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Tiedon maéritteleminen on haastavaa, silla osa tiedosta on eksplisiittista eli ndkyvaa ja osa hiljaista eli na-
kymatonta. Tieto koostuu osaamisen ja alyn tuottamasta tietamisestd, jolloin ihmisen on kyettdava ymmar-
tdmaan tieto ennen kuin voi soveltaa sitd hyotykdyttéon. Hiljaisen tiedon tarkka maaritteleminen on kui-
tenkin huomattavan vaikeaa, silld hiljainen tieto ja sen muodostuminen pohjautuvat vahvasti yksittdisen
henkilon subjektiiviseen ndkemykseen, arvomaailmaan ja kokemuksiin.

Pyrimme tutkimuksessamme saamaan selville, miten hiljaisen tiedon jakaminen nayttaytyy rajavartiostoissa
tiedon luomisen SECI-mallin mukaan. Alatutkimuskysymyksilld pyrimme lisaksi luomaan kuvan siitd, mita
hiljainen tieto tarkoittaa kasitteena seka vertailemaan rajavartiostojen hiljaisen tiedon jakamista keskenaan.
Tutkielmassa hiljaisen tiedon siirtymista ja hyodyntamista tarkastellaan Ikujiro Nonakan ja Hirotaka Takeuc-
hin luoman SECI-prosessimallin kautta. SECI-malli pyrkii havainnollistamaan, miten tieto kehittyy ja muuttuu
hiljaisesta tiedosta nakyvaksi tiedoksi. SECI-malli esittaa hiljaisen ja ndkyvan tiedon vuorovaikutuksessa
toisiinsa neljan eri osa-alueen kautta: sosialisaatio, ulkoistaminen, sisdistaminen ja yhdistaminen. SECI-
mallissa uuden tiedon kehittdminen esitetddn jatkuvana spiraaliprosessina, jossa hiljaista tietoa jaetaan
toimijoiden kesken.

Rajavartiolaitos on sisdministerion alainen valtakunnan rajaturvallisuudesta vastaava organisaatio, jonka
paatehtavia ovat rajojen valvonta, rajatarkastukset, meripelastus, ymparistévahinkojen torjunta, maanpuo-
lustus ja varusmiespalvelus, kansainvalinen yhteistyd seka rikostorjunta. Tutkimus on rajattu koskemaan
Rajavartiolaitoksen yhdeksasta hallintoyksikdsta Lapin, Kainuun, Pohjois-Karjalan seka Kaakkois-Suomen
rajavartiostoja.

Tutkielmamme on yhdistelma laadullista ja maarallista tutkimusotetta. Maarallinen osuus koostui struktu-
roidulla kyselylld tuotetusta numeraalisesta aineistosta, jota analysoitiin frekvenssiaineistojen analyysilla.
Maarallista analyysia tdydennettiin yhdelld avoimella kysymykselld, jota analysoitiin laadullisella sisdllénana-
lyysilla.

Johtopaatdksena voidaan todeta, ettd rajavartiostojen analyysi tukee hypoteesin mukaisia havaintoja hiljai-
sen tiedon siirtymisen haasteista ja ratkaisuista. SECI-mallin ndkdkulmasta tarkasteltuna rajavartiostot me-

nestyvat parhaiten hiljaisen tiedon sosialisaatiossa ja sisdistamisessd, mutta ulkoistaminen ja yhdistdminen

kaipaavat selkeita parannuksia. Kaikissa rajavartiostoissa hiljainen tieto liikkuu padasiassa henkilokohtaisen
vuorovaikutuksen kautta, mutta tiedon systemaattinen dokumentointi ja jakaminen eri yksikéiden valilla on
tehotonta. Naiden prosessien parantaminen edistaisi tiedonhallintaa ja -siirtoa organisaation laajuisesti.

Avainsanat: Hiljainen tieto, SECI-malli, maarallinen tutkimus, laadullinen tutkimus, Rajavartiolaitos, kysely-
tutkimus.

X Tutkielma ei sisalla muita kuin tekijoiden omia henkil6tietoja.



HILJAISEN TIEDON JAKAMINEN RAJAVARTIOLAITOKSEN RA-
JAVARTIOSTOISSA

1 JOHDANTO

Misti tieddt? Taman kysymyksen kuulee usein. Tiedon mééritteleminen on haastavaa, silld
osa tiedosta on eksplisiittistd eli ndkyvéa ja osa hiljaista eli ndkymétontd. Tieto koostuu
osaamisen ja dlyn tuottamasta tietdmisestd, jolloin ihmisen on kyettdvd ymmartdmaén tieto
ennen kuin voi soveltaa sitd hyotykdyttoon (Virtainlahti 2009). Hiljainen tieto kasitteend
on syntynyt englanninkielisestd termistd “tacit knowledge”. Tacit knowledge -termi poh-
jautuu latinankieliseen sanaan tacitus, joka kdfnnettynd tarkoittaa hiljaista tai vaitonaista.
Hiljaisen tiedon tarkka méiéritteleminen on kuitenkin huomattavan vaikeaa, silld hiljainen
tieto ja sen muodostuminen pohjautuvat vahvasti yksittdisen henkilon subjektiiviseen né-
kemykseen, arvomaailmaan ja kokemuksiin. (Virtainlahti 2009.) Tutkielmassamme hiljai-
sella tiedolla tarkoitetaan kirjoittamatonta tietoa, jonka yksildo on muodostanut yhdistimélla

aikaisemmin saamaansa tietoa, sekid henkilokohtaisia kokemuksiaan.

Tutkielman aihevalintaan vaikuttivat hiljaisen tiedon mielenkiintoinen luonne sekd mielen-
kiinto selvittdd hiljaisen tiedon jakamista organisaatiossa, jossa molemmat tydskentelem-
me. Téssd yhdistyi samalla mahdollisuus oppia uutta hiljaisesta tiedosta sekd oppia myds
mitd ihmiset siitd sekd sen jakamisesta ajattelevat. Neljdn rajavartioston valikoituminen
kohdeorganisaatioiksi oli luontevaa, silld ne ovat toimintoymparistoltddn sekd toiminteil-
taan toistensa kaltaisia ja siten vertailukelpoisia keskendén verrattuna esimerkiksi merivar-
tiostoihin. Kdyttdméiksemme viitekehykseksi SECI-malli valikoitui aikaisemman Digitali-
soituvat palvelut -opintojakson perusteella, jossa teimme yhdessd esseen hiljaisen tiedon

jakamisesta Lapin rajavartiostossa.



Pyrimme tutkielmassamme saamaan selville, miten hiljaisen tiedon jakaminen niyttaytyy
rajavartiostoissa tiedon luomisen SECI-mallin mukaan. Alatutkimuskysymyksillé pyrimme
lisdksi luomaan kuvan siitd, mitd hiljainen tieto tarkoittaa késitteend sekd vertailemaan
rajavartiostojen hiljaisen tiedon jakamista keskenddn. Tutkielmassa hiljaisen tiedon siirty-
mistd ja hyodyntdmisté tarkastellaan Ikujiro Nonakan ja Hirotaka Takeuchin luoman SECI-
prosessimallin kautta. SECI-malli pyrkii havainnollistamaan, miten tieto kehittyy ja muut-
tuu hiljaisesta tiedosta nékyvéksi tiedoksi (Nonaka & Takeuchi 1995). SECI-malli esittda
hiljaisen ja nékyvén tiedon vuorovaikutuksessa toisiinsa neljan eri osa-alueen kautta: sosia-
lisaatio, ulkoistaminen, sisdistiminen ja yhdistiminen (Nonaka & Takeuchi 1995). SECI-
mallissa uuden tiedon kehittdminen esitetddn jatkuvana spiraaliprosessina, jossa hiljaista

tietoa jaetaan toimijoiden kesken (Virtanen 2014).

Sosiaalisaatio kattaa vuorovaikutustilanteita ithmisten vélilld, joissa ihmiset toimivat tie-
donvilittdjind. Sosiaalisaation vaiheessa tdrkeintd on tiedon vilittyminen henkil6lti toisel-
le. Ulkoistamisen vaihe kattaa hiljaisen tiedon muuttumisen eksplisiittiseen muotoon. Ul-
koistamisen tirkeimpidnd ominaisuutena on hiljaisen tiedon ulkoistaminen henkiléiden
toimesta, jolloin se kyetddn organisaatiossa muuttamaan eksplisiittiseen muotoon. Yhdis-
tdmisen vaiheessa nakyva tieto pyritiin muovaamaan viimeisteltyyn muotoon, jolloin sen
sisdistimisestd tehdddn mahdollisimman helppoa. Sisdistimisen vaiheessa henkilosto tai
organisaatio prosessoi uuden tiedon itselleen kayttoon, jolloin kyetddn muodostamaan uut-
ta hiljaista tietoa. Térkednd piirteend sisdistdmisessd on substanssin ymmaértdminen, jolloin

uutta tietoa kyetddan hyodyntdméin. (Nonaka & Takeuchi 1995.)

