseen tyontekijoidensé hallussa olevaa hajautettua tietoa mahdollisimman tehokkaasti ja
nopeasti on noussut aivan keskeiseksi tekijaksi organisaation menestymisen kannalta. Kdytannon
tasolla korostetaan tiedon liikkkumista tiimin jdseneltd toiselle, milld tyypillisesi tarkoitetaan tiedon
siirtdmistd, levittdmistd, jakelemista - tai yleisemmin - jakamista. Olemassa olevan tiedon
hyddyntdmisen lisdksi organisaation on panostettava strategiseen ja jatkuvaan uuden tiedon
etsimiseen, jotta silld olisi kilpailuetua tulevaisuudessa. (Bergman ym. 2004, 63-65; Sambamurthy &

Subramani 2005, 1; Cordeiro-Nilsson & Hawamdeh 2011, 99).

Jo yli kaksikymmentd vuotta sitten on arvioitu, ettd suurin osa, arviolta jopa noin 95 prosenttia,
organisaation kilpailukyvyn perustasta olevasta tiedosta on vaikeasti kommunikoitavissa olevaa
kokemusperdisti tietoa tai niin sanottua hiljaista tietoa (Stahle & Gronroos 1999, 91). Tama piileva
eli hiljainen tieto on hyvin henkilokohtaista ja vaikeasti havaittavissa olevaa, joten sitd on myos
hankala jéljentéé, toistaa, kopioida, muotoilla, viestid ja jakaa (Polanyi 1966, 5; Nonaka & Takeuchi
1995, 8). Etdtoissd kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta tyontekijoiden vililldi on yleensd
vihemmaén, joten on perusteltua ajatella, ettdi myos hiljaisen tiedon jakaminen organisaatiossa
vaikeutuu - siitdkin huolimatta, ettd erilaiset tietotekniikan tyokalut pyrkivit tarjoamaan ratkaisuja

kommunikaation lisdédmiseksi ja ndin ollen my0s tiedon tehokkaampaan siirtymiseen.



Tama tutkimus on luonteeltaan laadullinen ja sen metodina on kirjallisuuskatsaus, jonka avulla
perehdytddn etityon, tiedon ja tiedon jakamiseen liittyviin teorioihin ja kirjallisuuteen, seké kaikkia
edelld mainittuja elementtejd yhdistdviin tuoreisiin tutkimusartikkeleihin, jotka toimivat tutkielman
aineistona. Tutkimuksen pddtavoitteena on selvittdd, mitkd tekijat vaikuttavat hiljaisen tiedon
jakamiseen ja siirtdimiseen organisaatioissa silloin kun tydmuotona on etityd. Tutkielman rakenne
etenee johdantoluvusta teoreettiseen viitekehykseen, jossa esitellddn tutkimuksen kannalta keskeisen
teoriatausta ja késitteistd. Kolmannessa luvussa esitelldén tutkimuksen toteuttamistapa eli siind
kerrotaan tarkemmin tutkimuksen tavoitteista ja tutkimuskysymyksistd, metodologiasta seka
aineiston keruusta ja analysoinnista. Neljdnnessa luvussa esiintyvit tutkimustulokset on jaettu neljdan
temaattisen kokonaisuuden mukaiseen alalukuun. Tutkielman lopussa esitetdén johtopaatokset ja

pohditaan tuloksissa ilmenneiti tekijoitd sekd mahdollisia ristiriitoja.

Tiedon jakamiseen ja hallintaan liittyvien kysymysten ndkokulmasta organisaatiokirjallisuus on
keskittynyt viime vuosikymmenien aikana esimerkiksi sen ymmaértdmiseen, miten organisaatiot
luovat ja muuntavat tietoa (ks. esim. Nonaka & Takeuchi 1995) sekd sithen, miten organisaatiot
oppivat tietoa jakamalla ja hiljaista tietoa hallitsemalla (ks. esim. Argyris 1999; Argote 2013). Myds
esimerkiksi tietotekniikan vaikutuksia organisaation hiljaisiin tietoresursseihin on tutkittu (ks. esim.
Johannessen 2001). Sen sijaan siitd, miten esimerkiksi etity0 vaikuttaa organisaation tietopohjaan, ei
ndyttiisi vield olevan kovinkaan paljoa teoriakirjallisuutta tai tuoretta tutkimusta. Etatyotéd, hiljaista
tietoa ja tiedon jakamista on tutkittu jonkin verran aiemmin, mutta ilmiditd on tarkasteltu ldhinna
toisistaan erilldén eli hiljaisen tiedon jakamisesta etitydkontekstissa onkin vield varsin véhin
tutkimustietoa. Sindnsd tdmi tuntuu hieman yllattavéltd, etenkin kun huomioidaan edelld esitety
nikemykset siitd, kuinka kriittinen resurssi tieto organisaatioille on. On mahdollista, ettd etéityo
muuttaa kontekstia, jossa etdtyontekijit hankkivat ja jakavat tietoa varsikinkin silloin kun muuttujina
on kehittyneen tietotekniikan sekd fyysisen etdisyyden lisdéntyminen, mika taas omalta osaltaan
heikentdd tyontekijoiden sosiaalista kanssakdymistd. Tutkimuksen aithe on mielenkiintoinen myds
johtamisen viitekehyksessd. Ottaessamme ensiaskeleita pandemian jdlkeiseen aikaan ja uusiin
tyonteon tapoihin on tirkedd, ettd emme ainoastaan keskity palaamaan normaaliin, vaan ettd
pystymme myds hallitsemaan sitd. Hiljaisen tiedon jakaminen ja hallitseminen etityon kontekstissa

on siis myds johtamiskdyténtdjen perspektiivistd keskeisessd asemassa.



2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

2.1 Etiityd

Ajatus tyotehtdvien suorittamisesta esimerkiksi kotoa késin ei ole aivan uusi. Etdtyon juuret
ulottuvatkin 1970-luvun 6ljykriisiin, jolloin polttoainehintojen rdhdhdysmaéisen nousun seurauksena
tutkittiin, miten tietoliitkenteen tydkalut voisivat korvata siirtymiset tyopaikalle. Télloin syntyivit
myds ensimmadiset etdty0hon viittaavat englanninkieliset termit “telecommuting” ja telework™.
Tuolloin selvisi, ettd teknologian avulla organisaatioiden hajauttaminen ja etitdiden tekeminen toisi
merkittdvid kustannussidistojd, ja ettd teknologia ei ollut rajoittava tekijd etityon kayttoonotossa.
Vuosikymmenien varrella monet tutkijat ovat ennustaneet, ettd etityo tulisi yleistymédn merkittavésti
kaikissa organisaatioissa, mutta ndin ei kuitenkaan kiynyt. (Bui ym. 1996, 344; Mamia & Melin 2007,
58.) Vuonna 2022 noin kaksi vuotta koronapandemian puhkeamisen jdlkeen ndma ennustukset ovat
kuitenkin kaikkea muuta kuin perusteettomia, etenkin kun tarkastellaan etétydskentelyn

rdjihdysmaéiseen kasvuun viittaavia lukuja (ks. esim. Ker ym. 2021; Tilastoskeskus 2021).

Etymologisesta ndkokulmasta kreikkalaisperdinen sana tele-” tarkoittaa sanaa “kauas”. Edelld
mainittu etdty6lle annettu englanninkielinen termi “telework” perustuu puolestaan sanaan
“television” eli suomeksi “televisio” - tai “etdkuva”, mikd omalta osaltaan korostaa késitteeseen
siséltyvad etdilld olemisen ndkdkulmaa. Tdmi perspektiivi on kuitenkin hieman ongelmallinen,
koska tarkastelun kohteena oleva tyon etdisyys ei ole objektiivinen (Pekkola 2002, 36.) Helteen
(2004, 42) mukaan etity0 voidaan mieltdd joko tydoikeudellisena tai organisatorisena kisitteend.
Ehyen kisitteellisen viitekehyksen rakentaminen etdtyon kasitteelle on melko hankalaa, koska sille
ei oikeastaan 10ydy yhtd ainoaa selkedd virallista médritelmai. Kaikista yksinkertaisimmillaan se
voidaan kuitenkin mieltdd joustavana tapana tehdd tai organisoida tyotd. Etityon ymmértdminen
vaatiikin sen yhdistdmistd ty0organisaatioiden ja yhteiskuntakokonaisuuden kontekstiin (Mamia &

Melin 2007, 58).

Etatyon késitteen tarkastelu organisatorisena késitteend palvelee tdmén tutkielman tarkoitusta
parhaiten. Eurooppalainen etityotd koskeva puitesopimus tarjoaakin suhteellisen hyvit 1dhtokohdat
jaraamit termin avaamiselle. Sen 2. artiklan mukaan: ”Etétyd on tapa organisoida ja/tai suorittaa tyoté
tydosopimuksen perusteella/tydsuhteessa kéyttden tietotekniikkaa tavalla, jossa tyd, jota voitaisiin
tehdd my0s tyOnantajan tiloissa, tehdddn sdédnnollisesti noiden tilojen ulkopuolella” (Helle 2004, 45).
Baruchin (2002, 114) madritelmé on samansuuntainen: ”Etédtyotd tapahtuu, kun tyontekijét suorittavat

koko tyOnsé tai olennaisen osan siité fyysisesti erillddn tydnantajansa toimipaikasta kayttden hyvéksi
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tietotekniikkaa toimintaan ja viestintddn”. Tietolitkenneyhteyksien hyvéksikéytté yhdistettyna siihen,
ettd tyotd tehdddn muualla kuin tavallisella tyOnsuorittamispaikalla ovatkin etityoskentelylle
ominaisia piirteitd, ja usein ndma ovat edellytyksid ajasta ja paikasta riippumattomaan tyontekoon
(Helle 2004, 13). Mamian ja Melinin (2007, 59) mukaan on kuitenkin suhteellisen harvinaista, ettd
tyotd tehddan tiysin ajasta ja paikasta riippumatta. Monipaikkaisuuden haastetta ei kuitenkaan voida
endd ylenkatsoa, koska uudentyyppisten tietotyontekijoiden médrd kasvaa vauhdilla (Vartiainen

2007, 9).

Yleiselld tasolla etdtydskentely voidaan erotella useampaan eri muotoon, jotka siséltidvét erilaisia
hajautettuja tydjdrjestelyja ja ndin ollen vaihtoehtoja perinteiselle toimistotydlle. Néitd ovat muun
muassa tyontekjidn omassa kodissa tai muussa tyOntekijan valitsemassa paikassa tehtdva etdtyo,
etityo-, 1dhityo- tai satelliittityOkeskuksessa tehtdvd etityd, yleisissd toimistoissa tehtidva etityo,
litkkuva (tai mobiili) etdtyd sekd muut joustavat tydjarjestelyt (Qvortrup 1998, 33; Helle 2004, 49-
50; Pyorid 2009, 368; Clarke 2012, 109). Etitydon ohella ennen kaikkea organisaatioiden
kehittdmiseen keskittyvéssd tutkimuskirjallisuudesta puhutaan yhd enemmin myods hajautetusta
tyOstd, virtuaalityOstd, virtuaaliryhmisté, virtuaaliorganisaatioista ja elektronisesta tyosti eli e-tydsté,
joka on nykyédin myds Euroopan komission suosima termi (Vartiainen 2007, 17; 21-24; Py6rid 2009,
368; Henry ym. 2021, 3-6). Hajautetussa tydssd korostetaan organisaation eri toimipisteistd kdsin
tehtavid tietoliikkenneavusteista rymétyotd, kun taas e-tyon kohdalla painopiste on tietoverkoissa
tehtdvd - useimmiten tietointensiivinen - tyd, jolloin organisaation tietopddoman ja muiden
aineettomien resurssien sijainti on tyontekijan maantieteellistd sijaintia tairkeimmaéssi roolissa (Helle
2004, 43-44; Vartiainen 2007, 17). Monessa tapauksessa edelld mainittujen késitteiden vélilla on
laajoja ja syville ulottuvia padllekkaisyyksid, minka takia niiden késitteellinen erotteleminen tarjoaa
vain véhin teoreettista arvoa (Henry ym. 2021, 2), ja esimerkiksi virtuaalisen yhteistyon késite on
varsin ongelmallinen sekd teroreettisesta ettd empiirisestd ndkokulmasta (Pyorida 2009, 368).
Virtuaaliset organisaatiorakenteet voidaankin luokitella niiden tason mukaan esimerkiksi
verkostoihin,  yrityksiin, projekteithin, tiimeihin ja pareihin, ja toisaalta téllaisten
organisaatiomuotojen “virtuaalisuus” onkin pitkdlti astekysymys - eli siis kysymys siitd, kuinka
virtuaalisia ne ovat (Vartiainen 2007, 22). Virtuaalisuuden asteen tarkastelu korostaa ennestéan,
kuinka keskeinen rooli tieto- ja viestintdteknologian evoluutiolla ja kédyt6lld on eri etitydmuotojen

mahdollistamisessa.

Talouden globalisaatio tuo mukanaan tarpeen joustavammille tavoille organisoida ty6td samalla kun

“tyokulttuurissa” korostetaan yha enenevissd méarin tehokkuutta ja tuottavuutta, mité etdtyoskentely



pystyy myds tarjoamaan (Pyorid 2011, 388). Etityo onkin yleistynyt viime vuosina ennen kaikkea
sen tarjoaman automian ja joustavuuden takia. Tyotehtévitkin ovat murroksessa eli niiden tekeminen
on itsendisempéd eivitki ne valttdmatta ole sidottuja tiettyyn aikaan tai paikkaan kuten ennen. Téta
kehitystd kuvastaa hyvin myds se, ettd etityon tekeminen on usein yleisintd ylempien
toimihenkil6iden ja korkea-asteen koulutuksen saaneiden tyontekijoiden keskuudessa (Helle 2004,
13-15; Ker ym. 2021, 32; Tilastokeskus 2021, 11-12). Erityisesti tietotyoldiset tydskentelevit
tyypillisesti erilaisissa projektiympdristdissd tai verkostoissa, joille on ominaista matala hierarkia,
korkea joustavuus ja vdhidinen riippuvuus ajasta ja paikasta. Tdllaisia tyontekijoitd kuvataan usein
’liikkuviksi nomadeiksi” (Pyorid 2009, 368). Tietotoitd tehddén tavanomaisen tyontekopaikan ohella
yhé joustavammin ja yhd moninaisemmissa paikoissa kuten ulkomaanmatkoilla, asiakkaiden luona,
koulutuksissa ja kokouksissa (Mamia & Melin 2007, 60). Tietotyon mairin kasvaessa jatkuvasti olisi
suorastaan ihme, mikili tillaisten tyoskentelytapojen ja tyontekijoiden médrd ei kasvaisi my0s

tulevaisuudessa.

Hiljattain tieteelliseen keskusteluun on ilmestynyt myds hieman laajempi késite “uudet tyon
tekemisen tavat” (engl. New Ways of Working). Téllaisia tyontekotapoja yhdistdd muun muassa
joustavuus tyotehtdvissd ja tyOsuhteissa, ajasta ja paikasta riippumaton tyd, kotoa tehtdvd tyo,
tyoskentely yhdessé toisten kanssa etddltd, tyontekijin autonomia, tuotannon hallinta sekd tyontekijan
mahdollisuudet paéstd kisiksi organisaation tietoon. Esimerkiksi siirtyminen perinteisisti suljetuista
toimistoista avokonttoreihin kuvastaa tyonteon tapojen murrosta hyvin. (Peters ym. 2014, 272;

Gerards ym. 2018, 518-519.)