Rajavartiolaitos on sisdministerion alainen valtakunnan rajaturvallisuudesta vastaava orga-
nisaatio, jonka pédtehtdvid ovat rajojen valvonta, rajatarkastukset, meripelastus, ymparis-
tovahinkojen torjunta, maanpuolustus ja varusmiespalvelus, kansainvélinen yhteistyd sekd
rikostorjunta (Rajavartiolaitos 2024a). Rajavartiolaitoksen tehtivistd vastaa yhdeksén hal-
lintoyksikkod, jotka ovat Rajavartiolaitoksen esikunta, Kaakkois-Suomen, Pohjois-
Karjalan, Kainuun sekd Lapin rajavartiostot, Suomenlahden ja Linsi-Suomen merivartios-
tot, Raja- ja merivartiokoulu sekd Vartiolentolaivue. (Sisdministerid 2024.) Vuoden 2023

lopussa Rajavartiolaitoksen palveluksessa oli 3001 henkiloa (Rajavartiolaitos 2024c).



Tutkielmamme on yhdistelméd laadullista ja méérillistd tutkimusotetta. Médréllinen osuus
koostui strukturoidulla kyselylld tuotetusta numeraalisesta aineistosta, jota analysoitiin
frekvenssiaineistojen analyysilld. Mééréllistd analyysid tdydennettiin yhdelld avoimella
kysymykselld, jota analysoitiin laadullisella sisdllonanalyysilld. Kdytimme asteikoihin pe-
rustuvaa kysymystyyppid, jossa kysymykset oli aseteltu Likertin asteikolla yhdesté viiteen
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009). Kysely ldhetettiin 1391 henkildlle ja saimme vas-
tauksia yhteensd 172 kappaletta, jolloin vastausprosentti oli noin 12,4. Lisdksi saimme 12

sivua raakadataa yhdestd avoimesta kysymyksesta.

Viimeaikaisten maailmantapahtumien johdosta turvallisuusviranomaisten tehokas toiminta
on entistikin tdrkedmpdd. Térked osa organisaation tehokkaassa toiminnassa on osaamisen
ja tiedon siirtyminen kokeneilta tyontekijoiltd uusille tyontekijdille. Tutkielman tarkoituk-
sena on kartoittaa, miten hiljainen tieto siirtyy rajavartiostojen sisélld sekd kartoittaa tiedon
siirtymisen mahdolliset kipukohdat. Liséksi vertaamme eri rajavartiostojen hiljaisen tiedon

jakamista toisiinsa.

1.1. Johdatus tutkimusaiheeseen

Paitimme ottaa pro gradu -tutkielmamme aiheeksi hiljaisen tiedon jakamisen Rajavartio-
laitoksen rajavartiostoissa. Tarkoituksena on tarkastella kriittisesti “hiljaisen tiedon” siir-
tymistd vanhemmilta tyontekijoiltd nuoremmille. Rajavartiolaitos on Suomen rajaturvalli-
suudesta vastaava viranomainen, jonka paitehtdvét ovat rajojen valvonta, rajatarkastukset,
meripelastus, ympéristovahinkojen torjunta, sotilaallinen maanpuolustus ja varusmiespal-
velus, kansainvilinen yhteistyd ja rikostorjunta. Monialaisesta toimintakentéstd johtuen
Rajavartiolaitoksen henkildstolle koulutetaan laajasti eri alojen osaamista. Tdmén lisdksi
Rajavartiolaitoksen henkilokunta kerryttdd laaja-alaista osaamista oman toimipisteensi
paikallisesta véestOstd, maasto-olosuhteista ja tapahtumista. Tutkielmamme rajaukseen
kuuluvat rajavartiostot ovat pohjoisesta eteldéin Lapin rajavartiosto (LR), Kainuun rajavar-
tiosto (KR), Pohjois-Karjalan rajavartiosto (PKR) ja Kaakkois-Suomen rajavartiosto
(KSR).



Aihe valikoitui jatkumona Digitalisoituvat palvelut-opintojaksolle (TJHAO305E), jossa
tutkimme yhdessé hiljaisen tiedon siirtymisté Lapin rajavartioston henkiloston vélilld. Aihe
on erittdin mielenkiintoinen ja lisdksi se antoi meille ymmarrystd esihenkilotehtiviin siité,
miten henkiloston “kitkettyd” potentiaalia voitaisiin hyodyntdd paremmin ja millainen
hiljainen tieto on ilmiond. Tunnistimme jo opintojakson esseetd tehdessimme, ettd Raja-
vartiolaitoksen organisaatiossa on valtava maddrd hiljaista tietoa ja sen tehokkaampi

hyodyntdminen esimerkiksi perehdyttdmisen kautta olisi todella tarkeaa.

Aihe oli ehdottomasti tutkimisen arvoinen ja lisédksi aiheemme on myds ajankohtainen,
silld tiedon merkitys on kasvanut viimeisten vuosien aikana entisestdéin. Lisdksi hiljaisen
tiedon paremmalla hyddyntdmiselld on organisaation mahdollista tehostaa toimintaa ja

hyodyntdéd henkiloston syvédd osaamista entistd paremmin.

Aiemmin toteuttamamme Digitalisoituvat palvelut-opintojakson (TJHAO305E) esseen pe-
rusteella selvisi, ettd henkildstd koki hiljaisen tiedon jakamisessa suurimmiksi ongelmiksi
riittdméttomén perehdytyksen, puutteellisen ajan henkildiden viliseen keskusteluun, men-
torointitoiminnan puuttumisen ja huonon kyvyn muuntaa hiljaista tietoa eksplisiittiseen
muotoon. Vastausten perusteella syntyy kuva siité, ettd hiljaista tietoa on todella paljon ja
se litkkuu 1dhinné yksittdisten ihmisten vililld organisaation sisilld. Organisaatio ei kuiten-
kaan kykene muuntamaan hiljaista tietoa tehokkaasti eksplisiittiseen muotoon, jolloin tieto
jad ainoastaan pienen ryhmén kayttoon. Tamén lisdksi henkildsto koki, ettd hiljaisen tiedon
kirjaamiseen ei ole tehty tydkaluja, jolloin sen kirjaaminen jaa yksittdisen henkilon vas-
tuulle. Tarkeimmiksi tydkaluiksi hiljaisen tiedon jakamiseen koettiin organisaation johta-
mat keskustelutilaisuudet, selkedt tyokalut hiljaisen tiedon kirjaamiseen, riittdva perehdy-
tys tyotehtéviin ja mentoritoiminta. IThmiset kokivat siis tyontekijoiden vilisen keskustelun
tarkednd osana hiljaisen tiedon jakamista. Keskustelussa ei kuitenkaan koettu riittdvaksi
pelkkid kahvipdytikeskusteluita yksiloiden vililld, vaan toivottiin johdettuja keskusteluti-

laisuuksia, joissa kaikki pédsisivit jakamaan kokemuksensa kyseessi olevasta aiheesta.

Rajavartiolaitos on rakenteeltaan perinteinen sotilasorganisaatio, eli selkeé linjaorganisaa-
tio. Tekemdmme aikaisemman esseen perusteella linjaorganisaation hierarkkinen rakenne
vaikeuttaa hiljaisen tiedon jakamista. Ongelma liittyy pitkddn perinteeseen, jossa toimijoi-
den arvovalta on erittdin selked, ja organisaatiokulttuuri verrattain jaykka. Eri asemassa
olevat kokivat hiljaisen tiedon liikkkuvan huonosti organisaatiossa molempiin suuntiin, jol-

loin hiljainen tieto ei vilittynyt alaiselta esimiehelle tai toisin péin.



Viimeaikaisten maailmantapahtumien johdosta turvallisuusviranomaisten tehokas toiminta
on entistikin tdrkedmpad. Térked osa organisaation tehokkaassa toiminnassa on osaamisen
ja tiedon siirtyminen kokeneilta tydntekijoiltd uusille tyontekijoille. Tutkielman tarkoituk-
sena oli kartoittaa, miten hiljainen tieto siirtyy rajavartiostojen sisilld sekd kartoittaa tiedon
siirtymisen mahdolliset kipukohdat. Liséksi vertasimme eri rajavartiostojen hiljaisen tiedon

jakamista toisiinsa.