Tarkasteli asiaa mistd nikokulmasta tahana on syytd pitdd mielessd, ettd etidtyon késitteen sisdltdé on
vahvasti kontekstisidonnainen eli sen médrittely sekd kdyttGtavan tunnistaminen riippuvat pitkalti
siitd, mitd etdtyon ominaisuuksia missdkin tilanteessa korostetaan - tarkastellaanko esimerkiksi

etddlld olemista, ajan ja paikan muuttujia vai esimerkiksi ldsndoloa ja osallisuutta (Pekkola 2002, 39).

2.2 Tiedon monet ulottuvuudet

Tiedon kasitteen méérittely on vaikeaa, koska se on luonteeltaan varsin monimutkaista, emmeka ole
aina edes tietoisia tiedon olemassaolosta. Toisin sanoen kaikki se mitd miellimme tiedoksi, on
enemmaén tai vihemman epdvarmuutta. (Hawamdeh 2003, 18.) Tiedon luonnetta voidaan ldhestya
tietoteorian tai epistemologian kautta. Antiikin filosofin Platonin (427-347 eaa.) mukaan aitoa tietoa

ovat hyvin perustellut todet uskomukset”. Néilld sanoilla hén korosti rajan vetdmisti tiedon (kreik.
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episteme) ja luulon (kreik. doxa) vaililla, ja kyseinen mdiiritelmd toimiikin hyvin silloin, kun
korostetaan tiedon objektiivisuutta tai totuudellisuutta. Tdmén Platonin klassisen tiedon mééritelmén
mukaan tieto on siis hyvin perusteltu, tieto on tosi ja tieto on uskomus; késitys tai viite. Tietoa ei siis
sovi sekoittaa luulon tai erheen kanssa. (Suurla 2001, 33.) Kirjoituksessaan “’Is Justified True Belief
Knowledge?” filosofi Edmund Gettier (1963, 121-123) kuitenkin kritisoi Platonin klassista
madritelmaa voimakkaasti toteamalla, ettd kisite uskomus” on luonteeltaan varsin individualistinen,
ja ettd 10ytyy useita eri tapauksia, jolloin “perustellut uskomukset” eivét itse asiassa johdakaan
tietoon. Modernin filosofian keskeinen hahmo Immanuel Kant néki tiedon yhdistelméana ajatuksia ja
intuitioita, mikd ilmenee hyvin hidnen sitaatistaan: ’ajatukset ilman siséltdd ovat tyhjid; intuitiot ilman

kisitteitd ovat sokeita” (Falana 2019, 73-74).

Tiedon késitettd voidaan jdsentdd rakenteellisesti, jolloin puhutaan tiedon hierarkiasta. Hierarkian
alimmalta portaalta 10ytyy informaation ja tiedon raakamateriaali eli jdrjestdytymittomassd ja
staattisessa muodossa oleva data. Muodoltaan data voi olla esimerkiksi merkki- tai numerojonoja,
joihin ei vélttimatta liity mitdén merkitysta ja jotka eivit vilttimétta johda mihinkdén. Vasta sitten
kun konteksti - eli merkitys tai tulkinta - tuodaan mukaan datan arviointiprosessiin, voidaan dataa
jalostaa eteenpdin esimerkiksi informaatioksi. Yleinen konsensus onkin, ettd data on informaation
perusta. Informaatio on siis dataa, joka on "puhdistettu" virheistd ja jatkokisitelty tavalla, joka
helpottaa mittaamista, visualisointia ja analysointia tiettyd tarkoitusta varten. Se voidaan n&hda
viestind, jolla on ldhettdjd ja vastaanottaja. Tieto on edelleen késitteend dataa ja informaatiota
laajempi, syvempi ja rikkaampi. Informaatiosta voi tulla tietoa vasta sitten kun sitd on késitelty ja se
on ymmarretty ja omaksuttu - esimerkiksi lukemalla, kuuntelemalla tai tarkkailemalla, ja ndin ollen
ajattelemalla ja oppimalla. Liséksi tiedon on oltava perusteltua. Télloin tiedosta kiytetddn usein myds
nimitysté tietimys. Ymmarrys syntyy tiedosta kokemuksen kautta, ja hierarkian ylimmallad portaalla
oleva viisaus on metaymmaérrystd, missd ihminen luo uutta tietoa kokemustensa pohjalta (Davenport

& Prusak 1998, 3-5; Suurla 2001, 31; Awad & Ghaziri 2003, 36-37; Kalling & Styhre 2003, 58-59.)

Davenport ja Prusak méirittelevit tiedon késitteen varsin moniulotteisesti toteamalla, ettd “tieto on
sulava sekoitus kehystettyd kokemusta, arvoja, kontekstuaalista tietoa ja asiantuntevaa nikemysta,
joka tarjoaa puitteet uusien kokemusten ja tiedon arvioimiselle ja sisdllyttimiselle. Se syntyy ja sitd
sovelletaan tietdjien mielissd. Organisaatioissa se usein uppoutuu paitsi asiakirjoihin tai
tietovarastoihin, my0s organisaation rutiineihin, prosesseihin, kdytdntdihin ja normeihin.” Tieto on
siis informaatiota yhdistettynd kokemukseen, kontekstiin, tulkintaan ja pohdiskeluun. (Davenport &

Prusak 1998, 5-6.) Tieto voidaan ndhdd pohditun, ymmairretyn ja muiden ihmisten kokemukseen



peilatun oman kokemuksen kautta tulevana ajattelun ylijddména, joka perustuu teoriaan, faktoihin ja

ymmaérrykseen (McDermott 1999, 106).

TyOministerion tietoyhteiskuntatiimi ndkee tiedon informaatioon pohjautuvana todellisuuden
konstruktiona - yksilollisesti ja sosiaalisesti madrdytyvand késityksend asioiden tilasta - joka on
sidoksissa inhimillisiin ja sosiaalisiin tavoitteisiin ja jonka kadytolld voidaan vaikuttaa ympériston
tilaan (TyOministerio 1999, 18). On siis melko helppo pddstd johtopddtOkseen, ettd tieto on
riippuvainen kontekstista, ja ettd tiedon arvo ja funktio mahdollistavat tiedon méaarittelemisen
monella tapaa (Suurla 2001, 33). Toisaalta on havaittavissa, ettd mitd enemmain maaritelmid tiedon
késitteestd kdy lapi ja mitd pidemmaélle niitd “venyttdd”, sitd enemmén tiedon sosiaalinen ja
inhimillinen luonne korostuu. Onkin syytd pitdd mielessi, ettdi myos tiedon luominen ja jakaminen,
joita kisittelen my6hemmin téssd tutkielmassa, yhdessd tiedon tavoitteellisuuden, toiminnan seki
toiminnan arvioinnin kanssa, ovat kaikki oleellisia osia tiedon kisitteellistd viitekehystd (Pekkola
2002, 29). Kun vanhan tiedon avulla luodaan uutta tietoa ja kun tietoa hyddynnetddn esimerkiksi
organisaatiossa, korostetaan tiedon tuomia hydtyji ja dynaamisuutta seka sen kykya muuntua. Tiedon
luonne voidaan siis ymmartdd eri tavoilla, minkd avulla tietoa voidaan kdyttdd hyvéksi erilaisiin

asioihin ja eri tilanteissa. (Suurla 2001, 33.)

Tiedon luokittelutapoja on varsin runsaasti eikd laheskddn kaikkien nédiden lapikdynti palvele tdiman
tutkimuksen tavoitteita. Sen sijaan on hyvd hahmottaa, ettd tieto on pddomaa. Organisaatiossa on
kahdenlaista pdomaa: sosiaalista ja inhimillistd pddomaa. Sosiaalinen pddoma tarkoittaa tietoa, joka
on upotettu organisaatiosuhteisiin ja rutiinethin. Sen sijaan inhimillinen pddoma koostuu
yksilollisestd hiljaisesta ja eksplisiittisestd tiedosta, joka on tuotu organisaatioon tietotyontekijéiden
kautta. (Swart 2003, 60.) Hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon késitteitd tarkastellaankin seuraavassa

luvussa hieman tarkemmin.

2.3 Hiljainen ja eksplisiittinen tieto

Organisaatioiden tietopddoma voidaan ndhdé jddvuorena, jossa jddvuoren ndkyvd huippu koostuu
selkedstd ja jasennellystd tiedosta, jota on helppo tunnistaa ja jakaa. Pinnan alla piilee ndkyméton ja
vaikeasti ilmaistavissa oleva osa. Tdmaé piilossa oleva osa sisdltddkin organisaatioiden varsin tirkedn
hiljaisen tietopddoman. (Halldin-Herrgard 2000, 358.) Tieto voi siis olla enemmin tai vihemman
ilmaistavissa. Tastd syystd hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon erotteleminen on yksi tunnetuimmista ja

tarkeimmisté tavoista luokitella tietoa.



Polanyin mukaan ihmisen mielessé olevan tiedon takana piilee ajatus, ettd “voimme tietdd enemmaén
kuin osaamme kertoa”. Télld hdn tarkoittaa sitd, ettd meilld on olemassa myds paljon sellaista
tietoisuutta, jota emme kykene ilmaisemaan tai pukemaan sanoiksi, mutta joka ndkyy meidén
toiminnassa erilaisina rutiineina, kdytdntoind ja tuntemuksina. Toisin sanoen tieto sisdltdd myos
useimmiten "hiljaisen ulottuvuuden”. Kdytdnnossd tdima ilmenee esimerkiksi siind, ettd tieddmme
miltd jonkun ihmisen kasvot néyttivit ja kykenemme tunnistamaan ne tuhansien tai jopa miljoonien
kasvojen joukosta, mutta emme kuitenkaan yleensd osaa kertoa, kuinka tunnistamme ndméa
tuntemamme kasvot, joten suurinta osaa tistd tiedosta ei voida pukea sanoiksi. (Polanyi 1966, 4.)
Polanyi kdyttda rinnakkain késitteitd hiljainen tietdminen (engl. tacit knowing) ja hiljainen tieto (engl.
tacit knowledge) havainnollistaessaan tiedon ja toimimisen hiljaista ulottuvuutta (Polanyi 1966).
Termi tacit tulee latinan kielen sanasta “tacitus”, ja sen merkitykset ovat suomeksi muun muassa
hiljainen, vaiti, ddnetdn, sanaton, huomaamaton, késittelemdttd jdtetty. Englannin kielelld se

tarkoittaa “hiljaista, sitd, joka ei sano mitddn”. (Koivunen 1997, 77.)

Organisaatioiden tietimyksenhallintaa ja erityisesti tiedon luomista tutkineiden Nonakan ja
Takeuchin mukaan tieto on vaikeasti havaittavissa ja ilmaistavissa, joten se on luonteeltaan
pddasiallisesti hiljaista. Hiljainen tieto koostuu subjektiivisista késityksistd, intuitioista ja
aavistuksista, jotka ovat juurtuneet syvésti yksilon toimintaan ja kokemuksiin, sekd timén ihanteisiin,
arvoihin tai tunteisiin. (Nonaka & Takeuchi, 1995, 8-9; 20-32) Hiljaista tietoa on 1ihes mahdotonta
jéljentdd tai tallentaa Kkirjallisesti, koska se on niin kompleksista, kontekstisidonnaista ja
henkilokohtaista, ja koska se on juurtunut syville thmiseen pitkdn ajan saatossa. Toisin sanoen
hiljainen tieto on luonteeltaan kokemuksellista, intuitiivista ja ei-sanallista tietoa - tietotaitoa
muistuttavaa “know-how”-tietoa. (Nonaka & Takeuchi 1995, 59; Davenport & Prusak 1998, 70;
Jackson 1999, 158; Haldin-Herrgard 2000, 358-359.) Subjektiivisuus ja ldpindkuultavuus ovat varsin
ominaisia hiljaiselle tiedolle. Téstd huolimatta hiljaisen tiedon vangitsemista ja tallentamista
kannattaa yrittdd, koska hiljaisella tiedolla on huomattava arvo (Davenport & Prusak 1998, 81).
Erilaisten taitojen, osaamisen ja kompetenssien muodossa olevaa hiljaista tietoa hankitaan yleensi
harjoittelun ja ympériston kanssa kéytdvdn vuorovaikutuksen kautta (Hawamdeh 2003, 19).
Organisatorisessa muodossa hiljainen tieto ilmenee muun muassa organisaatiokulttuurissa, rutiineissa

seka erilaisissa kognitiivisissa malleissa (Haldin-Herrgard 2000, 361).

Hiljainen tieto voidaan jakaa kahteen sitd tarkentavaan ulottuvuuteen, tekniseen ja kognitiiviseen
hiljaiseen tietoon. Tekninen eli ilmennetty hiljainen tieto muodostuu epdmuodollisista ja vaikeasti

selvitettdvissd olevista tiedoista ja taidoista, kuten kokemuksen kautta kehittyvéstd osaamisesta ja



asiantuntemuksesta, joiden taustalla piilevid tieteellisii tai teknillisid perusteita ei kyetd pukemaan
sanoiksi. Hiljaisen tiedon kognitiivinen ulottuvuus on varsin tirked; se koostuu kaavoista,
ajatusmalleista, uskomuksista ja havainnoista, jotka ovat niin pinttyneitd, ettd piddmme niitd
itsestddnselvyyksind. Tiedon kognitiivinen ulottuvuus heijastaakin késityksidmme todellisuudesta

(mitd on) ja visiotamme tulevaisuudesta (miti pitéisi olla). (Nonaka & Takeuchi 1995, 8.)

Kaikki tiedon tyypit eivét toki ole piilossa eikd kaikkea tietoa ole mahdoton kommunikoida. Hiljaisen
tiedon vastakohta ja tiedon “yksinkertaisempi” muoto on eksplisiittinen (engl. explicit knowledge)
eli késitteellinen tieto, jota nimensd mukaisesti voidaan ilmaista suullisesti ja kirjallisesti eli sitd
voidaan prosessoida ja siirtdd muodollisen ja systemaattisen kielen avulla (Nonaka & Takeuchi 1995,
59). Eksplisiittinen tieto voi my0s olla jo dokumentoitua tai digisoitua, ja sitd voi esiintyd esimerkiksi

kirjoissa, dokumenteissa ja sdhkdisissd tietokannoissa (Awad & Ghaziri 2004, 47).