1.2. Tutkielman rakenne

Tutkielmamme rakenne jakautuu viiteen padlukuun alalukuineen. Johdantoluvussa johdate-
taan lukija tutkimusaiheeseen, kerrotaan tutkimuskysymykset ja hypoteesi, tutkielman ra-

kenne ja lopuksi tutkielman keskeiset késitteet.

Toisessa luvussa esitellddn tutkielman teoreettinen viitekehys sekd aiempi tutkimus. Teo-
riapohja muodostuu hiljaisen tiedon avaamisesta kisitteend, SECI-mallin kuvaamisesta
sekd aiemman tutkimuksen kuvaamisesta. Aiemman tutkimuksen kuvaamisessa valitsimme
kuvata meiddn aikaisemmin tekemén tutkielman sisdltdd sekd sen vaikutusta tdhdn pro

gradu -prosessiin.

Kolmannessa luvussa esitellddn tutkielman metodologia. Tutkielmamme on yhdistelmé
madrillistd ja laadullista tutkimusotetta ja tdssd luvussa kuvataan kdyttimamme maarélliset

sekd laadulliset tutkimusmenetelmét. Luvussa kuvataan my0s tieteenfilosofiset valinnat.

Neljannessa luvussa esitetddn tutkimustulokset jaettuna Lapin, Kainuun, Pohjois-Karjalan
sekd Kaakkois-Suomen rajavartiostojen alakappaleisiin. Tdssd luvussa my0ds vertailemme

eri rajavartiostojen tuloksia keskenéén.

Viidennesséd luvussa teemme johtopditokset tutkimustuloksista. Esittelemme myds jatko-
tutkimustarpeet, joita nousi esille tutkimusprosessin aikana. Omana alalukuna esitellddn
tutkielman luotettavuuden arviointi sekd tutkielman tekijéiden positio osana yhtd kohde-
ryhméné olevaa rajavartiostoa. Luvussa peilataan myds tutkimustuloksia omaan kokemuk-

seen osana kohdeorganisaatiota.



1.3. Tutkielman keskeiset kasitteet

Tassd luvussa kasitelldan tutkielman keskeiset kasitteet. Keskeisista kasitteistdi SECI-malli
(kappale 2.2) sekd hiljainen tieto kisitteend (kappale 2.1) kisitellddn omissa teoriakappa-

leissaan.
Rajavartiolaitos (RVL):

Rajavartiolaitos on sisdministerion alainen valtakunnan rajaturvallisuudesta vastaava orga-
nisaatio, jonka paitehtdvid ovat rajojen valvonta, rajatarkastukset, meripelastus, ympéris-
tovahinkojen torjunta, maanpuolustus ja varusmiespalvelus, kansainvilinen yhteistyo seka
rikostorjunta (Rajavartiolaitos 2024a). Rajavartiolaitoksen tehtdvistd vastaa yhdeksén hal-
lintoyksikkod, jotka ovat Rajavartiolaitoksen esikunta, Kaakkois-Suomen, Pohjois-
Karjalan, Kainuun sekd Lapin rajavartiostot, Suomenlahden ja Lénsi-Suomen merivartios-
tot, Raja- ja merivartiokoulu sekd Vartiolentolaivue. Rajavartiolaitoksen esikunta toimii
sisdministeriOn rajavartio-osastona, ja se kisittelee tehtidvikenttdan liittyvét lainsdddannol-
liset, kansainviliset sekd alaisen hallinnon ohjausta koskevat asiat. Liséksi rajavartio-
osasto késittelee myds asiat, jotka koskevat Rajavartiolaitoksen tulosohjausta, aluejakoa,
organisaatiota, taloushallintoa, hankintoja, henkildstohallintoa sekd sisdministeridlle kuu-
luvia muita Rajavartiolaitoksen asioita. (Sisdministerido 2024.) Vuoden 2023 lopussa Raja-

vartiolaitoksen palveluksessa oli 3001 henkil6a (Rajavartiolaitos 2024c).
Lapin rajavartiosto (LR):

Vartioston toimialueeseen kuuluvat Inari-Utsjoen, Kittildn, Koillis-Lapin, Késivarren, Ra-
nua-Posion, Rovaniemen, Sodankyldn sekd Torniolaakson kihlakunnat (Valtioneuvoston
asetus rajavartiolaitoksesta 651/2005). Vartiosto on rajavartiostoista pinta-alaltaan suurin
ja pohjoisin hallintoyksikko sisdltden yhteistd rajaa Vendjén kanssa 380 kilometrid, Norjan
kanssa 736 kilometrid sekd Ruotsin kanssa 488 kilometrid. Alueella toimii kolme rajavar-
tioasemaa sekd rajajadkirikomppania ja ndiden lisdksi on kuusi kansainvilistd rajaylitys-
paikkaa, joista neljd on lentoasemia ja kaksi maarajanylityspaikkoja. (Rajavartiolaitos

2024f)
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Kainuun rajavartiosto (KR):

Vartioston toimialueeseen kuuluvat Kajaanin, Kuhmon, Kuusamon, Pudasjirven seki
Suomussalmen kihlakunnat (Valtioneuvoston asetus rajavartiolaitoksesta 651/2005). Raja-
vartiostolla on valvontavastuulla 406 kilometrid Suomen ja Vendjdn vilistd valtakunnan
rajaa. Alueella toimii viisi rajavartioasemaa sekd neljd kansainvilistd rajanylityspaikkaa,
joista kaksi on lentoasemia ja kaksi maarajanylityspaikkoja. Vastuualueella korostuvat

pitkat etdisyydet. (Rajavartiolaitos 2024e.)
Pohjois-Karjalan rajavartiosto (PKR):

Vartioston toimialueeseen kuuluvat Ilomantsin, Joensuun, Kiteen, Koillis-Savon, Kuopion
seudun, Lieksan, Nurmeksen, Sisd-Savon, Varkauden seudun sekid Y14-Savon kihlakunnat
(Valtioneuvoston asetus rajavartiolaitoksesta 651/2005). Pddasiallisena toiminta kohdentuu
Kiteen, Tohmajédrven, Joensuun, [lomantsin sekd Lieksan kuntien alueelle. Vendjén vas-
taista rajaa vartiostolla on 304 kilometrid, josta 90 kilometrid on vesiosuutta. Vartiostolla
on kolme rajavartioasemaa, jotka ovat Tohmajdrvi, [lomantsi sekd Lieksa. Rajatarkastuk-
sista vastaa Niiralan kansainvilinen rajanylityspaikka. Vartiostoon kuuluu liséksi rajajaa-

kirikomppania Joensuussa. (Rajavartiolaitos 2024d.)
Kaakkois-Suomen rajavartiosto (KSR):

Toimialueeseen kuuluvat Haminan, Imatran, Juvan, Kouvolan, Lappeenrannan, Mikkelin,
Pieksdmien sekd Savonlinnan kihlakunnat (Valtioneuvoston asetus rajavartiolaitoksesta
651/2005). Itdrajan kolme suurinta kansainvélistd rajanylityspaikkaa Nuijamaa, Vaalimaa
sekd Imatra sijaitsevat Kaakkois-Suomen rajavartioston alueella. Vainikkalassa sijaitsee
ainoa Suomen ja Vendjin vilinen junalla tapahtuvalle henkiloliikenteelle tarkoitettu rajan-
ylityspaikka. Lisdksi vartiostolle kuuluvat rajatarkastukset Saimaan kanavan osalta Lap-
peenrannan ja Nuijamaan satamissa sekd alueensa lentokentilld. Maastoraja rajanylitys-
paikkojen vélissd valvotaan rajapartioilla kdyttden sulan maan aikana koiraa ja liséksi osa

maastorajasta on teknisesti valvottua. (Rajavartiolaitos 2024b.)
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2  TEOREETTINEN VIITEKEHYS JA AIEMPI TUTKIMUS

2.1. Hiljainen tieto kdsitteena

Tieto on kisitteend hyvin haastava ja sitd on pyritty méérittelemédan erilaisilla tavoilla niin
tutkijoiden, kun filosofienkin toimesta. Platonin klassisen méiritelmdn mukaan tieto on
hyvin perusteltu toden uskomus. Vaikeaksi tiedon madrittelemisen tekee kuitenkin se, etti
osa tiedosta on eksplisiittistd eli ndkyvii ja osa hiljaista eli ndkymaétontd. Sanna Virtainlah-
ti madrittelee teoksessaan Hiljaisen tietdmyksen johtaminen tiedon seuraavalla tavalla: Tie-
to koostuu osaamisen ja dlyn tuottamasta tietimisestd, jolloin ihmisen on kyettdvd ymmar-
tdmédn tieto ennen kuin voi soveltaa sitd hyotykdyttoon (Virtainlahti 2009). Kirjassaan
Virtainlahti hyddyntdd Gormanin (2002) tyyppimallia, jolla tieto jactaan neljddn osa-

alueeseen: informaatio, taidot, harkinta ja viisaus (Virtainlahti 2009).