Tiedon luokittelu eksplisiittiseen ja hiljaiseen tietoon voidaan ndhdd tiedon epistemologisena
ulottuvuutena. Toisaalta tietoa voidaan tarkastella my0s ontologisesta ulottuvuudesta. Nonakan ja
Takeuchin (1995, 59) mukaan vain yksil6t luovat uutta tietoa, eikéd organisaatio kykene tuottamaan
itse tietoa ilman siind toimivia yksil6itd. Spender (1996, 51-52) esittdd mielenkiintoisen ndkemyksen
organisatorisesta tiedosta. Hanen mallissaan, joka on saanut nimen ’tietoiset entiteetit”, tiedon
hiljainen ja eksplisiittinen eli epistemologinen ulottuvuus voidaan esittdd suhteessa tiedon
ontologiseen eli yksil6lliseen ja sosiaaliseen ulottuvuuteen. Tdmé malli korostaa neljén tyyppistd
organisaation tietoa: tietoista, automaattista, objektiivista ja kollektiivista tietoa. Yksilollistd
eksplisiittistd tietoa Spender kutsuu tietoiseksi tiedoksi. Sitd voidaan tallentaa ja hakea
henkilokohtaisista tietueista ja muistista. Yksilollinen hiljainen tieto on sen sijaan Spenderin mukaan
automaattista tietoa, joka perustuu ihmisten teoreettiseen ja kdytdnnon kokemukseen ja oppimiseen.
Se sijaitsee ihmisen aivoissa ja sitd on vaikea ilmaista ja dokumentoida. Sosiaalista ekspliittisté tietoa
Spender kutsuu objektiiviseksi tiedoksi, ja se sisdltdd rekisterdityjd patentteja ja malleja tai
tietokantoihin tallennettuja tietoja. Sosiaalinen hiljainen tieto ndhddén kollektiivisena tietona - se
edustaa kaikkea sosiaalisiin ja institutionaalisiin kdytdntdihin, jirjestelmiin, tyonkulkuihin ja

kulttuuriin upotettua tietoa. (Spender 1996, 51-52.)
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2.4 Tiedon luominen

Edellisissd luvuissa tiedon késitettd on madritelty useasta eri ndkokulmasta. Témén tutkimuksen
kontekstissa on oleellista hahmottaa, etti tieto ei koostu absoluuttisesta totuudesta tai kovista
faktoista, vaan se on aina tilannesidonnaista ja kytkoksissd siithen liittyviin ihmisiin. Tieto on siis
”dynaamista, suhteellista ja ihmisten toimintaan perustuvaa”. (Von Krogh ym. 2000, 7.) Luodakseen
tietoa organisaation johdon on paitsi tunnistettava mitd organisaatio tietdd ja missd muodossa tima
tieto on, my0s kyettava tekeméén hiljaisesta tiedosta helposti saavutettavaa ja kdyttokelpoista. Talloin
voidaan puhua tietoa luovasta yrityksestd tai laajemmin organisaatiosta, joka kykenee tukemaan
organisaation arvio luovia toimia vapauttamalla organisaation tietopotentiaalin. (Von Krogh ym.
2000, 70.) Koska tiedon tiedon jakaminen kytkeytyy laajasti uuden tiedon luomiseen,
organisaatiollisen tiedon luomiseen liittyvéa teoriataustaa ei voi sivuuttaa hiljaisen tiedon jakamista

tutkittaessa.

Erityisesti tiedon levidmiselld ja imeytymiselld tai “diffuusiolla” (engl. diffusion) 1dpi organisaation
on aivan kriittinen rooli. Kun asiaa tarkastellaan tiedon jakamisen nidkokulmasta, yksi hankala tekija
on se, ettd hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon erottaminen on kaikkea muuta kuin suoraviivainen
prosessi. Hiljaisen tiedon jakamisen suhteen ndyttdisikin l10ytyvan kaksi erilaista koulukuntaa:
ensimmadinen, jonka mukaan hiljainen tieto on tehtdvi selvédksi ennen kuin sitd voidaan jakaa, ja
toinen, jonka mukaan hiljainen tieto on aina hiljaista, eikd sitd voida muuttaa eksplisiittiseksi eli
selviksi tai ndkyvéksi lainkaan. (Haldin-Herrgard 2000, 357-359.) Ensinnd mainittua suuntausta
edustavat mm. Nonaka ja Takeuchi (1995, 56), jotka ndkevit, ettd hiljaisen tiedon mobilisointi ja
muuntaminen” on avain tiedon luomiseen organisaatiossa. Heidéin mukaansa (1995, 10) organisaation
tiedon tdytyy rakentua itsestddn organisaation jdsenten vilisen intensiivisen vuorovaikutuksen kautta
eli tiedon luomiseen liittyy paljon enemmén kuin tiedon hankkimista organisaation ulkopuolelta tai

asioiden oppimista muilta tyontekijoilta.

Miten teoria sitten kykenee selittimidn tdméin mekanismin, jossa hiljaista tietoa muunnetaan
eksplisiittiseksi tiedoksi? Tiivistettynd prosessi sisdltdd sen, ettd organisaatio tunnistaa ja kerdd
hyddyllistd informaatiota, hyodyntia sitd ja soveltaa siihen tietoa, jakaa tiedon kaikkien organisaation
muiden jdsenten kanssa, arkistoi tiedon sekd mahdollistaa sen, ettd tyontekijit padsevit tietoon kasiksi

(Yang 2004, 119).

11



2.4.1 Tiedon luomisen prosessi: SECI-malli

Tutkiessaan tuotekehitysti harjoittavia yrityksid sekd niiden eri prosesseja Nonaka ja Takeuchi (1995,
80-82; 225) havaitsivat, ettd ideointi ja redundanssi eli tiedon ylimééra ovat hiljaisen tiedon léhteita.
Organisaation tiedon luominen voitiin ndhdi ikdan kuin johdannaisena uuden tuotteen kehittdmisestd,
ja organisaatioon muodostui tietoa eturivin tyontekijoiden keskindisessd kanssakdymisessd (Nonaka
& Takeuchi 1995, 13-15; 48-49; 151). Heiddn mukaansa tietoa luovan organisaation keskseinen
haaste onkin varmistaa, ettd hiljainen tieto saadaan muunnettua tulkittavaan muotoon eli
eksplisiittiseksi tiedoksi, ja tdssd prosessissa metaforisen ja analogisen ajattelun roolit sekd
suunnittelun monitulkintaisuus ja avoimuus korostuvat (Nonaka & Takeuchi 1995, 13; 64-67). Niinpa
he esittelivit SECI-mallin eli organisatorisen tiedon luomisen prosessimallin, teorian, josta on
sittemmin tullut yksi tiedon luomisen ja siirtdmisen tutkimuksen kulmakivistd varsinkin

tietdimyksenhallinnan kentalla.

SECI-malli kuvaa neljai erilaista tapaa, joiden avulla hiljaista ja eksplisiittistd tietoa voidaan muuntaa
ja yhdistad uuden tiedon jakamiseksi ja luomiseksi organisaatiossa. Ndmé nelja prosessia tai vaihetta
ovat sosialisaatio (engl. socialization), ulkoistaminen (engl. externalization), yhdistiminen (engl.
combination) ja sisdistiminen (internalization). Kontrasti eksplisiittisen ja hiljaisen tiedon vélilld on
tarked perusta teorialle, ja mallin mukaan hiljaisen tiedon muuntaminen eksplisiittiseksi on siis
tarkein organisatorinen ja organisaatioiden vélinen tiedon luomismenetelmi. (Nonaka & Takeuchi

1995, 62-73; Nonaka & Konno 1998, 42-45; Nonaka ym. 2000, 9-13.)

Sosialisaatiossa hiljaisesta tiedosta muodostuu uutta hiljaista tietoa sosiaalisen vuorovaikutuksen
kuten yhdessdolon, yhteisen toiminnan, ihmisten vilisten tapaamisten tai keskustelun kautta. Tallin
tieto siirtyy esimerkiksi tarkkailemalla, jdljittelemilla, ohjaamalla tai harjoittelemalla. Sosialisaatiota
siis tapahtuu silloin, kun kokemuksia jaetaan muiden kanssa. Aivoriihi tyokavereiden kanssa on oiva
esimerkki sosialisaatiosta. My0s erilaiset tydssdoppimisen ohjelmat kuten oppisopimuskoulutus,
jossa oppilaat viettdvét paljon aikaa tyoskennellessdédn opettajiensa tai mentoreidensa kanssa ja ndin
ollen omaksuvat tehtiviin vaadittavaa hiljaista tietoa, kuvastavat sosialisaation prosessia varsin

hyvin. (Nonaka & Takeuchi 1995, 62-64; Nonaka & Konno 1998, 42-43; Nonaka ym. 2000, 9-11.)

Ulkoistamista pidetddn vaikeana ja samalla erittdin tirkednd tiedon muuntamismekanismina, kuten
edelld on jo hieman alustettu. Tdssd vaiheessa hiljainen tieto muunnetaan eksplisiittiseksi tiedoksi,
jotta se voidaan jakaa muiden kanssa ja jotta se levidsi helpommin ldpi organisaation. Samalla se voi

toimia pohjana uudelle tiedolle. Ajatuksena on, ettd hiljainen tieto muutetaan ymmaérrettdviin ja
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tulkittavissa olevaan muotoon kayttimalla hyodyksi erilaisia kédsitteitd ja esimerkiksi tallentamalla ja
arkistoimalla sen kirjalliseksi asiakirjaksi. Hiljaisen tiedon luonteesta johtuen tdméd voi olla
kéytdnndssd mahdotonta, joten timén tiedon muuntamistavan laajuus on siis hieman kyseenalainen -
ja ndin ollen esimerkiksi metaforien kaytto saattaa olla hyddyllinen ulkoistamismekanismi. Kirjan
kirjoittaminen voisi olla esimerkki tdllaisen vuorovaikutuksen - ulkoistamisen - tukemisesta, koska
se on tiedon julkaisemista ja artikulointia. (Nonaka & Takeuchi 1995, 64-67; Nonaka & Konno 1998,
43-44; Nonaka ym. 2000, 9; 11; Haldin-Herrgard 2000, 360.)

Tilintarkastajan tilinpadtosraportti tai vaikkapa tutkielman teoriaosio ovat oivia esimerkkejé kaikista
yksinkertaisimmasta tiedon muuntamisen muodosta eli yhdistdmisestd. Tassd mekanismissa uutta
eksplisiittistd tietoa luodaan jo olemassa olevan eksplisiittisen tiedon avulla yhdistimilld ja
luokittelemalla valmiiksi tallennettuja tietoldhteitd kuten asiakirjoja. Eksplisiittisté tietoa siis kootaan
laajoiksi kokonaisuuksiksi uudelleenjdrjestamilld, jotta sitd voidaan myds analysoida. Tatd uutta
tietoa voidaan siirtdd edelleen eteenpiin esimerkiksi kokouksissa kaytavissd keskusteluissa. Tieto-
ja viestintdteknologian ja erilaisten tietokantojen luova kéytto saattaa tukea tillaista yhdistdmista, kun
organisaation sisdltd tai ulkopuolelta kerdttyd eksplisiittistd tietoa uudelleenorganisoidaan,
muokataan ja yhdistelldin uudeksi tiedoksi, joka sitten levidd organisaation jisenten kesken. (Nonaka

& Takeuchi 1995, 67-68; Nonaka & Konno 1998, 44-45; Nonaka ym. 2000, 9-10; 11.)

Kun eksplisiittisen tiedon kautta syntyy uutta hiljaista tietoa esimerkiksi oppimisen kautta, puhutaan
sisdistamisestd. KaytdnnOssd tdssd vaiheessa eksplisiittinen tieto muuntuu takaisin hiljaiseksi
tiedoksi. Esimerkiksi raporteista oppiminen voisi kuvata tidtd muuntamismekanismia: eksplisiittisesté
tiedosta tulee osa yksilon omaa henkil6kohtaista tietoa, ja titd kautta se pddtyy my0ds organisaation
omaisuudeksi. Eksplisiittisid ldhteitd kdytetdén (esimerkiksi raportteja luetaan), niistd opitaan, ja
sitten tieto sisdistetdén, mikd taas muuttaa tiedon kayttdjan alkuperdistd hiljaista tietoa. Tekemalla
oppiminen (engl. learning by doing) liitetddn ldheisesti sisdistdmiseen; sen kontekstissa yksilé voi
vastaanottaa tietoa ja soveltaa uutta tietoa esimerkiksi erilaisten kokeiden, simulaatioiden ja
harjoitteiden sekd mallintamisen ja tiimityon kautta - myds virtuaalisissa tilanteissa. Sisdistdminen
on jatkuva yksildllinen ja kollektiivinen reflektioprosessi sekd kyky néhdéd yhteyksid ja tunnistaa
malleja. (Nonaka & Takeuchi 1995, 69-70; Nonaka & Konno 1998, 45; Nonaka ym. 2000, 10-11;
Haldin-Herrgard 2000, 360.)

Sisdistdmisen jdlkeen prosessi jatkuu ikdén kuin uudella tasolla - spiraalina - takaisin sosialisaatioon,
sen jdlkeen kun yksilo on jakanut sisdistiméansa tiedon hiljaisesti. Kaikki neljd edelld mainittua tiedon

muuntamismekanismia eli tapaa, vaihetta tai tilaa ovat siis jatkuvassa spiraaliliikkeessd, ja syklin
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toistuessa sosialisaatiosta ulkoistamisen ja yhdistimisen kautta sisdistdmiseen, organisaatioon syntyy
uutta tietoa. Yksiloiden aiempien késityksien mahdollisesti muuttuessa, my0s tiedon madra
organisaatiossa kasvaa. Usein SECI-malliin liitetddnkin erikseen SECI-mallin tiedon luomisen
spiraali tai toiselta nimeltdén tietospiraali (ks. Kuvio 1), joka on visuaalinen esitys niistd jatkuvista
padllekkaisistd tiedon muuntamisen prosesseista, joita organisaatiossa pitdisi tapahtua. Kyseessa ei
ole mikéén staattinen malli, vaan se tulee nédhdé jatkuvana ja dynaamisena tiedon spiraalina, jossa jo
olemassa olevaa tietoa muunnetaan ja uutta tietoa luodaan jatkuvasti vuorovaikutuksen, oppimisen,
yhteistyon ja harjoittelun kautta. Tietospiraali on siis luonteeltaan sosiaalinen eli ithmisten vélilla
tapahtuva eikd yksilon sisdinen prosessi, ja sen avulla voidaan hahmottaa miten tietoa syntyy ja
kehittyy hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon vuorovaikutuksen kautta. (Nonaka & Takeuchi 1995, 71-
72; Nonaka ym. 2000, 12.)

Dialogi
Sosialisaatio Ulkoistaminen
Sovelta- Ekspli-
minen siittisen
uusissa tiedon
il linkittami
teissa nen
Sisdistaminen Yhdistaminen

Tekemalla oppiminen

Kuvio 1: SECI-mallin tiedon luomisen spiraali (mukaillen Nonaka & Takeuchi 1995, 71)

Alun perin SECI-mallin kehitti japanilainen Ikujiro Nonaka vuonna 1990. Myohemmin vuonna 1995
hén toi malliin tarkennuksia yhdessa niin ikdén japanilaisen Hirotaka Takeuchin kanssa. Malli tarjoaa

monilta osin ehjédn viitekehyksen tiedon luomiseen ja jakamiseen liittyvien prosessien hallintaan, ja
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niinpd se onkin varsin laajalti tunnettu. Itse asiassa se onkin saavuttanut melko paradigmaattisan
aseman esimerkiksi tietdimyksenhallinnan kirjallisuudessa. Malli ei ole kuitenkaan sdéstynyt
kritiikiltd kokonaan. Esimerkiksi Gourlay (2006, 1421) on pohtinut, miksi tiedon muuntaminen on
aloitettava sosialisaatiolla, jos kerran hiljainen tieto on uuden tiedon l&hde. Hinen mukaansa tiedon
muuntaminen voisikin yhtd hyvin alkaa esimerkiksi yhdistdmiselld, koska uuden tiedon luominen
alkaisi tdlloin eksplisiittisen tiedon luovalla synteesilld. Lisdksi Gourlay (2006, 1420-1421; 1430)
véittdd mallin olevan vairdssd sen suhteen, ettd uutta tietoa syntyy hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon
vuorovaikutuksen kautta. Hé&nen mukaansa tiedon muuntamisen tapoja voisi ilmaista
yksinkertaisemmin, eikd yhtdkddn tavoista ole tuettu kunnon todisteilla, vaikka kolme tiedon
muuntamisen tavoista ulkoistamista lukuunottamatta vaikuttavatkin uskottavilta. Gourlay (2006,
1423-1424) jatkaa, ettd hiljaista tietoa ei ole huomioitu kunnolla mallin késitteellisessé

viitekehyksessi ja ettd tiedon mééritelma on mallissa varsin subjektiivinen.