Informaatio | tietoa "mita”, faktatietoa

Taidot tietoa "miten”, heuristiikka, nappituntuma
Harkinta tietoa "milloin”, sdannot, kokemus
Viisaus tietoa "miksi”, reflektointi

Kuva 1: Tiedon osa-alueet (Virtainlahti 2009, 37)

Gormanin tyyppimallissa tieto on jaettu neljadn osa-alueeseen. Osa-alueista ensimmaéinen
on informaatio. Tyyppimallissa informaationa pidetdén faktatietona, joka on mahdollista
jakaa eksplisiittisessd muodossa (Virtainlahti 2009). Rajavartiolaitoksen toimintaymparis-
tossd informaatioksi voidaan kisittdd esimerkiksi asemakohtaiset toimintaohjeet, alueelliset

toimintaympaéristdohjeet ja virkakurssien oppimateriaalit.

Taitoihin pohjautuvaksi tiedoksi voidaan késittdd kdytdnnon toiminnan kautta opitut asiat.
Kansankielisesti taitoihin pohjautuvaa tietoa voidaan usein kutsua ammattitaidoksi tai ko-
kemuksen tuomaksi osaamiseksi (Virtainlahti 2009). Taitoihin pohjautuva tieto saatetaan
myds usein késittdd hiljaisena tietona, silld sen siirtdminen eksplisiittiseen muotoon saattaa

usein olla haasteellista.
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Tyyppimallissa kolmantena tiedon muotona esitetdéin harkinta. Harkintaan pohjautuva tieto
perustuu tunnistamiseen (Virtainlahti 2009). Harkintaan pohjautuvaksi tiedoksi voidaan
kasittdd kyky soveltaa aiempaa tietoa erilaisiin tilanteisiin. Tdlloin harkintaan pohjautuva

tieto voidaan tydyhteisoissa késittdd ammattitaitona tai kokemuksen tuomana osaamisena.

Viisauteen perustuva tieto syntyy yhdistimalld ja kyseenalaistamalla aikaisempaa tietoa.
Viisauteen perustuva tieto muodostuu pohtimalla uusia toimintamalleja, seka kehittdmélla

omaa toimintaa. (Virtainlahti 2009.)

Hiljainen tieto késitteend on syntynyt englanninkielisestd termistd “tacit knowledge”. Tacit
knowledge -termi pohjautuu latinankieliseen sanaan tacitus, joka kddnnettynd tarkoittaa
hiljaista tai vaitonaista. Hiljaisen tiedon tarkka mééritteleminen on kuitenkin huomattavan
vaikeaa, silld hiljainen tieto ja sen muodostuminen pohjautuvat vahvasti yksittdisen henki-

16n subjektiiviseen nikemykseen, arvomaailmaan ja kokemuksiin. (Virtainlahti 2009.)

Vaikka hiljaisen tiedon yksiselitteinen maéadrittely onkin haastavaa, se on kuitenkin ldsné
jokapdiviisessd arjessamme. Hiljainen tieto mairittdd jatkuvasti padtoksentekoamme ja
paitoksidmme. Hiljainen tieto késitetddn arkikielessd yleensd ammattitaitona tai osaamise-
na. Yleisessd puheessa ndmai termit kuvaavatkin hiljaista tietoa hyvin silld niilld on positii-
vinen konnotaatio. Hiljainen tieto kuitenkin padisdantoisesti parantaa tyon laatua, seka lisda

tyontekijin ja organisaation suorituskykyé (Virtainlahti 2009).

Ikujiro Nonaka ja Hirotaka Takeuchi yhdistivét hiljaisen tiedon kisitteen liiketaloustietee-
seen. Nonaka ja Takeuchi madrittelevit hiljaisen tiedon kahteen osa-alueeseen: tekniseen
ja kognitiiviseen. Kognitiivinen eli opittu tieto perustuu ympéaristomme ja kulttuurimme
muodostamaan tietoon. Tekninen tieto muodostuu henkilén kokemusten ja henkilokohtai-
sen tiedon yhdistdmisen perusteella (Nonaka & Takeuchi 1995). Tutkielmassamme hiljai-
sella tiedolla tarkoitetaan kirjoittamatonta tietoa, jonka yksilé on muodostanut yhdistamélla

aikaisemmin saamaansa tietoa, sekd henkilokohtaisia kokemuksiaan.

2.2. Seci-malli

Tutkielmassa hiljaisen tiedon siirtymistd, jakamista ja hyodyntdmistd tarkastellaan Ikujiro

Nonakan ja Hirotaka Takeuchin luoman SECI-prosessimallin kautta. SECI-malli havain-
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nollistaa miten tieto kehittyy, muuttuu hiljaisesta tiedosta nékyvéksi ja miten sitd jaetaan
(Nonaka & Takeuchi 1995). Mallin keskeinen ajatus on, ettd tiedon muodostuminen, jaka-
minen ja muuttuminen eivét ole staattisia prosesseja, vaan dynaamisia ja jatkuvia tapahtu-
mia, joissa organisaation jésenet osallistuvat tiedon luomiseen, jakamiseen ja soveltami-
seen. SECI-malli esittdd hiljaisen ja nidkyvén tiedon vuorovaikutuksen neljan eri osa-alueen
kautta, jotka muodostavat tiedon muuntamisen ja kehittdmisen kehyksen. Sosialisaation,
ulkoistamisen, yhdistimisen ja sisdistimisen osa-alueet kuvaavat eri vaiheita tiedon muo-
dostumisessa ja sen jakamisessa organisaation sisélld (Nonaka & Takeuchi 1995). Tiedon
siirtyminen ei kuitenkaan ole vain yksilotason ilmid, vaan se tapahtuu seki tiimi-, organi-
saatio ja jopa verkostotasolla. SECI-mallin kautta voidaan ymmartéa, kuinka tieto muodos-
tuu ja kehittyy spiraalimaisessa prosessissa, jossa jokainen vaihe rakentuu edellisen varaan

ja mahdollistaa uuden tiedon syntymisen.

Alun perin SECI-malli kehitettiin kuvaamaan innovatiivisten organisaatioiden tietoproses-
seja, mutta myohempi tutkimus on osoittanut sen soveltuvan laajasti erilaisiin toimintaym-
péristoihin, kuten julkishallintoon ja viranomaisorganisaatioihin (Zhou, Want, Want & Xu
2025). Tamé on erityisen merkittdvad organisaatiossa, joissa tiedonhallinta, padtdksenteko
ja toiminnan tehokkuus riippuvat kyvysti jakaa, dokumentoida ja hyodyntii tietoa nopeas-
ti ja tarkoituksenmukaisesti. Vaikka SECI-malli on yksi tunnetuimmista ja laajimmin kay-
tetyistd tietojohtamisen viitekehyksistd, sen soveltaminen vaatii organisaatiokohtaisia mu-
kautuksia. Erityisesti Rajavartiolaitokselle tyypilliset hierarkkiset rakenteet, tarkoin sidédel-
lyt toimintamallit ja julkishallinnon jatkuva digitalisaatio ovat tekijoitd, jotka vaikuttavat
tiedon siirtymiseen ja hyodynnettdvyyteen. SECI-malli kuitenkin tarjoaa vahvan teoreetti-
sen perustan tiedonmuodostuksen ymmaértamiselle, minkd vuoksi se on edelleen relevantti

tapa tarkastella tiedon syntymisen, siirtymisen ja kehittdmisen dynamiikkaa.
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Sosiaalisaatio Ulkoistaminen

Sisdistdminen Yhdistéminen

Kuva 2: SECI-malli (Nonaka & Takeuchi 1995, 71)