Bratianun (2010) kritiikki osuu siihen, ettd malli on juurtunut syvélle japanilaiseen kulttuuriin ja
japanilaisten yritysten organisaatiokdyttdytymiseen, jolloin mallin rajoitukset liittyvdt Nonakan ja
Takeuchin “toimiviin” oletuksiin, jotka saattavat muuttua myohemmin matkan varrella. Kritiikin
mukaan myos kaksiuloitteinen dynaaminen tiedon luomisen prosessi voidaan laajentaa
kolmiulotteiseksi, koska suuri osa tietospiraalia ympari virtaavasta tiedosta kulkee useita kertoja eri
muuntumisvaiheiden 1dpi, jolloin herdd kysymys uudelleenkdytettiavista tiedosta sekd sen tuomisesta
mukaan malliin. (Bratianu 2010, 195-196; 198.) SECI-mallia on kritisoitu myods siitd, ettd
organisaatiotasolla sovellettuna yhteistd kieltd ja kulttuuria yrityksen sisdlld pidetdén
itsestddnselvyytend, kun todellisuudessa eri yhteisot luovat oman kielensé ja kulttuurinsa. Ei siis ole
taysin selvdd, mitd tietospiraalille tapahtuu, kun se osuu erilaisten yhteisdjen rajapintoihin. (Tuomi

1999.)

2.4.2 Tiedon luomisen konteksti: ”Ba”

Nonakan ym. (2000, 13-14) mukaan tieto tarvitsee sosiaalisen kontekstin, jotta sitd voidaan luoda.
Liaheisesti edelld esitettyyn organisatorisen tiedon luomisen prosessiin liittyva ”ba” on juuri tdtd. Se
voidaan nidhdd uusien ihmissuhteiden syntymiselle ja ndin ollen tiedon kehittymiselle otollisena
yhteisend tilana tai aikana. Kyseinen tila voi olla fyysinen tila kuten esimerkiksi toimisto, virtuaalinen
tila kuten esimerkiksi sdhkoposti, henkinen tila kuten yhdessé jaetut kokemukset ja ideat - tai minka

tahansa ndiden yhdistelma. (Nonaka & Konno 1998, 40; Nonaka ym. 2000, 14).
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”Ba” voidaan ndhd4 henkilokohtaisen tai kollektiivisen tiedon edistimisen alustana, johon tieto on
uppoutunut, ja josta tietoa hankitaan ja omaksutaan yksilon oman kokemuksen tai muiden ithmisten
kokemuksen reflektion kautta (Nonaka & Konno 1998, 40-41). Informaatio on aineellista eli
konkreettista, kun taas tieto on aineetonta ja se asuu ’ba:ssa”. Vasta sitten kun tdma tieto erotellaan
”ba:sta”, muuttuu se informaatioksi, jota taaas voidaan kommunikoida ”ba:sta”. Kyseessa on siis tila,
jossa tietoa tuotetaan tulkitsemalla informaatiota tietyssd tilanteessa, ja samalla informaatio ikddn
kuin ankkuroidaan omiin uskomuksiinsa. ”’Ba” on my0s vuorovaikutusta, koska edell4 esitetyn tiedon
luomisprosessin mukaan tiedon luominen on dynaaminen ja inhimillinen prosessi, joka ylittda
olemassa olevat rajat. ’Ba” ei mydskédédn synny itsestdén, vaan sille on luotava otolliset olosuhteet ja
mahdollisuudet kehittyd. (Nonaka & Konno 1998, 41; Nonaka ym. 2000, 14-15.) Kaksi
vuorovaikutuksen ulottuvuutta auttavat neljin erilaisen ’ba”-tilan maérittelyssa (ks. Kuvio 2). Nama
kaksi ulottuvuutta ovat vuorovaikutuksen muoto (yksil6llinen tai kollektiivinen) seka kdytetty media

(kasvokkain tai virtuaalisesti) (Nonaka ym. 2000, 16).

Vuorovaikutuksen muoto

Yksilollinen Kollektiivinen
Kasvokkain Alkuunpaneva "Ba" Keskusteleva "Ba"
Kaytetty [/-q
media \\ _/
: : Toteuttava "Ba" Jarjestava "Ba"
Virtuaalinen

Kuvio 2: Nelji "ba:n" tyyppid (mukaillen Nonaka ym. 2000, 16)
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Alkuunpaneva "ba” (engl. originating ba) on tila, jossa yksilot voivat jakaa keskenddn kokemuksia,
tunteita, mielialoja ja ajatusmalleja. Tastd tilasta nousee esiin luottamus, rakkaus, huolenpito ja
sitoutuneisuus, jotka yhdessd muodostavat yksildiden tiedon muuntamisen perustan. Keskustelevassa
"ba:ssa” (engl. dialoguing ba tai interacting ba) yksilot voivat jakaa hiljaista tietoa eli esimerkiksi
heidén taitojaan ja ajatusmallejaan toisten yksildiden kanssa, ja sitten nimé voidaan muuntaa yleisiksi
termeiksi, jotta voidaan luoda artikuloituja késitteitd tai konsepteja. Paikka, jossa jo olemassa olevaa
helposti kirjallisessa muodossa jaettavissa olevaa eksplisiittistd tietoa yhdistetd&in muun jo olemassa
olevan eksplisiittisen tiedon kanssa, on jdrjestivd “ba” (engl. systemising ba tai cyber ba). Jarjestava
”ba” syntyy esimerkiksi tietotekniikan avulla  virtuaalisessa  yhteistyOympéristossa.
Sahkopostilistojen kéyttd organisaatiossa kuvastaa hyvin titd. Toteuttava “ba” (engl. exercising ba)
tarjoaa ldhinnd kontekstin sisdistdmiselle. Se on tila, jossa yksilot ilmentdvét eksplisiittista tietoa, joka
sitten kommunikoidaan virtuaalisen median avulla. Téllainen media voisi olla esimerkiksi simulaatio-

ohjelma tai kirjallinen késikirja. (Nonaka ym. 2000, 16-17.)

Vuorovaiktuksen tapaan ja kidytetyn median lisdksi neljd “ba:n” tyyppid voidaan mééritelld myos
aiemmin esitetyn SECI-mallin ja tietospiraalin kontekstissa (Nonaka & Konno 1998, 46). Till6in
SECI-mallin nelji eri tiedon muuntamisen tapaa vastaavat neljdé eri ”ba:n” tyyppid. Jokainen “ba-
tila” tukee tiettyd muuntamisen prosessia ja tima taas on tapa, jolla jokainen ’ba” nopeuttaa tiedon
luomisprosessia. (Nonaka & Konno 1998, 45-47.) Téssd tutkielmassa kontekstiksi valikoitui
kuitenkin vuorovaikutuksen kaksi ulottuvuutta, koska ne ovat tekijoitd, jotka liittyvit ldheisesti myods
etd- ja virtuaalityoskentelyyn, ja ndin ollen ne tarjoavatkin oivallisen viitekehyksen aineiston

analysointia varten.

2.5 Hiljaisen tiedon jakaminen

Edellisessd tiedon luomista késittelevdssd luvussa on esitetty, kuinka eksplisiittistd tietoa on
suhteellisen helppo jakaa, koska sitd voidaan ilmaista muodollisella ja systemaattisella kielelld. SECI-
malli sekd kidsite ”ba” edustavat siis suuntausta, jonka mukaan hiljaista tietoa voidaan muuntaa
eksplisiittiseksi tiedoksi ulkoistamisen kautta, mikd taas voi johtaa uuden tiedon syntymiseen.
Todellisuudessa tdmé prosessin vaihe siséltdd kuitenkin joitakin ristiriitaisuuksia, koska subjektiivisia
oivalluksia, aavistuksia ja intuitioita sisdltdvda ja luonteeltaan varsin henkildkohtaista hiljaista tietoa
on vaikeampi, ellei jopa mahdotonta, saada ymmairrettdvddn ja tulkittavissa olevaan muotoon
esimerkiksi kirjoittamalla sitd paperille tai muuten tallentamalla. Néin ollen sitd on my0ds vaikeampi
jakaa, eli ulkoistamisen vaihe voi aiheuttaa ongelmia hiljaisen tiedon levittdmisessd. Polanyi (1966)
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ndkee, ettd kaiken tiedon muuntaminen eksplisiittiseksi eliminoimalla siitd kaikki henkilokohtaiset ja
“hiljaiset” ominaisuudet voisi olla jopa tuhoisaa kaikelle tiedolle. Hén edustaakin toista koulukuntaa,
jonka mukaan nimenomaisesti hiljaista tietoa ei ole tarvetta ilmaista; eli toisin sanoen

ulkoistamisvaihe ei ole oikeastaan valttamaton. (Haldin-Herrgard 2000, 360.)

Tiedon jakamisesta 16ytyy melko paljon empiiristd tutkimusta riippuen siitd, mistd ndkdkulmasta sitd
lahestytddn. Yksi todenndkdiden syy télle on, ettd tiedon jakaminen ilmentdd kéytinnossad kaikkia
aineettomien pddomien hallintaan liittyvid haasteita ja mahdollisuuksia. Néin ollen tiedon jakaminen
on aivan keskeisessd asemassa tietimyksenhallinnan kentdlld; seki teorian ettd kdytdnnon tasolla.
(Kalling & Styhre 2003, 57; ks. esim. 71-72.) Kirjallisuudessa kaisitteitd tiedon jakaminen (engl.
sharing) ja tiedon siirtdminen (engl. transfer) kdytetdan usein toistensa synonyymeina, ja ero ndiden
vélilld onkin kaikkea muuta kuin kiveen hakattu (Paulin & Suneson 2012, 82). Myds tissé
tutkimusessa kyseisiéd termeja kdytetddn usein ristiin. Liséksi timan tutkimuksen kontekstissa hiljaista

tietoa voidaan pitdd avaintekijana tiedon jakamisen ymmartdmisessa.

Kallingin ja Styhren (2003, 57) hiljaisen tiedon roolia korostavan mééritelmén mukaan tiedon
jakamisella tarkoitetaan “ajatusta siitd, ettd tietoa voidaan vélittdd, siirtdd, levittidd, jakaa ja
distribuoida uudelleen riippumatta siitd, kuinka epéselvia tai vaikeasti kisiteltdvissi olevaa tieto on”.
Yksinkertaisesti ilmaistuna tiedon jakaminen viittaa prosessiin, jossa informaatiota ja tietoa levida
ympéri osaston tai koko organisaation (Yang 2004, 119). Toisesta perspektiivistd tiedon jakamista
tapahtuu, kun ihmiset vaihtavat hiljaista ja eksplisiittistd tietoa keskendéin keskindisessd
vuorovaikutuksessa uuden tiedon luomiseksi seké heidédn tehokkuutensa parantamiseksi (Nonaka &
Takeuchi 1995; 61-85). McDermott (1999, 107-108) nékee, ettd tiedon jakaminen antaa tiedon
jakajille mahdollisuuden ohjata tiedon vastaanottajia ajattelun tai oivallusten kautta, jotta tiedon
vastaanottajat kykenevit tarkastelemaan heiddn omia tilanteitaan paremmin. Tiedon jakamisessa on
siis kyse vdhintddn kahden osapuolen vélisestd sosiaalista vuorovaikutusta siséltdvéstd prosessista,
jonka kautta tieto levidd yksilostd toisiin, ja joka on myods edellytyksend tiedon luomiselle
kollektiivisella tasolla. Tiedon - etenkin hiljaisen sellaisen - jakamisessa korostuu sen tarkoitus saada
yksilot jakamaan heidédn kokemuksiaan, taitojaan, tunteitaan ja ajatusmallejaan, mink avulla voidaan
rakentaa keskindistd luottamusta sekd stimuloida kriittistd ajattelua ja luovuutta, joka puolestaan

edistdd uuden tiedon luomista. (Nonaka & Takeuchi 1995; Lin 2007, 315.)

Tiedon jakaminen on aina uppoutunut syville yksildiden ja tyOyhteisdjen vilisiin suhteisiin
tyopaikalla (Kalling & Styhre 2003, 80), ja ndin ollen spontaani ja jasentdmédton tiedon siirto on

elintirkedd organisaation menestymiselle (Davenport & Prusak 1998, 89). Organisaatioissa tiedon
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jakamista tapahtuu paikallisesti ja sirpaleisesti useimmiten jokapdivéisten tyotehtdvien lomassa
riippumatta siitd, hallitaanko prosessia vai ei. Otetaan kdytdnnon esimerkki opiskeluyhteisdostamme:
kun tutkielman tekiji pyytdéd opponentiltaan vinkkeja tutkimuksen rakenteeseen liittyen, kyseessé on
pyynto siirtdd hénen (opponentin) hallussaan olevaa tietoa tutkimuksen tekijélle. Uusien ideoiden
syntymiseen tarvittava kipind syttyykin yleensd nimenomaan jo olemassa olevien ideoiden pohjalta.
Palkkaamalla dlykkditd ihmisid ja antamalla heiddn keskustella keskenddn ja kuunnella toinen
toistaan, litkkuu tieto organisaatiossa yleensi kaikista tehokkaimmin. (Davenport & Prusak 1998, 88;

105.)

Tietoa voidaan jakaa yksildiden vélilld, yksil6iltd muihin selkeésti ilmaistuihin ldhteisiin, yksiloilta
ryhmiin, ryhmien vélill4, ryhmien sisdlld sekd ryhmésti organisaatiolle (Karlsen & Gottschalk 2003,
113). Yksilotasolla tiedon etenkin hiljaisen tiedon jakamisessa keskeistd on muiden kuunteleminen
ja muille puhuminen, esimerkkien antaminen ja ratkaisuehdotusten jakaminen, ja samanaikaisesti
muiden ihmisten kokemuksista oppiminen ja uusien ideoiden kehittdminen (Cavaliere ym. 2015,
1126). Davenport ja Prusak (1998, 81-82) ilmaisevatkin varsin osuvasti, ettd “ihmiset oppivat
parhaiten tarinoista”. Télld he tarkoittavat sitd, ettd merkityksellinen tieto vilittyy kaikista
tehokkaimmin ihmiseltd toiselle intohimolla kerrotun hyvén ja vakuuttavan kertomuksen avulla.
Moniselitteistd ja hiljaista tietoa on erityisen vaikea siirtdd sité tietoa luovasta ldhteestd organisaation
muihin osiin. Tyontekijét saavat selville mité he tietdvit, jakavat timén tiedon kollegoiden kanssa, ja
luovat samassa prosessissa uutta tietoa organisaatioon nimenomaan keskustelun tai pikemminkin
laajamittaisen henkilokohtaisen vuorovaikutuksen kautta. Edellisessd luvussa esitetyt teoreettiset
mallit ovat nimenomaan esimerkkeja téllaisesta prosessista. On siis selvéd, ettd organisaatioiden on
kehitettdvd muodollisempia ja tarkoituksellisempia tapoja jakaa tietoa niiden sisdlld. Mentorointi seka
erilaiset tyOssdoppimisohjelmat (esimerkiksi oppisopimuskoulutus) ja kumppanuudet ovat hyvid
esimerkkejd téllaisista tavoista. (Davenport & Prusak 1998, 81; 90; 95.) Silloin kun tyontekijat eivat
koe, ettd heiddn tiedon jakamiseen vastataan - eli tiedon jakaminen ei ole molemminpuoleista -
puhutaan tiedon kétkemisestd tai “hamstraamisesta”, jota voidaan pitdd vastakohtana tiedon
jakamiselle. Téllaisen hamstrausasenteen poistaminen on keskeistd tiedon jakamista tukevan

ilmapiirin rakentamiseksi. (Yang 2004, 119.)

Eksplisiittistd ja hiljaista tietoa voidaan jakaa vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa sekd
kokemuksen ja hajoituksen kautta vasta sen jdlkeen, kun tiedon omistaja on tullut tietoiseksi
omistamastaan tiedosta, ja kun hén on 10ytanyt tavan ilmaista téti tietoa (Haldin-Herrgard 2000, 360).

Brockmannin ja Anthonyn (1998) mukaan jopa télloin on mahdotonta soveltaa monia perinteisié
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tiedon levittdmiseen ja jakamiseen tarkoitettuja mekanismeja, miké johtunee siité, ettd hiljaista tietoa
ei voida opettaa, valmentaa tai kouluttaa, vaan siti voi ainoastaan oppia. Timéa oppimisprosessi on
varsin aikaa vievi, ja se vaatii varsin aktiivista panosta oppijalta. (Haldin-Herrgard 2000, 360-361.)
Seka yksilo- ettd organisaatiotason oppimisella onkin varsin oleellinen rooli hiljaisen tiedon hallinnan
monissa prosesseissa. Organisaation oppiminen ja organisaation tietoprosessit muodostavatkin
yhdessd integroidun prosessin, ja on kdytinndssd mahdotonta tutkia yhtd niistd elementeista
tutkimatta my®ds toista (Spender 1996; Johannessen 2001, 11). Téssa tutkielmassa SECI-malli tarjoaa
vankan, joskaan ei aivan kiistattoman, viitekehyksen hiljaisen tiedon omaksumiseen liittyviin
kysymyksiin. Eittdmaéttd olisi varsin hyodyllistd ja mielenkiintoista perehtyd tarkemmin myos
joihinkin muihin viitekehyksiin esimerkiksi erilaisten oppimiskésitysten tai -mekanismien muodossa.
Aiempaa ja varmasti tulevaa tutkimusta on tehty esimerkiksi tilannesidonnaisen, kontekstuaalisen,
konstruktivistisen, behavioristisen ja kognitiivisen oppimiskésityksen pohjalta. Myos yhteisollisen
oppiminen, sosiaalisen (sosio-kognitiivinen) oppiminen, tekemilld eli toiminnasta oppimisen,
kokemuksellinen oppiminen ja arkioppiminen voisivat antaa tydkaluja ja kontekstia hiljaisen tiedon

siirtymisen tarkasteluun.

On tullut selvdksi, kuinka tidrkedd hiljaisen tiedon siirtiminen organisaatiolle on, jotta sen
tyontekijoiden taidot, asiantuntemus ja kokemus saadaan jaettua ja levitettyd koko organisaation
ympdri sen sijaan, ettd tieto jdisi ikddn kuin staattisesti asumaan tiedon omistajien eli tyontekijoiden
keskuuteen. Koska organisaation tieto on varsin riippuvainen nimenomaan sen tyontekijoiden
hiljaisesta tiedosta, on tdrked noudattaa strategioita, jotka kannustavat tyOntekijoitd tiedon
jakamiseen. Tiedon jakamiseen vaikuttaviin tekijoihin liittyy oleellisesti myos tiedon siirtdmistd
hairitsevit tai edistdvit tekijét. Itse asiassa selvittdmailld ja arvioimalla tarkemmin mitd esteitd ja
mahdollistajia hiljaisen tiedon jakamiseen liittyy, hiljaisen tiedon siirtymistd voidaan lisdtd (Foos ym.

2006, 16).
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

3.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Témai tutkielma ldhestyy hiljaisen tiedon jakamista etdtydskentelyn kontekstissa. Kuten edelld on
esitetty, kyseiset ilmidt ovat varsin ajankohtaisia, ja aiempaa tutkimusta aiheesta 10ytyy verrattain
vidhdn. Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd erilaisia tekijoitd, jotka vaikuttavat hiljaisen tiedon
jakamiseen ja levidmiseen tyontekijoiden vélilld organisaatiossa, silloin kun tyon tekemisen tapana
on etityd. Tutkimusongelman tarkastelussa painotetaan erityisesti tieto- ja viestintdteknologian
funktiota tiedon jakamisessa, koska tietoteknisten tyokalujen hyddyntdmistd voidaan pitdé etityolle
tunnusomaisena piirteend (Helle 2004, 42). Edelld mainittujen tutkimuksen tavoitteiden pohjalta on

paddytty seuraavaan tutkimuskysymykseen:
1. Mitkai tekijit vaikuttavat hiljaisen tiedon jakamiseen etityossi?
Seuraava alakysymys tukee ylla esitettyd padkysymysta:

2. Millainen rooli kiytossi olevalla tieto- ja viestintidteknologialla on hiljaisen tiedon

jakamisessa etatyossi?

3.2 Tutkimusaineiston keruu ja rajaaminen

Tédmin kirjallisuuskatsauksen aineistonkeruuprosessin ensimmaéisend vaiheena oli systemaattisen
tiedonhakuprosssin kdynnistiminen. Tiedonhaussa kéytettiin Tampereen yliopiston kirjaston Andor
ja Scopus -tietokantoja sekd Google Scholarin hakupalvelua. Suomenkieliset hakulausekkeet kuten
hiljaisen tiedon jakaminen etdtdissd”, “hiljaisen tiedon jakaminen” ja “tiedon jakaminen etitoissa”
sekd néiden lauseiden ja/tai sanojen perusmuotojen lukuisat yhdistelmit ja variaatiot eivét tuottaneet
kdytannossd yhtddn tutkimusongelman ndkokulmasta sopivaa osumaa - ei edes silloin, kun
hakusanastoa laajennettiin kdsittdmidn termejd kuten “virtuaali-”, "hajautettu”, ’-organisaatio”, -
tiimi” ja niin edelleen. Tama oli melko odotettu lopputulos, koska kyseessd on suhteellisen tuore
ilmid eikd sen tiimoilta 16ydy vield kovinkaan paljoa tieteellistd tutkimusta. Néin ollen hakustrategia

muuttui suhteellisen odotetusti ja nopeasti, ja hakukieli vaihtui englannniksi. Hakulausekkeiden

sisdltdessd englanninkielisid termejd kuten “tacit / knowledge / sharing” sekd “telework,
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telecommuting, virtual / distrinuted work, virtual / distributed teams ja knowledge work™ 16ytyikin

huomattavasti enemmain asetettuja tutkimuskysymyksid palvelevia aineistoja.

Ensimmadiset ja tirkeimmat kriteerit aineiston hyvaksymiselle eli sisdénotolle olivat, ettd kyseessd oli
oltava vertaisarvioitu englanninkielinen tieteellinen tutkimusartikkeli. Varsin tydlddn ja aikaa vievin
prosessin jilkeen jdljelle jdi noin 35 artikkelia. Tamén jédlkeen artikkeleihin perehdyttiin varsin
laajasti ja syvéllisesti, ja aineistoa rajattiin lisdd siten, ettd artikkeleiden tdytyi sisdltda
tutkimuskysymysten kannalta olennaista tietoa. Tdmaén lisdksi niiden tdytyi késitelld etdtyon ohella
joko hiljaisen tiedon jakamista tai tiedon jakamista laajemmassa kontekstissa. Esimerkiksi
tutkimusartikkeli, jossa tarkasteltiin organisaation oppimista etitdissd muusta kuin tiedon jakamisen
perspektiivistd ei tayttinyt kriteerejé, ja nidin ollen se hylattiin. Tutkimusaineiston tarkat sisdénotto-
ja poissulkukriteerit on esitelty tdmédn tutkielman liitteessd (ks. Liite 1). Rajauksen ja
tutkimuskysymykseen liittyvdn pohdinnan jilkeen jéljelle jdi yhdeksén tutkimusartikkelia, jotka
valikoituivat tdimén tutkimuksen aineistoksi (ks. Liite 2). Tutkimusartikkelit ovat sekoitus sekd
laadullisia ettd maarillisid tutkimuksia. Kaiken kaikkiaan tiedonhakuprosessi oli suhteellisen tydlds,
mutta mitd pidemmélle prosessi eteni, sitd paremmat olivat myds tiedonhaun tulokset aineiston ja

tutkimusongelman synergioiden ndkdkulmasta.

Tutkimusaineistoksi péddtyneet artikkelit ovat siind mielessd varsin monipuolisia, ettd niissd on
tutkittu hiljaisen tiedon jakamista jostakin etdtyon monesta erilaisesta ja mielenkiintoisesta muodosta
kédsin. Tutkimusten aiheita ovat esimerkiksi luovat teknologiat tiedon siirtdimisen edistdjind
globaaleissa virtuaalitiimeissd, etidtyontekijoiden tiedon jakaminen COVID-19-pandemian aikana,
yhteistyoteknologiat tietointensiivisessd etity0ssd, sosiaalisen median ja hiljaisen tiedon jakaminen

sekd hiljaisen tiedon jakamisen mahdollisuudet tieto- ja viestintiteknologian avulla.

3.3 Kirjallisuuskatsaus tutkimusmenetelmiini ja tutkimusaineiston analyysi

Monen muun tutkimusmenetelmén tapaan myos integroivassa kirjallisuuskatsauksessa on tarkeai,
ettd tutkimusaineisto on tunnistettu, valittu, analysoitu, syntetisoitu ja raportoitu yleisesti
hyvéksyttyjen kiytantdjen mukaisesti. Koska kirjallisuus on integroivan kirjallisuuskatsauksen
aineistoa, edellisessd alaluvussa esiteltiinkin strategia, jolla kyseinen kirjallisuus eli tutkimusaineisto

on valittu. (Torraco 2005, 360.)
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Kirjallisuuskatsaus on tutkimusmenetelmé, joka pyrkii tuottamaan uusia tutkimustuloksia
kokoamalla yhteen aiempien tutkimuksien tuloksia eli se on ikddn kuin “tutkimuksesta tehtivaa
tutkimusta” (Salminen 2011, 1). Tdmén tutkielman metodina on integroiva kirjallisuuskatsaus, jossa
pyritddn luomaan uusia viitekehyksia ja ndkokulmia tarkastelemalla, syntetisoimalla ja kritisoimalla
aiheeseen liittyvda aiempaa kirjallisuutta integroivalla otteella (Torraco 2005, 356). Integroivassa
katsauksessa uusia ideoita ja nikdkulmia voidaan etsié paitsi jo aiemmin runsaasti tutkituista aiheista,
my0s ajankohtaisista ja vasta esiin nousevista teemoista, jotka saattavat erityisesti hyotyd aiemman
kirjallisuuden kokonaisvaltaisesta kisitteellistimisesti ja synteesistd. Pddasia siis on, ettd aineistosta
saatu tieto on syntetisoitu jonkin sortin malliksi tai kédsitteelliseksi viitekehykseksi. Kuten edelld on
jo mainittu, hiljaisen tiedon jakamista etityoskentelyn kontekstissa on tutkittu toistaiseksi varsin
vihén, ja suurin osa siihen liittyvésti tutkimuksesta ja kirjallisuudesta on vield suhteellisen tuoretta.
Niin ollen on mahdollista, ettd tdmi katsaus johtaa aiheen alustavaan késitteellistimiseen kuten
uuteen malliin tai viitekehykseen pelkdn aiempien mallien uudelleenkisitteellistimisen sijaan.

(Torraco 2005, 357-358.)

Torracon (2005, 363) mukaan tutkimuksen synteesi voidaan muodostaa neljélld eri tavalla:
provokatiivisia kysymyksid esittdvén tutkimusohjelman kautta, taksonomian tai muun kéisitteellisen
luokittelun kautta, vaihtoehtoisia malleja tai késitteellisid viitekehyksid luomalla tai metateorian
avulla. Tassi tutkimuksessa synteesi on muodostettu seké luokittelemalla kasitteitd ettd rakentamalla
niistd tutkimusongelmaa palvelva késitteellinen viitekehys. Tarkemmin ottaen tutkimusaineiston
analyysimenetelmédné on kiytetty tekstianalyysia, joka on sisdllonanalyysin muoto, ja jonka avulla

tutkimusaineistoa voidaan kuvata objektiivisesti ja systemaattisesti (Tuomi & Sarajarvi 2018, 117).
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4 HILJAISEN TIEDON JAKAMISEEN VAIKUTTAVIA
TEKIJOITA ETATYOSSA

Téassd luvussa analysoidaan ja tulkitaan sisdllonanalyysin avulla tutkimuksen aineistoa tarkemmin
seka esitelldan tutkimuksen kannalta keskeiset tulokset synteesid hyodyntdmaélld (Torraco 2005, 363).
Tutkimusaineistoa on luokiteltu neljén esiin nousseen temaattisen kokonaisuuden avulla. Kyseisten
teemojen avulla pyritddn vastaamaan tutkimuskysymyksiin eli sithen, mitkd seikat vaikuttavat
hiljaisen tiedon jakamiseenn etidtoissd seké sithen, mitd erityispiirteitd ja vaikutuksia erityisesti tieto-
ja viestintiteknologialla on hiljaisen tiedon siirrossa. Yhdessd ndmi temaattiset kokonaisuudet
voidaan nihdd my0s uudenlaisena késitteellisend viitekehyksend tai mallina, jonka tarkoituksena on
helpottaa tarkasteltavan ilmion hahmottamista. Tulosten pohjalta rakennettu malli on myds

visualisoitu kuvion muodossa (ks. Kuvio 3).

Tieto- ja Ymparisto,
viestintateknologia Organisaatiomuoto ihmissuhteet,

ja sosiaaliset
mediat

Tiedon jakamista
edistdva tai rajoittava
vaikutus

Vuorovaikutusta
edistavat tyokalut
keskeisia tiedon
jakamiselle

Virtuaaliset ymparistot
voivat toimia hiljaisen
tiedon jakamiselle
otollisina tiloina

ja -rakenne

Hajautuneisuuden aste:
paikallinen
(spatiaalinen) ja
ajallinen
(temporaalinen)
valimatka

Virtuaalisuuden aste

Tasapainoisten
tydmuotojen
organisointi

henkilokohtaiset ja
kognitiiviset tekijat

"Mahdollistava
ympdristd": tiedon
jakamista tukeva
ilmapiiri,
kommunikaation
kulttuuri ja digitaalinen
infrastruktuuri

Ihmissuhteisiin liittyvat
ja henkilokohtaiset
tekijat: luottamus,
halukkuus, motivaatio,
asenteet, aikomukset,
kayttaytyminen

Sosialisaatioprosessin
kognitiiviset elementit:
jaetut ajatusmallit, kieli,

narratiivit seka
tavoitteiden ja arvojen
tunnistaminen

Luovuustekniikat

Henkilokohtaiset:
mielenkartoitustekniikat
ja ongelmatilan
muunnostekniikat

Ryhmadtason: stokastiset
stimulaatiot ja aivoriihet

Ekosysteemitason:
innovaatiosuppilot ja
joukkoistaminen

Kuvio 3: Hiljaisen tiedon jakamiseen vaikuttavia tekijoitd etdtyossd



4.1 Tieto- ja viestintiteknologian ratkaisut ja sosiaalisen median tyokalut

Tutkimusaineistosta ilmenee, ettd organisaation soveltamilla tietoteknisilld ratkaisuilla on merkittava
rooli tyontekijoiden halussa ja kyvyssd jakaa hiljaista tietoa. Vain tietynlaiset tieto- ja
viestintdteknologiapohjaiset tyokalut edistdvit hiljaisen tiedon siirtdmistd organisaatiossa.
Esimerkiksi sdhkopostin ndhddén olevan riittdva tyokalu eksplisiittisen tiedon siirtdmiseen, mutta
silld on varsin rajallinen kyky siirtdé hiljaista tietoa, ja ndin ollen sen ei tule olla ensisijainen tapa
jakaa tietoa organisaation ja sen tyontekijoiden vililld. Vaarana esimerkiksi on, ettd hiljainen tieto
ymmarretddn vadrin tai ettd sitd el ymmaretd lainkaan. Sama ongelma koskee monia muita perinteisia
tietoteknisid viestintimuotoja. Esimerkiksi erilaiset liitetiedostot eivét sovellu hiljaisen tiedon

siirtdmiseen, koska niihin ei voida tallentaa hiljaista tietoa. (Castaneda & Toulson 2021, 678-679.)