Sosialisaation osa-alue muodostuu vuorovaikutustilanteista, joissa ihmiset toimivat tiedon-
valittdjind jakamalla kokemuksiaan, havaintojaan ja ajatusmallejaan organisaation toimin-
nasta tai sithen liittyvistd asioista. Tdma prosessi tapahtuu ilman muodollista dokumentoin-
tia ja usein ilman muodollista toimintamallia ja siirtyvd tieto on piddasiassa hiljaista
(Nonaka & Takeuchi 1995). Sosialisaatio on keskeinen tapa siirtda sellaista tietoa, jota on
vaikea pukea sanoiksi tai kirjata jérjestelmiin. Se mahdollistaa tydyhteisossd syntyvan asi-
antuntijuuden siirtymisen sukupolvelta toiselle ja tukee organisaation oppimisprosessia.
Sosialisaatio tapahtuu epivirallisissa ja virallisissa vuorovaikutustilanteissa. TyOyhteisossd
taméd voi ilmetd esimerkiksi kahvipoytidkeskusteluina, tydpaikan epdmuodollisissa tilai-
suuksissa, yhteisissd ongelmanratkaisutilanteissa, sekid kokeneempien tydntekijoiden men-
torointina (Virtanen 2014). Hiljainen tieto vilittyy erityisesti tekemilld oppimisen ja ha-
vainnoinnin kautta, jolloin uudet tyontekijdt omaksuvat toimintamalleja tarkkailemalla
kokeneempia kollegoitaan. Tama prosessi on erityisen tirked organisaatioissa, joissa suuri
osa tiedosta perustuu kokemukseen ja kdytdnnon sovelluksiin, kuten Rajavartiolaitoksen

operatiivisessa tyossa.

Sosialisaatiovaiheen tehokkuuteen vaikuttavat useat organisaatiolliset tekijét, kuten organi-
saatiokulttuuri, luottamus tyontekijoiden valilld ja epévirallisten tiedonjakomekanismien

olemassaolo. Jos organisaatiossa ei ole rakenteita, jotka tukevat vuorovaikutusta ja epa-
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muodollista tiedon jakamista, hiljaisen tiedon siirtyminen voi olla hidasta ja tehotonta
(Zhou ym. 2025). Sosialisaatioon perustuva tiedon siirto voi olla erityisen haavoittuvaa
tilanteissa, joissa organisaatioon tulee paljon uusia tyontekijoitd tai kun kokeneemmat asi-
antuntijat poistuvat organisaatiosta ilman, ettd heidédn tietonsa saadaan dokumentoitua or-
ganisaation hyddynnettiviksi. Viime vuosina digitalisaatio ja etityd ovat asettaneet uusia
haasteita sosialisaatioprosessille. Perinteinen kasvokkainen vuorovaikutus on osittain siir-
tynyt virtuaalisiin ympadristdihin, mikd on muuttanut hiljaisen tiedon jakamisen tapoja
(Zhou ym. 2025). Organisaatiot voivat tukea sosialisaatiovaihetta hyodyntdmalla esimer-
kiksi digitaalisia mentorialustoja, epdmuodollisia verkkoyhteisdjd, sekd hybridimalleja,

jossa kasvokkaiset ja digitaaliset oppimisymparistot yhdistyvit.

Sosialisaatio on SECI-mallin ensimmaéinen vaihe, mutta sen merkitys ei rajoitu pelkéstién
tiedon alkuperdiseen siirtymiseen. Se luo vahvan pohjan organisaation kollektiiviselle tie-
topaddomalle, jota voidaan mydhemmin hyddyntid ulkoistamisen, yhdistdmisen ja sisdista-
misen vaiheissa. Sosialisaation tehokkuus vaikuttaa suoraan siihen, kuinka hyvin organi-

saatio pystyy kehittdmiin ja hyodyntdmiin olemassa olevaa tietoa pitkilla aikavalilla.

Ulkoistamisen vaiheessa hiljainen tieto muutetaan eksplisiittiseen muotoon, jolloin se voi-
daan dokumentoida, analysoida ja jakaa laajemmin organisaation sisdlld (Nonaka & Ta-
keuchi 1995). Tama prosessi on keskeinen, silld ilman ulkoistamista hiljainen tieto jai yk-
sittdisten henkildiden kokemuksiin, eikd organisaatio kykene hyddyntdmidn sitd tehok-
kaasti padtoksenteossa, koulutuksessa tai toiminnan kehittimisessd. Ulkoistaminen tapah-
tuu, kun tyontekijit muuntavat implisiittisen tiedon verbaaliseen tai kirjalliseen muotoon,
Tamai voi tapahtua esimerkiksi dokumenttien, raporttien, koulutusmateriaalien, toiminta-
suunnitelmien, kaavioiden tai digitaalisten tietokantojen avulla. Prosessin avulla tieto saa-
daan organisaation laajempaan kdyttdon ja se voidaan integroida osaksi strategista suunnit-
telua. Organisaatiossa ulkoistamisen onnistuminen riippuu siitd. kuinka tehokkaasti asian-
tuntijat ja tyontekijit kykenevit ilmaisemaan kokemuspohjaisen tietonsa selkedksi ja ym-
marrettaviksi sisélloksi. Ténd ei ole aina yksinkertaista, silld hiljaiseen tietoon liittyy usein
intuitiivisia ja kokemuksellisia elementtejd, joita voi olla vaikea konkretisoida ja muuntaa

kirjalliseen tai visuaaliseen muotoon (Zhao ym. 2025).

Ulkoistamisvaiheessa keskeinen haaste on se, ettd kaikkea hiljaista tietoa ei voida tdaydelli-
sesti muuntaa eksplisiittiseksi. Erityisesti kompleksisissa ja asiantuntijakeskeisissid organi-

saatioissa, kuten Rajavartiolaitoksessa, hiljainen tieto voi liittyd tilanteisiin, joissa padtok-
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senteko perustuu kokemukseen, intuitioon tai hiljalleen kehittyneeseen asiantuntijuuteen.
Naissé tapauksissa tiedon ulkoistaminen voi vaatia erityisid prosesseja ja rakenteita, kuten
systemaattisia palautekeskusteluja, haastatteluja tai asiantuntijapaneeleja, joiden avulla
kokemuksellinen tieto voidaan muuntaa organisaation kdyttoon. Ulkoistaminen ei ole pel-
késtidn tiedon dokumentointia, vaan se vaatii myos vuorovaikutusta ja yhteistyotd. Organi-
saation sisdlld tulee olla mekanismeja ja kulttuurisia kannustimia, jotka rohkaisevat tyonte-
kijoitd jakamaan tietoa ja osallistumaan ulkoistamisprosessiin. Organisaatiot, joissa on
vahva tietojohtamisen kulttuuri, kykenevit hydodyntdméédn ulkoistamisen vaihetta tehok-
kaammin ja varmistamaan, ettd kriittinen tieto siirtyy eteenpdin organisaation ikaryhmaélté

toiselle (Zhao ym. 2025).

Viime vuosina digitalisaatio on muuttanut ulkoistamisprosessia merkittivisti. Perinteisesti
ulkoistaminen on tapahtunut esimerkiksi kirjallisten dokumenttien, kokousmuistioiden ja
koulutusmateriaalien avulla, mutta nykyisin organisaatiot voivat hyddyntdd monipuolisia
teknologisia ratkaisuja. Organisaatiot, jotka kykenevit yhdistimiin perinteiset tiedonhal-
linnan menetelmét ja uusimmat digitaaliset ratkaisut, voivat nopeuttaa ja tehostaa ulkois-
tamisen vaihetta huomattavasti. Tdméa on erityisen tdrkedd organisaatioissa, joissa tiedon
hallinnan systemaattisuus ja ajantasaisuus vaikuttavat suoraan operatiiviseen toimintaan ja
padtoksentekoon. Ulkoistaminen on SECI-mallin kriittinen vaihe, silld se mahdollistaa
hiljaisen tiedon muuttamisen laajemmin hyddynnettivdin muotoon. Se vaatii organisaa-
tioilta tietoisia strategioita ja rakenteita, jotka tukevat tiedon muuntamista ja dokumentoin-
tia. Digitalisaatio on luonut uusia mahdollisuuksia ulkoistamisen tehostamiseen, mutta
samalla se tuo mukanaan haasteita, kuten tarpeen varmistaa tiedon ymmarrettivyys ja saa-
vutettavuus kaikille organisaation jisenille. Ulkoistamisprosessin onnistuminen vaikuttaa
suoraan organisaation oppimiskykyyn ja kehitykseen. Mikaéli hiljainen tieto jd4 dokumen-
toimatta tai sen muuntaminen eksplisiittiseksi epdonnistuu, organisaatio menettad arvokas-
ta osaamista. Taméin vuoksi ulkoistaminen tulisi ndhdé jatkuvana ja kokonaisvaltaisen tér-

kedna prosessina, joka mahdollistaa seké yksiloiden, ettd organisaation kehittymisen.