Aineiston perusteella erityisesti ne tieto- ja viestintdteknologiset ratkaisut, jotka fasilitoivat
vuoropuhelua, edistivit myos hiljaisen tiedon jakamista. Ennen kaikkea vuoropuhelua
mahdollistavat seki sitd edistdvit teknologiset tydkalut vaikuttavat myonteisesti tiedon hallinnan
tasoon, ja titd kautta erityisesti my0s tiedon jakamisen tehokkuuteen. Ammatinharjoittajien
nékokulmasta eli kdytdnnon tasolla tdima tarkoittaa esimerkiksi sité, ettd organisaation tietoteknisissé
valinoissa tulisi keskittyd eritoten yhteistyotd ja dialogia tukeviin teknologisiin ratkaisuihin.
Kasvokkain tapahtuva vuorovaiktus voi helpottaa hiljaisen tiedon ymmartdmistd ja sisdistimista,
joten organisaatiot voivat panostaa erilaisten d4ni- ja videotydkalujen kdyttoon, jotta hiljaista tietoa
voidaan siirtdd mahdollisimman tehokkaasti my0s sdhkoisesti. (Castaneda & Toulson 2021, 678-

679.)

Edelld tarkasteltu tutkimus keskittyi sithen, miten erilaiset tiedon jakamiseen tarkoitetut tieto- ja
viestintdteknologiapohjaiset tyokalut soveltuivat hiljaisen tiedon jakamiseen nimenomaan hiljaisen
tiedon ja tyontekijdn kayttimin tietoteknisen ratkaisun ndkokulmasta. Aineistoon pédidtyli myos
Bélangerin ja Allportin (2018) tutkimus, jossa pyrittiin selvittimaén mitd vaikutuksia uudenlaisen
viestintdteknologian implementoinnilla oli tiedon jakamiseen ndhden. Kun organisaatiossa otetaan
kdyttoon uusi, eritoten eksplisiittisen tiedon jakamista sekd sen jakamisen mahdollisuuksia ja
yhteistyotd tukeva viestintidteknologia, véhenee tyontekijoiden vilinen yleinen kommunikaatio
lahtokohtaisesti koko organisaatiossa. Témén seurauksena myds hiljaisen tiedon jakaminen vidhenee.
Yhteistyoteknologioiden lisdéintymisen seurauksena tyontekijoiden on siis tehtdva kompromisseja, ja
he joutuvat jopa tiedostamattaankin tekeméén valintoja eksplisiittisen ja hiljaisen tiedon jakamisen

vililla. Téstd huolimatta - dialogin ja samalla hiljaisen tiedon jakamisen vdhentyessd - yksittdinen
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tyontekijdn saattaa kokea olevansa tehokkaampi tydssdén, koska teknologia helpottaa héinen

tiedonsaantiaan isossa kuvassa. (Bélanger & Allport 2018, 114-115.)

Aineistosta ilmeni, ettd kun tyontekijat kayttivdt keskitettyd sijaintia tiedolle, tuli tdstd tiedon
lahteestd paikka, johon he palasivat yhd uudelleen ja uudelleen. Toisin sanoen keskitetty seka
pdivitettdvissd ja helposti saavutettavissa oleva digitaalinen tietokanta vdhensi kommunikointia
tyOyhteisdssd ja tiimeissd. Lisdksi etdtyoryhmén jésenet kéyttivdit kommunikointivélineitd ja -
tekniikoita suureksi osaksi sen takia, ettd he selviytyisivét kaikista selkeimmisté tyGtarpeistaan ja -
ongelmistaan, ja samalla he mukauttivat uuden teknologian kdyton sopimaan heiddn sosiaaliseen
toimintaan ja organisaatioon. Aiempaan kirjallisuuteen sekd edelld esiteltyihin tutkimustuloksiin
nojaten tutkimuksessa tultiin johtopédidtokseen, ettd tulevaisuudessa eksplisiittisen tiedon,
kommunikaation, tyytyvdisyyden sekd organisaatiokulttuurin vilisen suhteen ymmaértiminen on
elintidrkedd tiedon jakamiselle, silloin kun asiaa tarkastellaan etéityon kontekstissa. (Bélanger &

Allport 2018, 114-118.)

Buunkin ym. (2019) artikkeli esittelee alustavia tuloksia laajemmasta viitoskirjasta, joka tutkii
sosiaalisen median kdyttod ja hiljaisen tiedon jakamista. Kyselytutkimuksessa vastauksia haettiin
ryhmaltd Skotlannin julkisen sektorin ammattilaisia, jotka kdyttivét sosiaalisen median ominaisuuksia
ja tiedon jakamista mahdollistavia tekijoitd yhdistidvad verkkoalustaa. Keskeisid 10ydoksid on kaksi.
Ensinnédkin sosiaalisen median alustat edistivdt oppimiseen, asiantuntijuuden jakamiseen,
ongelmanratkaisuun ja innovointiin liittyvdd hiljaisen tiedon jakamista. Toiseksi alusta myds
edesauttaa epdvirallisten ja ammatillisten keskustelujen kehkeytymistd. Sosiaalisen median kdyton
seurauksena tiedon jakamiseen kéytettidva aika ja vaiva vihenevit, ja asiantuntijoiden keskustelujen
alullepanon liséksi sosiaaliset verkkoalustat edistévit paitsi kollektiivista dlykkyyttd, myds ihmisiin
juurtuneen hiljaisen tiedon tavoitettavuutta sekd sen tekemistd nakyviksi. (Buunk ym. 2019, 1134-

1135; 1140-1143.)

Buunkin ym. (2009) tutkimuksen teoreettinen panos on merkittavé paitsi yleiselld tasolla, myds tdimén
tutkielman nikokulmasta. Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessd Buunk ym. (2019, 1137-1138)
tuovat nimittdin kriittisen tarkastelun kautta pdivityksid 1990-luvulla esitettyyn”ba:n” konseptiin
(Nonaka & Konno 1998). Kirjoittajien tarkastelun avulla edelld mainittuja teorioita voidaan harkita
uudesta ja paremmin tdmén pdivan uusiin teknologian tydkaluihin sekd yhteistyohon perustuvien
tyoyhteis6jen ndkokulmasta (Buunk ym. 2019, 1137-1138). Nonakan ja Konnon (1998, 46-47)
alkuperdisen nidkemyksen ja my6hemmin Nonakan ym. (2000, 16-17) paivitetyn ndkokulman

mukaan ainoastaan jéirjestivd “ba” voi sisdltdd virtuaalisia tiloja, vaikka Nonaka ym. (2000)
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tarkastelivatkin hieman ldhemmin ajatusta hiljaisen tiedon jakamisesta tieto- ja viestintdteknologian
avulla. Buunk ym. (1134; 1137-1138) kuitenkin ndkevét, ettd jdrjestivdn “bamn” liséksi
verkkopohjaisissa ympdristdissd voi esiintyd myos keskustelevan ’ba:n” sekd toteuttavan ba:n”
tiloja. Toisin sanoen ldhtokohta ”ba:n” wuudelleenméirittelylle 16ytyy sosiaalisen median
vaikutuksesta tiedon jakamiseen: keskustelevalle “ba:lle” ja toteuttavalle ’ba:lle” on Idydettivissa
uusia sosiaalisen vuorovaikutuksen tyOkaluihin perustuvia verkkopohjaisia tai virtuaalisia
ympdrist6jd. Lisdksi esimerkiksi Nonaka ja Konno (1998, 46) mukaan alkuunpaneva ba” vaatii
kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta, jotta tunteita, ajatusmalleja ja kokemuksia voidaan jakaa,
mutta Buunkin ym. (2019, 1138) mukaan alkuunpaneva ”ba” voi syntyd myos verkkoymparisdissa,
mikéli my6s SECI-mallin sosialisaatiovaihe on mahdollinen verkossa. Tdmé ehdotus on etityon ja

hiljaisen tiedon jakamisen nédkdkulmasta varsin mielenkiintoinen.

4.2 Organisaation rakenteelliset tekijit: maantieteellinen ja ajallinen hajautuneisuus

Van der Meulenin ym. (2019) kvalitatiivinen tutkimus sivuuttaa hyvin edelld kasiteltyé
teemakokonaisuutta. Sen mukaan muun muassa fyysisesti eri paikassa tehtévi tyd vihentdé suoraan
tiedon jakamisen médrda tietoverkossa. Tdma johtuu siitéd, ettd tyontekijan ollessa muista erilldéin on
epatodenndkoisempid, ettd hdan on vuorovaikutuksessa hianen kollegoidensa kanssa, ja ettd hdan ndin
ollen jakaisi my®0s tietoa heidédn kanssaan. Toisin sanoen vélimatka ja erillddn oleminen ovat tiedon
jakamisen ndkokulmasta vahingollisia tekijoitd, koska tieota jaetaan harvemmin. Liséksi tété
maantieteellistd eli paikallista (tai spatiaalista) hajautuneisuutta ja ldsndolon puutetta voidaan
hahmottaa sijainnin poikkeavuuden ndkokulmasta: mitd enemmaén tyontekijdn tyoskentelypaikat
poikkeavat hinen tyotovereidensa tyoskentelypaikoista, sitd epdtodennikdisempdd on, ettd hin olisi
intuitiivisessa vuorovaikutuksessa ja jakaisi tietoa heiddn kanssaan. (van der Meulen ym. 2019, 243;

249; 255-256.)

Tyontekijoiden vélinen vilimatka aiheuttaa esimerkiksi sen, ettd tyontekijdt korvaavat kasvokkain
tapahtuvan vuorovaikutuksen sdahkopostilla ja muilla pikaviestimilld, jotta heille jad enemmain aikaa
keskittyd omiin tyotehtdviin, ja jotta he voivat jisentdd paremmin heidédn omia toimintojaan tiedon
jakamisessa. Téllaista toimintatapaa voidaan kutsua myos “vélittomyyslogiikaksi” (engl. immediacy
logic). Kun toimiston kollegat yrittdvdt ensin hankkia tietoa heitd fyysisesti ldhelld olevilta
kollegoilta siind kuitenkin onnistumatta, kdintyvit he vasta timdn jdlkeen fyysisesti kauempana

sijaitsevien kollegoiden puoleen. Minka viestintdvélineen tietoa tarvitse tyontekijd valitsee, riippuu
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ensisijassa tiedon tarpeen kiireellisyydestd tai vélittomyydestd. Normaalisti kasvokkain tapahtuvaa
kommunikointia ei ndin ollen korvata automaattisesti synkronisilla viestintdvélineilld. (van der

Meulen ym. 2019, 255-256.)

Témin tutkielman tutkimuskysymyksen nékokulmasta maantieteellinen ja “ajallinen” etdisyys
linkittyvét ldheisesti toisiinsa. Tutkimusaineiston mukaan ajallinen (tai temporaalinen) etiisyys tuo
kuitenkin mukanaan maantieteellistékin etiisyyttd suurempia haasteita. Ajallinen etdisyys vdhentida
ennestidn tyontekijoiden reaaliaikaiseen kommunikointiin kdytossd olevaa aikaa, joka taas rajoittaa
merkittdvésti valintoja siitd, miten ja milld tavoin tyontekijoiden tulisi kommikoida keskendén.
Ajallisesti erilldén olevilla henkil6illd, jotka luottavat ensisijaisesti varsin synkroniseen eli
vuorovaikutusta tukevaan mediaan, on siten vihemmén mahdollisuuksia kommunikointiin. Tdma
taas vaikuttaa varsin negatiivisesti tiedon jakamisen maddrddan kollegoiden vililld. Siind missi
maantieteellinen hajautuneisuus vdhentdd suoraan tiedon jakamisen midrdd tyontekijoiden valilla,
vaikuttaa ajallinen hajautuneisuus itse tiedon olemassaolon tiedostamiseen, mika puolestaan vdahentda
tyontekijoiden proaktiivisuutta ja itse tyon tehokkuutta. (van der Meulen ym. 2019, 243; 249; 255-
256.)

Staples ja Webster (2008) tarkastelivat kyselytutkimuksessaan organisaation virtuaalisuuden
vaikutuksia tiedon jakamiseen kehittdmailld Blaun (1964) sosiaalisen vaihdon teorian avulla mallin,
joka tarkasteli luottamuksen ja tiedon jakamisen suhdetta sekd tiedon jakamisen ja tiimin
tehokkuuden vilistd suhdetta. On kyseessid sitten minkilainen virtuaalitiimi tahansa - paikallinen,
hybridimuotoinen tai tdysin hajauttetu - on luottamuksen ja tiedon jakamisen vélilld selked
positiivinen korrelaatio. Tamai korrelaatio, tai suhde, on entistd vahvempi, kun tehtivien keskindinen
riippuvuus on vahdistd. Tdma taas tukee kantaa, ettd luottamus on tirkedmpid tekijd silloin kun
organisaation rakenne ei ole optimaalinen tiedon jakamisen ndkokulmasta. (Staples & Webster 2008,

617; 631-634.)

Sindnsd itse “virtuaalisuus” ei ndytd vahingoittavan luottamuksen ja tiedon jakamisen vélisid suhteita.
Esimerkiksi virtuaalitiimeille on kuitenkin usein ominaista, ettd tyontekijat tyoskentelvit
maantieteellisesti eri sijainneissa, jolloin mahdollisuuksia monipuoliseen vuorovaikutukseen on usein
vihemmadn. Téll6in tiimien jdsenten vélinen kommunikaatio voi osoittautua haasteelliseksi, miké taas
saattaa vaikuttaa tiedon jakamiseen ja ennen kaikkea sen tehokkuuteen negatiivisella tavalla. On
myo0s hyvi tiedostaa, ettd tydtehtdvien keskindinen riippuvuus toisistaan vaikuttaa luottamuksen ja
tiedon jakamisen véliseen suhteeseen, ja ettd sekd tiimin rakenne ettd tasapaino vaikuttavat tiedon

jakamisen ja suorituskyvyn viliseen suhteeseen. Toisin sanoen tiimien epétasapaino ja erilaiset
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hybridirakenteet védhentdvit tiedon jakamisen ja tiimien tehokkuuden vilistd suhdetta, vaikka
yleiselld tasolla tiedon jakaminen voidaan yhdistéé positiivisesti tiimien tehokkuuteen. Téstd syysta
esimerkiksi kédytdnnon tasolla organisaatioiden tulisikin vélttdd epitasapainoisten tai
“hybridivirtuaaliryhmien” luomista. Organisaation sisdisilld rakenteilla ja muodoilla ja ennen kaikkea
ndiden suunnittelulla on siis suuri merkitys silloin, kun tarkastellaan tiedon jakamisen tehokkuutta

organisaatiossa. (Staples & Webster 2008, 631-633.)