Yhdistdmisen vaiheessa eksplisiittinen tieto muokataan, jarjestetddn ja yhdistetddn uusiksi
kokonaisuuksiksi, jolloin sen sisdistiminen ja hyddyntdminen organisaation sisélld tehos-
tuu (Nonaka & Takeuchi 1995). Téssd vaiheessa eri ldhteistd kerétty eksplisiittinen tieto
yhdistetddn systemaattiseksi ja rakenteelliseksi tiedoksi, jota voidaan hyddyntdéd organisaa-

tion padtoksenteossa, koulutuksessa ja operatiivisessa toiminnassa. Yhdistdmisvaiheen
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tarkoituksena on muuntaa hajallaan oleva tieto yhtendiseksi kokonaisuudeksi, joka on
helppo ymmairtda ja kayttdd. Tama tapahtuu esimerkiksi dokumenttien, koulutuspakettien,
ohjeistusten, tietokantojen ja raporttien avulla. Rajavartiolaitoksessa yhdistimisvaihe ni-
kyy konkreettisesti toimintaohjeina, koulutusmateriaaleina, toimintakdskyind ja operatiivi-

sina toimintamalleina, jotka ohjaavat yksikoiden ja tyontekijoiden toimintaa.

Kun organisaatioon kertyy suuri méérd eksplisiittistd tietoa, sen hallitseminen ja hyddyn-
tdminen vaatii jarjestelmallistd kasittelyd ja strukturointia. Yhdistimisvaiheen onnistumi-
nen vaikuttaa suoraan siihen, kuinka hyvin organisaatio pystyy hyddyntdmddn olemassa
olevaa tietoa paatoksenteossa ja toiminnan kehittdmisessd (Zhao ym. 2025). Jos tieto jda
hajanaiseksi ja epdjérjestelmélliseksi, sen kiytettavyys heikkenee ja organisaatio voi me-
nettdd kriittistd tietoa. Esimerkiksi Rajavartiolaitoksessa toimintaohjeiden ja koulutusmate-
riaalien luominen on térked osa tiedon yhdistdmisvaihetta, silld organisaatio toimii tiukasti
sdddellyssi ja hierarkkisessa ymparistossd. Kun tiedot on yhdistetty standardoiduiksi oh-
jeiksi, ne tarjoavat tyontekijoille selkedn viitekehyksen toimintaan ja varmistavat, etti tieto

pysyy yhtendisend ja helposti hyddynnettidviané koko organisaatiossa.

Yhdistdmisvaihe on keskeinen osa SECI-mallia, silld se varmistaa, ettd organisaatio pystyy
hyodyntimédn olemassa olevaa tietoa tehokkaasti. Tdma edellyttad systemaattista tiedon-
hallintaa, jossa hajallaan olevat tiedot jirjestetddn, muotoillaan ja yhdistetdin siten, ettd ne
tukevat paatoksentekoa ja strategista kehitystd. Modernit teknologiat tarjoavat uusia mah-
dollisuuksia yhdistimisen tehostamiseen, mutta samalla on tirked4 varmistaa, ettd yhdistet-
ty tieto pysyy kaytdnnonldheisend, selkednd ja saavutettavana. Onnistunut yhdistimisvaihe
luo pohjan tiedon sisdistamiselle, jossa tieto muuttuu jélleen yksiloiden ja organisaation

kéayttokelpoiseksi osaamiseksi.

Sisdistamisen vaiheessa oppimisesta tulee kdytinnon osaamista ja se vaikuttaa sekd yksi-
16iden ettd koko organisaation kehitykseen. Tamé prosessi tukee jatkuvaa parantamista ja
tiedon syventdmisti, jolloin organisaatio pystyy reagoimaan nopeasti muuttuviin tilantei-
siin ja kehittdmdan toimintaansa tehokkaammin (Zhao ym. 2025). Organisaation tulisi pa-
nostaa kaytinnonldheiseen koulutukseen ja oppimisen jatkuvaan tukemiseen. Rajavartiolai-
toksessa tdmé tarkoittaa simuloituja harjoituksia, mentorointia ja ohjattuja tydssd oppimi-
sen rakenteita, jotka auttavat tyontekijdd soveltamaan uutta tietoa ja muuttamaan sen osaksi

omaa asiantuntijuuttaan.
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Sisdistaminen on SECI-mallin viimeinen vaihe, jossa eksplisiittinen tieto muuttuu uudeksi
hiljaiseksi tiedoksi ja osaksi tyontekijoiden osaamista. Se on ratkaiseva prosessi organisaa-
tion jatkuvat oppimisen, sopeutumiskyvyn ja innovatiivisuuden kannalta. Onnistunut si-
sdistdminen edellyttdd kiaytdnnon soveltamista, kokemuksellista oppimista ja tukevia orga-
nisaatiorakenteita, jotka mahdollistavat tiedon tehokkaan omaksumisen. Digitalisaatio ja
modernit teknologiat tarjoavat uusia keinoja sisditdmisen tehostamiseen, mutta samalla on
tarkedd varmistaa, ettd tieto on sovellettavissa kdytanndssa ja tyontekijat kokevat sen mer-
kitykselliseksi. Rajavartiolaitoksen kaltaisessa organisaatiossa kdytannonldheiset koulutuk-
set ja simulaatiot voivat parantaa merkittdvasti sisdistimisen tehokkuutta ja varmistaa, ettd

oppimisprosessi johtaa todelliseen taitojen ja osaamisen kehittdmiseen.

SECI-malli tarjoaa kattavan viitekehyksen tiedon luomisen ja siirtymisen ymmaértimiseen
organisaatiossa. mallin neljd vaihetta muodostavat dynaamisen ja jatkuvat prosessin, jossa
hiljainen ja eksplisiittinen tieto vuorottelevat ja rikastuttavat organisaation tietopddomaa
(Nonaka & Takeuchi 1995). Sosialisaatiossa tieto siirtyy vuorovaikutuksen ja kokemusten
jakamisen kautta, kun taas ulkoistamisessa hiljainen tieto muutetaan eksplisiittiseen muo-
toon, jotta se voidaan dokumentoida ja hyddyntdd laajemmin. Yhdistdmisen vaiheessa eri
lahteistd koottu eksplisiittinen tieto jirjestetddn ja jalostetaan ymmadrrettdviksi ja sovellet-
taviksi kokonaisuuksiksi, minka jélkeen sisditimisesséd tyontekijdt soveltavat ja omaksuva

tiedon osaksi omaa asiantuntijuuttaan.

Vaikka SECI-malli on laajasti kéytetty tiedonhallinnan viitekehys, sen soveltaminen edel-
lyttdd organisaatiokohtaisia mukautuksia. Digitalisaation, tekodlyn ja modernien oppimis-
menetelmien kehittyminen on muuttanut tapoja, joilla tieto siirtyy ja muuntuu organisaa-
tiossa (Zhao ym. 2025). Erityisesti viranomaisorganisaatioissa, kuten Rajavartiolaitokses-
sa, tiedon tehokas siirtyminen ja hyddyntdminen ovat keskeisid operatiivisen toiminnan,
paétoksenteon ja organisaation oppimisen kannalta. SECI-malli ei ole vain yksittdinen pro-
sessi, vaan jatkuva tiedonmuodostuksen sykli, jossa uusi tieto kehittyy ja tdydentyy jokai-
sen vaiheen kautta. Tdmé tekee mallista edelleen ajankohtaisen ja sovellettavissa olevan
tyokalun nykyaikaisissa organisaatioissa, joissa tiedon tehokas hallinta on kilpailukyvyn ja

kehityksen edellytys.
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2.3. Tutkimuskysymykset

Pyrimme tutkielmassamme saamaan selville, miten hiljaisen tiedon jakaminen ndyttaytyy
rajavartiostoissa tiedon luomisen SECI-mallin mukaan. Alatutkimuskysymyksill& pyrimme
liséksi luomaan kuvan siitd, mitd hiljainen tieto tarkoittaa késitteend sekd vertailemaan
rajavartiostojen hiljaisen tiedon jakamista keskenddn. Tutkielmassa hiljaisen tiedon siirty-
mistd ja hyodyntdmisté tarkastellaan Ikujiro Nonakan ja Hirotaka Takeuchin luoman SECI-

prosessimallin kautta.
Péaatutkimuskysymys:

Mill4 tavalla hiljaisen tiedon jakaminen henkildston vililld ndyttiytyy eri rajavartiostoissa

tiedon luomisen SECI-mallin mukaan?