4.3 Ympiristo ja ihmissuhteet seka henkilokohtaiset ja kognitiiviset tekijat

Tutkimusaineiston perusteella erilaiset ihmissuhteisiin liittyvit tekijdt ja ennen kaikkea ihmisten
viliset affektiiviset yhteydet vaikuttavat merkittavasti etatyoté tekevien tyontekijoiden taipumukseen
jakaa tietoa. Esimerkiksi luottamus, ihmisten viliset siteet sekd organisaatioon sitoutuminen ovat
omiaan lisddmddn tyontekijoiden alttiutta jakaa tietoa. Samaan aikaan teknologian tarjoama tuki,
kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus sekd sdhkoisten tyokalujen kdyttd kuitenkin hillitsevét néité
edelld mainittujen ihmissuhdetekijoiden vaikutusta tiedon jakamiseen. Esimerkiksi luottamuksen
vaikutus tiedon jakamiseen on pitkilti riippuvainen teknologisen tuen tasosta: mitd enemmin
teknologia tukee tiedon jakamista, sitd enemmén varsin luottamuksellisissa suhteissa olevilla
tyontekijoilld on taipumusta jakaa tietoa. Poikkeuksiakin on: esimerkiksi tyontekijoiden
organisaatioon sitoutumisen vaikutus tiedon jakamiseen riippuu monilta osin sdhkdisten tyokalujen
kaytostd, kun taas teknologia ja kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus saattavat joiltakin osin rajoittaa

luottamuksen vaikutusta tiedon jakamiseen. (Golden & Raghuram 2010, 1072-1078.)

Etitoitd tekevien tyontekijoiden luottamuksen vaikutus tiedon jakamiseen riippuu myds kasvokkain
tapahtuvan vuorovaikutuksen ja teknologiapohjaisten tyokalujen kdyton laajuudesta. Pitkdkestoisessa
kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa tiedon jakaminen helpottuu etenkin alhaisen luottamussuhteen
omaavien tyontekijoiden keskuudessa. Sen sijaan korkean luottamuksen suhteissa fyysiselld
vuorovaikutuksella ei ole niin suurta merkitystd tiedon jakamisen ndkokulmasta. Kasvokkain
tapahtuvassa vuorovaikutuksessa ilmenevit antoisat interaktiot saattavat lisitd alhaisen luottamuksen
tason omaavien etdtyontekijéiden mukavuuden ja turvallisuuden tunnetta, miké johtaa ennen kaikkea
sithen, ettd hiljaista tietoa jaetaan - ja ettd sitd my0s etsitddn. Matalan luottamuksen suhteissa
sdahkoisida tyokaluja kéytetddn todenndkdisesti useammin kuin silloin, kun tyontekijoiden vélilld
vallitsee hyvinkin luottamuksellinen suhde. Tieto- ja viestintdteknologian tuella ja kasvokkain
tapahtuvalla vuorovaikutuksella ei taas ndyttéisi juurikaan olevan vaikutusta sitoutumisen ja tiedon
jakamisen suhteeseen. Etdtyontekijoiden vélinen side taas edesauttaa heiddn epditsekédstd
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osallistumista tiedon jakamiseen valittimattd etdtyon luoneesta johtuvasta varsin erilaisesta
vuorovaikutuksesta. Télloin tiedon jakaminen on vapaaehtoisempaa ja avoimempaa eikd ole mitdan
viitteitd siitd, ettd tyontekijoilld olisi tarvetta tiedon “hamstraamiselle”, jota voi tapahtua esimerkiksi
sen takia, ettd tyontekijdt ovat toisistaan maantieteellisesti erilldin. (Golden & Raghuram 2010, 1076-

1077.)

Valk ja Planojevic (2021) tutkivat haastattelututkimuksessaan maantieteellisesti hajallaan olevien
tyontekijoiden digitaalista tiedon jakamista ja sosiaalista oppimista koronapandemian aikana
kolmella eri sosiaalisen median alustalla (Workplace by Facebook, Microsoft SharePoint ja Microsoft
Teams). Selvisi, ettd digitaalisessa muodossa tapahtuva tiedon jakaminen lisddntyy silloin kun
tyontekijat kokevat, etté se saattaa johtaa seka yksilollisesti ettd kollektiivisesti hyodyllisiin tuloksiin.
Lisdksi erilaiset organisaation sisdiset palkkiot energisoivat ja ylldpitdvét tiedon jakamista tukevaa
ilmapiirid. Palkkiot toimivat siis tehokkaina motivaattoreina sille, ettdi pidemmén aikaa
maantieteellisesti eri paikoissa olevilta tyontekijoiltd 16ytyy tarvittava motivaatio, aikomus ja
kéyttdytymismalli, joiden raameissa tiedon jakamista voi tapahtua. Tamén liséksi varsin monet
ympdristolliset ja henkilokohtaiset tekijédt vaikuttavat sdhkdisesti tapahtuvaan tiedon jakamiseen ja
luomiseen. Asia voidaan kiteyttdd késitteeseen ’mahdollistava ympéristd”, jolle ominaista on tiedon
jakamista tukeva kulttuuri ja ilmapiiri, digitaalinen tiedon jakamisen infrastruktuuri, ja joka edistda
maantieteellisesti hajallaan olevien tyontekijoiden tiedon jakamista yhteisten tavoitteiden

saavuttamiseksi. (Valk & Planojevic 2021, 598; 600; 604; 607-608; 610; 612-617.)

Myds henkilokohtaisilla tekij6illa kuten tyontekijdiden halukkuudella, motivaatiolla ja motiiveilla,
asenteilla, aitkomuksilla sekd kayttdytymiselld on vaikutusta digitaalisessa muodossa tapahtuvaan
tiedon jakamiseen ja luomiseen (Valk & Planojevic 2021, 591; 597-598; 603-606). Tyontekijoiden
sisdinen “draivi” - eli into tai vietti - sekd heiddn uteliaisuutensa ja halu oppia ja kasvaa ovat tiedon
jakamista edistdvid tekijoitd. Tdma ilmenee etenkin tyontekijoiden innossa ja rakkaudessa uusien
asioiden oppimista kohtaan: tietoa halutaan jakaa nimenomaan muiden innokkaiden tiedon jakajien
ja oppijoiden kanssa. Tutkimuksessa useat haastateltavat mainitsivatkin olevansa intohimoisia siita,
ettd he voivat auttaa, tukea ja kehittdd heidin kollegoitaan esimerkiksi parantamalla tiimin muiden
jasenten tietimystd sekd ndkemaélld heiddn tyotovereidensa kasvavan ja menestyvédn. Tyontekijét
olivat suorastaan ylpeitd ndhdessdin, ettd heidin tiedon jakamisen tuloksena muut ithmiset saattoivat
saavuttaa jotain. Toisin sanoen tyontekijoiden intohimo ja ylpeys ovat myds selkeitd tiedon
siirtdmistd edistdvid tekijoitd. Myds tiedon jakajien kokema nautinto ja huvi vaikuttavat tiedon

jakamisalttiuteen: halu parantaa prosesseja, laajentaa tiimin osaamista ja suorittaa tehtdvia paremmin
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ja tehokkaammin tulevat esiin muun muassa niiden haastateltavien vastauksista, joiden mukaan
tiedon jakaminen heiddn tyotovereidensa kanssa tuntui hyviltd. Tiedon jakaminen koettiin siis
miellyttdvéksi ja nautinnolliseksi. Huomionarvoista on, ettd kun tiimin jasenet jakavat sdénnollisesti
tietoa sosiaalisen median alustoilla, myds muiden tyontekijoiden halu jakaa tietoa lisdéntyy. Niin
ollen myods vertaispaineella voidaan ndhdd olevan merkittdvd vaikutus etdnd tyOskentelevien

tyontekijoiden halukkuuteen jakaa tietoa. (Valk & Planojevic 2021, 603-607.)

Etdtyon aiheuttamia potentiaalisia haittavaikutuksia tiedon jakamiseen on tutkittu muun muassa
vertaamalla etétyontekijoiden ja muiden kuin etdtyontekijoiden tiedon jakamista. Tallaisissa
tapauksissa organisatorisen sosialisaation kognitiiviset elementit sekd ihmissuhteisiin ja niiden
laatuun liittyvét tekijét ovat keskeisessd asemassa tiedon siirtdmisen edistdmisessd. Edelld mainittuja
sosialisaatioprosessin kognitiivisia komponentteja ovat muun muassa jaetut ajatusmallit, kieli,
narratiivit sekd tavoitteiden ja arvojen tunnistaminen. Etity0 voi vaikuttaa kaikkiin edelld
mainittuihin riippuen etitydn miérdstd tai “asteesta” eli missd médrin tyotd tehdddn etdnd,
tyontekijoiden sijainneista sekd tyOntekijoiden omista etity0hon liittyvistd késityksista.
Tyontekijoiden etitdihin kdyttdimé aika vaikuttaa todennékoisesti sithen, missd médrin tyontekijit
samaistuvat organisaatioon sekd etityontekijoiden ja muiden kuin etdtyontekijoiden viliseen
suhteeseen. Etityotd tekevét tyontekijit voivat lisdksi tehdd toitd erialisissa fyysisissd paikoissa.
Naméi paikat voivat sdddelld etityon méadrdn tai pikemminkin laajuuden sekd yhteisten henkisten
suunnitelmien, kielen ja narratiivien vilistd suhdetta. Toisin sanoen paikka, jossa tyotd tehdddn, voi

médritelld miten tyotd tehdddn ja miten tietoa jaetaan. (Taskin & Bridoux 2010, 2509-2512.)

Tutkimuksessaan Taskin ja Bridoux (2010, 2504) tarkastelevat nimenomaan sellaista hiljaista tietoa,
joka sijaitsee tyontekijoiden mielissd sekd ruumiillissa kyvyissd. He siis erottelevat varsin selkedsti
teknisen hiljaisen tiedon, joka on tiedon siirtdmisen objektina, sekd organisaation sosiaalisen tiedon,
joka fasilitoi itse tiedon siirtymistd. Etédtoissd ollessaan tyontekijoiden on jaettava organisaation
sosiaalista tietoa ja sdilytettdvd ldheisid suhteita yksilllisen teknisen tiedon jakamisen
helpottamiseksi. Ndmi tuovat tietenkin omat haasteensa esimerkiksi johtamiselle. Esihenkildiden
onkin kyettdvd luomaan ja ylldpitimddn monipuolisia sosiaalisen vuorovaikutuksen tapoja
etityontekijoiden ja muiden kuin etdtyontekijoiden vélilld. Talld tavoin he voivat kompensoida
etityossd olevien tyontekijoiden vdhdisempdd altistumista organisaation tavoitteille ja arvoille,
henkisille suunnitelmille, kielelle ja narratiiveille - eli kdytdnndssé niille tekijdille, jotka liittyvat
perinteisesti tyontekijoiden fyysiseen ldsndoloon. Aineiston mukaan kolme keskeistd strategista

keinoa, jotka nédyttidvit toimivan parhaiten estddkseen edelld mainittuja ongelmia etdtyontekijoiden ja
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muiden tyontekijoiden vililld, ovat etityon madrdn hallinta, etdtyotd koskevan viestintistrategian
implementointi seké tyosuhteen hallinta henkildstohallinnollisesta ndkokulmasta. (Taskin & Bridoux

2010, 2513-2514.)

4.4 Luovuustekniikat tiedon siirtimisen kaytiantoini

Tutkimusaineistosta Castellano ym. (2016) tarjoavat hieman erilaisen nédkokulman muun muassa
silloin kun tarkastellaan organisaation hajautuneisuutta ja muotoa tarkemmin. Heiddn mukaansa on
totaalinen vaarinkéasitys, ettd globaaleissa virtuaalitiimeissé tiedonsiirto on tehottomampaa niiden
organisaatiomuodosta tai -rakenteesta johtuen. Niin ikddn hyddyt siitd, ettd tyontekijéiden ovat
lahell4 toisiaan, eivét olekaan niin merkittavid kuin yleisesti uskotaan. TyOntekijoiden sijoittamisesta
fyysisesti ldhekkédin voi jopa olla haittaa, ja se voi heikentdd tyontekijan kykyd jakaa tietoa
mahdollisimman tehokkaasti. Oleellinen keino on keskittyd tyontekijan luovuutta lisddviin
tekniikoihin tiedon siirron katalyytteina, jolloin on my6s mahdollista kuroa umpeen luovuuden ja

tiedon siirtdmisen vililla vallitsevaa kuilua. (Castellano ym. 2016, 263.)

Tdmédn tutkielman perspektiivistd kannalta mielenkiinto kiinnittyy eritoten siihen, ettéd
luovuusmenetelmid kayttdvit globaalit virtuaalitiimit voivat olla tehokkaampia nimenomaan
kompleksisen ja monimutkaisen tiedon siirtdmisessd. Naméd ominaisuudet taas kuvastavat hiljaisen
tiedon luonnetta erinomaisesti. Erilaiset luovuustekniikoihin perustuvat tiedon siirtdmisen kaytdnnot
virtuaalitiimitasolla tietointensiivisissd organisaatioissa voidaan jakaa yksilollisiin, ryhmépohjaisiin
ja  ekosysteemitason  luovuustekniikoihin.  Yksilotason  tekniikoita  ovat  erilaiset
mielenkartoitustekniikat sekd ongelmatilan muunnostekniikat, ryhmaétasolla menetelminé toimivat
stokastiset stimulaatiot ja aivoriihet, ja ekosysteemitasolla joukkoistaminen sekd innovaatiosuppilot
ovat tdllaisia luovuustekniikoita. Yksilotason tekniikat vaativat erityisesti keskittymistd, kun taas
useat ryhmdtason menetelmédt vaativat osallistujien vilisen paikan padlld tapahtuvan
vuorovaikutuksen ohjaamista tai jopa rajoittamista. Ekosysteemitason luovuustekniikat sisdltdvét
laajoja sisdisid ja joskus my0s ulkoisia konsultaatioita, joita voidaan hallita ainoastaan luonnostaan
virtuaalisilla ty0kaluilla kuten tehokkailla verkko- ja internetpohjaisilla tyokaluilla sekéd sosiaalisen

median ja verkostoitumisen alustoilla. (Castellano ym. 2006, 258-262.)
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5 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Taman tutkielman tavoitteena oli tarkastella hiljaisen tiedon jakamista etdtoissa.
Tutkimuskysymyksissd haettiin vastauksia siithen, mitkd tekijat vaikuttavat hiljaisen tiedon
jakamiseen ja siirtymiseen etityotd tekevien tyontekijoiden vilill4, sekéd millainen rooli organisaation
tieto- ja viestintdteknologisilla ratkaisuilla on hiljaisen tiedon jakamisessa etdtydssd. Aineiston
analyysin jdlkeen esiin nousseista tuloksista rakennettiin késitteellinen viitekehys synteesin avulla.
Témin viitekehyksen - tai mallin - perustaksi 10ytyi neljd temaattista kokonaisuutta, jotka olen
esitellyt tarkemmin edellisessd luvussa. Kiteytettynd ndmi nelja teemakokonaisuutta eli hiljaisen
tiedon jakamiseen etdtydssd vaikuttavat tekijdt ovat: tieto- ja viestintiteknologia sekd sosiaaliset
mediat, organisaatiomuoto ja -rakenne; ympadristd, ihmissuhteet, henkilokohtaiset ja kognitiiviset

tekijét, sekd erilaiset luovuustekniikat.