Alatutkimuskysymykset:

Mita hiljainen tieto tarkoittaa kdsitteena?

Miten hiljaisen tiedon jakaminen henkiloston vililla eroaa rajavartiostojen valilla?

Loimme tdhén tutkielmaan yhden hypoteesin aikaisemman Digitalisoituvat palvelut-
opintojakson (TJHAO305E) tutkielman perusteella. Testaamme hypoteesia, jonka mukaan
hiljainen tieto siirtyy paremmin kokeneen ja kokemattoman tyontekijin ollessa sosiaalises-
sa kanssakdymisessd tyOymparistdssd, kuin organisaation tarjoamilla tydkaluilla. Tarkoi-
tuksena on testata, osoittaako muiden rajavartiostojen laadullisten vastausten analyysi sa-
man kaltaisia tuloksia, kuin aikaisemmin Lapin rajavartioston osalta tehty analyysi. Tdmén
hypoteesin selvittdmiselld voisi olla kidytdnnon sovellutuksia esimerkiksi toissd perehdyt-

tdmiseen sekd mentorointitoiminnan merkitykseen.
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Tutkielman tiedonintressiné on tuottaa tietoa Rajavartiolaitoksen henkildston ndkemyksisté
siitd, miten hiljainen tieto heiddn mielestdfin nayttaytyy omissa tydtehtivissd. Tietoa tul-
laan kerddamaddn eri rajavartiostoista eteldstd pohjoiseen, jolloin saadaan tarkasteltua myos
alueellisia eroja organisaation sisdlld. Vertailemalla eri rajavartiostoja voidaan tunnistaa
alueellisia ilmiditd hiljaisen tiedon siirtymisen osalta. Tutkielmalla on potentiaalia tuottaa
eri rajavartiostojen esimiestehtdvissé toimiville henkildille tietoa hiljaisesta tiedosta heidén
omassa rajavartiostossa sekd siitd, miten se vertautuu muihin vartiostoihin. Myds yleinen
tietdmys hiljaisesta tiedosta voi helpottaa organisaation oppimista sekd esimerkiksi tehos-

taa perehdyttimisen mukana siirtyvéa hiljaista tietoa.

2.4. Aiempi tutkimus

Teimme aiempaan Digitalisoituvat palvelut-opintojaksoon (TJHAO0305E) liittyen esseen,
joka toimi pohjana ja taustamotivaationa tdimén pro gradu- tutkielman tekemiseen. Essees-
sd kdytimme samoja tutkimusmenetelmid: méérillinen osuus koostui strukturoidulla kyse-
lylld tuotetusta numeraalisesta aineistosta, jota analysoitiin frekvenssiaineistojen analyysil-
1a. Maarallistd analyysid tdydennettiin yhdelld avoimella kysymykselld, jota analysoitiin
laadullisella sisdllonanalyysilld. Esseen rajaus oli suppeampi ja siind tutkittiin ainoastaan
Lapin rajavartiostoa kohdeorganisaationa. Liséksi tekemdamme kysely oli laajuudeltaan

suppeampi.

Johtopéitoksind esseessd henkilostd koki hiljaisen tiedon jakamisessa suurimmiksi ongel-
miksi riittimattdmén perehdytyksen, puutteellisen ajan henkildiden véliseen keskusteluun,
mentorointitoiminnan puuttumisen ja huonon kyvyn muuntaa hiljaista tietoa eksplisiitti-
seen muotoon. Tarkeimmiksi tydkaluiksi hiljaisen tiedon jakamiseen koettiin organisaation
johtamat keskustelutilaisuudet, selkedt tyokalut hiljaisen tiedon kirjaamiseen, riittiva pe-
rehdytys tydtehtdviin ja mentoritoiminta. Esseen perusteella linjaorganisaation hierarkki-
nen rakenne vaikeuttaa hiljaisen tiedon jakamista. Lapin rajavartiostossa on henkildston
mielestd selkedsti varaa kehittdd hiljaisen tiedon jakamista. Ensimmaéisend kehitysaskelee-
na voidaan tietysti pitdd hiljaisen tiedon olemassaolon tunnistamista. Muodostimme edelli-

sen tyon johtopditdsten perusteella timén pro gradu -tutkielman hypoteesin (kappale 1.2).
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Digitalisoituvat palvelut opintojakson esseen tekemisestd oli merkittdvad hyotyéd tdmén pro
gradun tekemiseen, silld olimme testanneet aineistonkeruumenetelmén sekd maaréllisen ja
laadullisen analyysin jo ennen pro gradun aloittamista. Kdytimme opintojakson tyon kyse-
lyd runkona tdmin pro gradun kyselyyn ja tdydensimme sitd useilla kysymyksilld vanken-
taen SECI-malliin peilattavuutta. Muodostimme myos aikaisemman tyon perusteella téssa
tyossd kiyttimdmme tutkimuskysymysten rungon (kappale 1.2). Kdytimme myo0s esseen

tekstid pohjana tdmén pro gradu -tutkielman luvuissa.

Aikaisempi yhteistyd Digitalisoituvat palvelut opintojaksolla osoitti myds meidén kykene-
vin tekemddn tOitd tutkimusryhmind, jolloin pdddyimme tekemididn my0s pro gradu -
tutkielman yhdessd. Tdmi on ilmeisesti yhteiskuntatieteiden tiedekunnassa enemmén
poikkeus kuin sddntd, mutta ndhdédksemme onnistuimme hyvin tdiden jakamisessa. Hyvééin

yhteistyon vaikutti merkittavésti aikaisempi keskindinen tuntemus seké luottamus.
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3 TUTKIELMAN METODOLOGIA

Tassd luvussa kasittelemme tutkielman metodologiaa. Sirén & Pekkarinen (2017) tarkoit-
tavat metodologialla kokonaisuutta, joka muodostuu teoriapohjasta, tieteenfilosofisista
perusteista, aineistonhankintamenetelmésti sekéd tutkimusaineiston analyysimenetelmasta.
Tutkielmamme yhdistdd kvantitatiivisia sekd kvalitatiivisia tutkimusmenetelmié, eli toisin
sanottuna kdytimme menetelmaétriangulaatiota. Menetelmétrianglulaatiossa tutkimuskoh-
detta tutkitaan usealla eri tutkimus- ja aineistonhankintamenetelmélld (Eskola & Suoranta
2000). Hirsjarvi, Remes & Sajavaara (2009) toteavat, ettd kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen
tutkimus ovat 1dhestymistapoja, joita on kadytdnnossd vaikea tarkkarajaisesti erottaa toisis-
taan ja ne tulisikin ndhdi toisiaan tdydentédvind, ei kilpailevina suuntauksina. Kvantitatiivi-
sessa ldhestymistavassa korostetaan yleispitevid syyn sekd seurauksen lakeja noudatellen
realistisen ontologian kisitystd todellisuuden rakentumisesta objektiivisesti todettavista
tosiasioista. Kvalitatiivisessa ldhestymistavassa taas ldhtokohtana on todellisen elimén
kuvaaminen siséltden ajatuksen, ettd todellisuus on moninainen ja kohdetta pyritdan tutki-

maan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. (Hirsjdrvi ym. 2009.)

3.1. Tieteenfilosofia

Sirénin & Pekkarisen (2017) mukaan tieteenfilosofialla tarkoitetaan metatasolla “tieteen
rakastamista”, joka viittaa tieteellisesti tuotetun tiedon sekd olemassaolon luonteen ontolo-
giseen ja epistemologiseen pohdintaan. Ontologia vastaa kysymykseen “mitd on” ja taas
epistemologia kysymykseen “miten siitd on saatavissa tietoa” (Sirén & Pekkarinen 2017,
3). Tyopaperin kirjoittajat (Sirén & Pekkarinen 2017) toteavat totuuskésityksen jakautuvan
objektiiviseen totuuskdsitykseen (realistinen ontologia) sekd subjektiiviseen totuuskésityk-
seen (sosiaalinen ontologia). Tutkielmamme totuuskisitys noudattelee sosiaalista ontologi-
aa, sill hiljaista tietoa on vaikeaa, ellei jopa mahdotonta mitata objektiivisesti. Subjektiivi-
suus muodostuu ihmisten erilaisista kasityksisté jo itse hiljaisesta tiedosta ja lisdksi meidén
tutkijoiden késitykset ohjaavat tutkimuskysymysten asettelua sekd kyselyyn laadittua ky-
symysrunkoa. Sirén & Pekkarinen (2017) toteavat sosiaalisen ontologian tutkimuskohteen
olevan jatkuvassa muutoksen tilassa ja litkkeessd verrattuna realististen ontologian tutki-