Tutkimuksen tulokset osoittavat selvisti, ettd tieto- ja viestintiteknologialla on keskeinen rooli
hiljaisen tiedon jakamisessa etdtydssd. Organisaatioiden tieto- ja viestintdteknologiset valinnat voivat
vaikuttaa etdtyontekijoiden hiljaisen tiedon jakamiseen joko myonteisesti tai kielteisesti. Toisin
sanoen teknologia voidaan siis ndhdi tdssd kontekstissa joko uhkana tai mahdollisuutena. Se, onko
kaytosséd olevilla tietoteknisilld ratkaisuilla tiedon siirtdmistd rajoittavia tai edistdvid vaikutuksia,
riippuu pitkdlti valitusta teknologiasta tai tekniikasta. Hiljaisen tiedon jakamisen edistimiseksi
organisaatioiden kannattaakin soveltaa sellaisia teknologisia tydkaluja - olivat ne sitten ohjelmistoja
tai fyysisid tyovélineitd - jotka mahdollistavat ja tukevat yhteisty6td ja nimenomaan kasvokkain
tapahtuvaa vuorovaikutusta ja dialogia, ja ndin ollen myds tiedon dynaamisen luomisen prosessin
mukaisia sosialisaation ja ulkoistamisen vaiheita. Niin ollen hiljaista tietoa saadaan muunnettua,
siirrettyd ja jaettua ympdéri organisaation, ja samalla uutta tietoa saadaan luotua (Nonaka & Takeuchi
1995, 62-73). Pelkidstddn eksplisiittisen tiedon jakamiseen tarkoitetuista tyokaluista ei ndyttdisi
olevan hyo6tyd hiljaisen tiedon jakamisessa. Itse asiassa niistd saattaa jopa olla haittaa, koska niiden
kayttd saattaa vdhentdd kommunikaatiota organisaatiossa yleiselld tasolla, jolloin myos hiljaisen
tiedon jakaminen vihenee (Bélanger & Allport 2018, 114-115). Erityisesti varsin synkroniset mediat
kuten videoneuvottelut ja chat-huoneet, jotka fasilitoivat kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta,

saattavat olla hyva ratkaisu tdhén ongelmaan.

Organisaatiomuodolla eli sen rakenteella ja nimenomaan virtuaalisuuden sekd maantieteellisen ja
ajallisen hajautuneisuuden asteella on myods keskeinen merkitys hiljaisen tiedon jakamisessa.

Esimerkiksi  virtuaalitiimeissd =~ mahdollisuudet  tyontekijoiden  véliseen = monipuoliseen
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kommunikointiin ovat harvemmassa, koska maantieteellinen vélimatka tyontekijéiden vélilla on
enemmankin sddntd kuin poikkeus tdmén tyyppisissd organisaatioissa. Tiivistettynd voidaan todeta,
ettd fyysisesti erilldin oleminen véhentdd hiljaisen tiedon jakamista, ja ettd suurin syy tille on
kommunikaation haasteellisuus tai sen puuttuminen kokonaan. Tall6in asynkronisia medioita kuten
sahkopostia ja muita pikaviestimid kéaytetddn kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuksen
korvaamiseksi. (van der Meulen ym. 2019, 255-256; Staples & Webster 2008, 631-634.) Tami on
ongelmallista, koska kuten juuri edelld mainittiin, vuorovaikutusta tukevat eli synkroniset mediat ovat

lahtokohtaisesti parempia hiljaisen tiedon siirtimiselle.

Hiljaisen tiedon tehokkaan jakamisen varmistamiseksi organisaatioiden on myds osattava luoda niin
sanottu mahdollistava ympéristd eli tiedon jakamista ja luottamusta tukeva ilmapiiri,
kommunikaation kulttuuri sekd nditd kahta tukeva oikeanlainen digitaalinen infrastruktuuri.
Ihmissuhteet ja nithin liittyvét tekijat kuten luottamus, halukkuus, motivaatio, asenteet, aikomukset
ja kéyttaytymien vaikuttavat kaikki omalta osaltaan tiedon jakamiseen. (Valk & Planojevic 2021.)
My0s organisatorisen sosialisaation kognitiiviset elementit sekd ihmissuhteiden laatuun liittyvét
tekijat ovat keskeisessd asemassa tiedon siirtimisen edistimisen ndkdkulmasta. Edelld mainittuja
sosialisaatioprosessin kognitiivisia komponentteja ovat muun muassa jaetut ajatusmallit, kieli,
narratiivit sekd tavoitteiden ja arvojen tunnistaminen. (Taskin & Bridoux 2010, 2513-2514.) Tama
vaikuttaisi olevan pitkélti linjassa myds Nonakan ja Takeuchin nikemysten kanssa sen osalta, mité
hiljainen tieto nimenomaisesti on, ja mikd hiljaisen tiedon jakamisessa on tirkedd SECI-mallin

sosialisaatiovaiheessa.

My®os erilaiset luovuutta tukevat menetelmaét eli luovuustekniikat kuten mielenkartoitustekniikat,
aivoriihet, innovaatiosuppilot ja joukkoistaminen voivat vaikuttaa tiedon jakamiseen etétdissd ennen
kaikkea myonteiselld tavalla (Castellano ym. 2016, 258-262). Tillaiset luovuustekniikat
ndyttdisivatkin olevan ikdén kuin luonnollinen ja ennen kaikkea virtuaalinen “jatke” perinteisille
kasvokkain tapahtuvalle vuorovaikutusta tukeville tydssdoppimisen ohjelmille, kuten esimerkiksi
oppisopimuskoulutukselle, jotka ovat todistetusti tehokkaita hiljaisen tiedon siirtimisen menetelmid.
Luovuustekniikoiden kohdalla tila ja tyokalut ovat usein virtuaalisia, mutta muuten ne pyrkivét
ratkaisemaan tiedon jakamiseen liittyvid ongelmia tyontekijéiden luovuutta hyodyntdmélla. Aiemmin
tutkimustuloksissa seké téssd kappaleessa esitetyt luovuustekniikat kuvastavatkin ehkd enemménkin
hiljaisen tiedon jakamisen keinoja kuin sithen vaikuttavia tekijoitd, ainakin etityon perspektiivista.
Huomionarvoista my0s on, ettd nima luovuustekniikat nimenomaan edistidvat kompleksisen tiedon

jakamista hajautuneissa ja virtuaalisissa ympdristoissd, mikd on hieman ristiriidassa
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tutkimustuloksissa ja aiemmin tdssd luvussa esiteltyjen van der Meulenin ym. (2019) havaintojen
kanssa, joiden mukaan maantieteellinen ja ajallinen vélimatka haittaavat hiljaisen tiedon jakamista

merkittavasti.

Kokonaisuudessaan voidaan todeta, ettd tutkimusaineistosta ilmenneet tulokset vahvistavat timéin
tutkielman teoreettisessa viitekehyksessd esitettyjd nidkemyksid, joiden mukaan hiljaisen tiedon
jakaminen ilman laajaa kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta on varsin hankalaa. Aineistosta nousi
kuitenkin esiin joitakin varsin mielenkiintoisia ja jopa hieman ristiriitaisiakin perspektiivejd. Kuten
edelld tdssd luvussa ehdotettiin, “korkeasti” synkronisten eli vuorovaikutusta tukevien medioiden
hyodyntdminen voisi olla tehokas ratkaisu vuorovaikutuksen parantamiseen ja ndin ollen myos
hiljaisen tiedon siirtdmiseen silloin kun toitd tehddén eténid. Van der Meulenin (2019) tutkimus
kuitenkin osoitti, ettd tyontekijét eivit automaattisesti korvaa fyysistid vuorovaikutusta synkronisilla
viestintdvilineilld, koska tiedon tarpeen kiireellisyys ja vilittdomyys maédrittelevdt sen, minka
viestintévilineen tietoa tarvitseva tyontekijd valitsee. TyOntekijdt pyrkivét lisdksi hankkimaan ensin
tietoa mahdollisimman 14helld sijaitsevilta kollegoilta aina kun se on mahdollista, miki lisdd omalta
osaltaan asynkronisten medioiden kuten sihkdpostin puoleen kddntymistd. Néin ollen voidaan
paitelld, ettd jaettavan tiedon on oltava péadsdédntoisesti eksplisiittistd tietoa - tai sitten kyseessd on

usein varsin tehoton yritys siirtdd ja vastaanottaa hiljaista tietoa kollegalta toiselle.

Useammat tdimén tutkielman teoreettisessa viitekehyksessa esitetyt teoriat liittyvét ldheisesti hiljaisen
tiedon luonteeseen. Ensinnékin on muistettava, ettd tietoa voidaan jdsentdd rakenteellisesti eli
hierarkisesti, ja tdstd ndkokulmasta muun muassa tietokannoissa olevat tiedostot ja sdhkdpostien
liitteet ovat dataa, jota ei ole vield tulkittu tai jalostettu informaatioksi ja siitd mahdollisesti edelleen
tiedoksi (ks. esim. Davenport & Prusak 1998; 3-5). Hiljaista tietoa on my®0s erittdin vaikea tallentaa
kirjalliseen tai digitaaliseen muotoon sekd jakaa. Sen jakamista tapahtuukin ldhinnd ihmisten
vilisessd toiminnassa sosialisaatioprosessissa eli sosiaalisen vuorovaikutuksen kuten kasvokkain
kdytidvéan vuoropuhelun ja muun kommunikaation kautta. Kuten edellé on esitetty, vahvistaa Taskinin
ja Bridoux’n (2010) tutkimus tété tiedon jakamisen inhimillistd, ihmissuhdekeskeisti ja kognitiivista
nikokulmaa. SECI-mallin ulkoistamisvaiheen aspektista, missd siis hiljaista tietoa muunnetaan
eksplisiittiseksi tiedoksi, tutkimusaineisto ei tuonut mainittavaa lisdarvoa. Aineiston perusteella
etatyokonteksti ei siis ndyttdisi tarjoavan tissd mielessd mitddn uutta, ellei joitakin Castellanon ym.
(2016) mainitsemia luovuustekniikoita voida ndhdi koskettavan myos téitd ulkoistamisen vaihetta

tiedon luomisprosessissa. (Nonaka & Takeuchi 1995, 59; 61-85).
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Bélangerin ja Allportin (2018, 114-115) tutkimustuloksista ilmeni, ettd eksplisiittistd tietoa ja sen
jakamista tukevan teknologian kiyttoonotto vihensi vuorovaikutusta yleiselld tasolla ja ndin ollen
myoOs hiljaisen tiedon jakamista. Tiedon luomisprosessin nidkokulmasta voidaan ajatella, ettd
eksplisiittisen tiedon siirtymisen lisddntyessd SECI-prosessin yhdistdmisen ja sisdistdmisen vaiheet
korostuvat, jolloin ne - eli kiytdnndssa eksplisiittisen tiedon késittely ja omaksuminen eli oppiminen
- vievét valtaosan tyontekijoiden kéytettdvissd olevasta ajasta. Tilloinhdn sosialisaatiolle ja
ulkoistamiselle jda véistiméttd vihemmaén aikaa, jolloin voidaan paista johtopadtokseen, etti tieto ei
ikddn kuin liitku soljuvasti ja tehokkaasti ympéri tietospiraalia. Eksplisiittisen tiedon jakamista
helpottavan teknologian kédyttdonoton korrelaatio tehottomampaan hiljaisen tiedon jakamiseen onkin

siis varsin looginen tdmén tutkielman viitekehyksessa.

Organisaation rakenteellisia kysymyksid ja virtuaalisuutta tarkasteltaessa on hyva muistaa, etté tieto-
ja viestintiteknologioiden hyddyntdmisen ohella etity6lle on nimenomaan ominaista tyon tekeminen
paikasta ja ajasta riippumatta (Helle 2004, 13). Téssa suhteessa tuloksissa esitetyt alaluvut 4.1 ja 4.2
ovat vahvasti kytkoksissi toisissaan. Toisin sanoen tieto- ja viestintdteknologiset ratkaisut linkittyvat
my0s etdtyotd harjoittavien organisaatioiden rakenteisiin, muotoihin seké henkildstoon, koska tieto-
ja viestintiteknologiat tulevat nimenomaan tarpeeseen silloin, kun kasvokkain tapahtuva
vuorovaikutus on mahdotonta - eli kun tyontekijit ovat hajautuneet eri maantieteellisiin paikkoihin

ja/tai jopa eri aikavyohykkeille.

Hiljaisen tiedon jakamisen tdrkeyttd ei kdy kiistiminen. Samaan aikaan etdtyd tarjoaa ainutlaatuisia
ja uusia mahdollisuuksia - ja tietenkin myds haasteita hiljaisen tiedon jakamisen prosessille. Naméa
haasteet néyttdisivit liittyvdn suureksi osaksi etityon luonteesta johtuvaan kasvokkain tapahtuvan
vuorovaikutuksen vdhyyteen sekd tdmidn mukanaan tuomiin ongelmiin SECI-mallin
sosialisaatiovaiheessa; siitdkin huolimatta, ettd hajautettu tyOympiristd lisdd organisaation
teknologisia valmiuksia ja téatd kautta kisiksi padsyd organisaation tietopddomaan. On todennikdista,
ettd etdtyon avulla organisaation tyontekjioiden eksplisiittinen tieto on helpommin jaettavissa ja
saatavilla; tosin osittain hiljaisen tiedon kustannuksella. Kuinka suuria kompromisseja timén suhteen

sitten joudutaan tekeméén joko vapaaehtoisesti tai pakon sanelemana, onkin tdysin toinen juttu.

Tutkimustulosten perusteella tekeméni tulkinnan mukaan etdtdissd tapahtuvassa hiljaisen tiedon
jakamisessa kyse ei ole 1dhesk&én aina siitd, ettd hiljaisen tiedon jakamista mahdollistavia ja tukevia
ratkaisuja - eli erilaisia tyokaluja ja toimenpiteitd - pitdisi vain ottaa kdyttoon, vaan enemminkin siiti,
miten téillaisia tiedon jakamiseen liittyvid ratkaisuja voidaan hyodyntdd paremmin. Tassdhén piilee

my0s tietdimyksenhallinnan eli tietojohtamisen ydin: tiedon strateginen johtaminen eli
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organisaatioiden aineettomien ja henkisten voimavarojen tunnistaminen ja johtaminen, joka on
kriittistd organisaatioiden suorituskyvyn ja kilpailuedun ndkokulmasta paitsi nyt, myods
tulevaisuudessa. Organisaatioiden johtotehtévissd olevien henkildiden on paitsi tiedostettava, myds
tunnistettava tdma fakta, sekd hyodynnettiva sitd omassa toiminnassaan. Oikeanlaisen teknologisen
infrastruktuurin rakentaminen on vain yksi, joskin varsin tirked, osa téti palapelid. Voidaanko nyt
sitten ajatella, ettd perinteisten hiljaisen tiedon jakamisen menetelmien kuten esimerkiksi
oppisopimuskoulutusten ja muiden vastaavien sosiaalista vuorovaikutusta korostavien tekniikoiden
parasta ennen paivdmaira on jo mennyt? Ei vélttdmattd, mutta samaan aikaan on ymmarrettava, etta
tulevaisuudessa on keksittdivd uudenlaisia mekanismeja, prosesseja ja tiloja, missd hiljaista tietoa

voidaan jakaa tehokkaasti ja ennen kaikkea myds virtuaalisissa ympéristoissa.

Etityd on ndhtivd mahdollisuutena eikd uhkana, myds hiljaisen tiedon jakamiselle, ja titd uutta
mahdollisuutta on myds osattava hyddyntdd mahdollisimman tehokkaasti tulevaisuudessa.
Jatkotutkimuksen ndkokulmasta olisi varmasti hyodyllistd, mikdli esimerkiksi SECI-mallin
ulkoistamisen prosessiin ja “ba:n” virtuaalisiin tiloihin liittyvid kysymyksid tutkittaisiin hieman
tarkemmin nimenomaan etityon kontekstissa. Nditd tarkastelemalla saattaisikin 16ytyd uusia ja varsin

mielenkiintoisia ndkdkulmia aiheeseen liittyen.
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