muskohteeseen, joka on luonteeltaan pysyviampi kokonaisuus.
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Epistemologisia padvaihtoehtoja ovat Sirénin & Pekkarisen (2017) mukaan realismi, posi-
tivismi, pragmatismi seki tulkinnallisuus. Raatikaisen (2004) mukaan taas tieteenfilosofi-
sessa keskustelussa voidaan erottaa kolme péddsuuntausta: realismi, positivismi (ja empi-
rismi) sekd relativismi (ja konstruktionismi). Positivismin yleisid tunnuspiirteitd ovat ha-
vaintoon perustuvan tieteen keskeinen asema, tieteiden ykseys (kaikilla tieteilld samat
padmadrat) sekd metafysiikan tuomitseminen epatieteelliseksi. Empirismilld tarkoitetaan
ndkemysti, jonka mukaan kaikki todellinen tieto on aistihavainnosta peréisin. Relativismi
sekd konstruktionismi edustavat positivismin toista ddripadta tarkoittaen niakokantoja, jois-
sa kokonaan kielletddn objektiivisen totuuden olemassaolo. (Raatikainen 2004.) Realismi
taas Raatikaisen (2004) mukaan ottaa tieteen tavallaan todesta pyrkien kuvaamaan todelli-
suutta eikd todellisuus rajoitu realismin mukaan vélttimaéttd pelkéstdin suoraan ihmisais-
tein havaittaviin asioihin. Kaikilla kolmella padsuuntauksella on useita eri alasuuntauksia

(Raatikainen 2004).

Tutkielmamme epistemologinen linja mukailee positivismia. Positivismi noudattaa Sirénin
& Pekkarisen (2017) mukaan tiedonhankinnan tapaa, joka perustuu mittaamiseen ja ha-
vaintojen perusteella tehtiviin kausaalisiin yleistyksiin. Mittaamme ihmisten nikemyksia
numeraalisesti hiljaisesta tiedosta, jonka perusteella teemme alueellisia yleistyksid ihmis-
ten kasityksistd. Kiyttimdmme menetelmatriangulaatio aiheuttaa haasteita tieteenfilosofis-
ten ldhtokohtien selkeydelle tutkielmassamme. Eskola & Suokas (2000) viittaavat Blaikien
(1971) todenneen triangulaation olevan ongelmallinen menettelytapa niille, jotka pyrkivit
sdilyttdmédn tutkimuksensa tieteenfilosofiset 1dhtokohdat yksiselitteisind. Pdadyimme kui-
tenkin valitsemaan tieteenfilosofian osalta ontologiset ja epistemologiset valinnat noudatel-
len mairéllisen tutkimuksen “vakioituneita” valintoja, silld tutkielmamme on suurimmalta

osalta méérillinen, jota tuetaan laadullisella osiolla.
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3.2. Aineiston kerddminen

Valitsimme tutkielmamme aineistonkeruumenetelméksi strukturoidun kyselyn. Olemme
rajanneet tutkielman kisittelemddn neljdn rajavartioston (LR, KR, PKR ja KSR) sisdisti
hiljaisen tiedon siirtymistd. Tdlloin saamme rajattua tutkielman ulkopuolelle meri- ja ilmai-
lupuolen erikoispiirteisiin liittyvan hiljaisen tiedon. Tutkielman aineisto keréttiin kysely-
tutkimuksella LR:n, KR:n, PKR:n ja KSR:n henkil6stoltd. Lapin rajavartioston henkil6-
kunnan aineisto on keritty jo aikaisemmin liittyen Digitalisoituvat palvelut-opintojaksoon
(TJHAO305E) ja sen johtopddtoksid kéytettiin pohjana hypoteesin muodostamiseen seki
alustavana kyselyn runkona. Kdytimme asteikoihin perustuvaa kysymystyyppid, jossa ky-
symykset oli aseteltu Likertin asteikolla yhdestd viiteen (Hirsjarvi ym. 2009). Maaréllisid
kysymyksié tuettiin yhdelld avoimella kysymykselld. Likertin asteikon sanalliset selitteet
otettiin Duldinin (2014) opinniytetydstid!. Kysely toteutettiin sihkdisesti Webropol-
sovelluksella. Kyselyn vastaukset ovat numeraalisessa sekd kirjallisessa muodossa ja ai-
neisto analysoitiin frekvenssiaineistojen analyysilld mairéllisten kysymysten osalta ja si-

sdllonanalyysilld laadullisen kysymyksen osalta.

Kyselytutkimus koostui neljastd demografisesta kysymyksestd, 25 SECI-malliin perustu-
vasta tiedon muodostamiseen ja jakamiseen liittyvéstd kysymyksestd, sekd yhdestd avoi-

mesta kysymyksesta.

Demografiset kysymykset ovat keskeisid kyselytutkimuksissa, silld niiden avulla voidaan
keratd tirkedd taustatietoa vastaajista. Ndiden kysymysten avulla voidaan selvittdd esimer-
kiksi vastaajien koulutustaso, tyopiste, tyokokemus, ikd, sukupuoli tai muu tekijd, joka
vaikuttaa tutkimustuloste analysointiin. Floyd J. Fowlerin (2013) ”Survey Research Met-
hods” -teoksessa korostetaan, ettd demografiset tiedot ovat tirkeitd, silld niiden avulla voi-
daan paremmin tulkita vastaajien taustaa, sekd tunnistaa mahdolliset eroavuudet ja vi-
noumat vastaajien vililld. Demografiset kysymykset ovat hyodyllisid monipuolisten tilas-
toanalyysien suorittamisessa, otoksen edustavuuden arvioinnissa ja tulosten yleistettavyy-
den arvioimisessa. Fowlerin mukaan demografiset kysymykset toimivat perustaustana tut-
kimukselle ja mahdollistavat sen, ettd vastaajajoukkoa voidaan vertailla ja analysoida mer-

kitykselliselld tavalla (Fowler 2013).

1= Taysin eri mielta, 2= Jokseenkin eri mieltd, 3= En osaa sanoa, 4= Jokseenkin samaa mielta,
5= Taysin samaa mieltd (Duldin 2014).
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Kyselyssd oli perustietoina henkilon palvelusvuodet Rajavartiolaitoksessa, henki-
16storyhmad, toimipiste, sekd hallintoyksikkd. Kysymykset koostettiin useasta eri hiljaista
tietoa kasittelevistd opinndytteestd, niitd muokattiin ja loimme ndiden liséksi uusia kysy-
myksid. Kyselyrungon muodostamiseen kaytettiin kolmea ammattikorkeakoulun opinndy-
tetyotd (Salonen 2022; Duldin 2014; Vilikangas 2019), yhtd esiupseerikurssin opinndyte-
tyotd (Tommiska 2014) sekd yhtd pro gradu -tutkielmaa (Montonen 2022). Tédydensimme
opinndytteistd 10ytyneitd kysymyksid Nonakan & Takeuchin (1995) tiedon luomisen pro-
sessimallin (SECI-malli) teemoista johdetuilla kysymyksilld. Kysely 16ytyy liitteesta 1.

Kyselytutkimuksen 25 kysymysté liittyvdt SECI-mallin neljddn osa-alueeseen. Kysymyk-
set aseteltiin satunnaiseen jarjestykseen, jotta kysymysten asettelulla ei ohjattaisi vastauk-
sia. Kyselyn kysymykset 1, 2, 3, 4, 5, 8, 10, 11 ja 13 késittelivit SECI-mallin ensimmadista
osa-aluetta, sosialisaatiota. Kysymykset 6, 9, 14, 23 ja 24 kaésittelivit toista osa-aluetta,
ulkoistamista. Kysymykset 19, 20, 21 ja 22 kaésittelivdt kolmatta osa-aluetta, yhdistdmista
ja kysymykset 7, 12, 15, 16, 17, 18 ja 25 kasittelivit neljattd osa-aluetta, sisdistimista.

Kysymys yksi mittaa hiljaisen tiedon jakamisen merkitystd vastaajan pdivittdisessd tyOssa.
Sosialisaatio liittyy suoraan hiljaisen tiedon jakamisen merkityksellisyyteen, koska tyonte-
kijit oppivat toisiltaan padasiassa sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta (Nonaka & Takeuc-

hi 1995).

Kysymys kolme liittyy suoraan sosialisaatioon, silld se mittaa kuinka paljon hiljaista tietoa
tyOyhteisOissd jaetaan. Sosialisaatioprosessissa hiljainen tieto jaetaan ilman, ettd sitd muu-
tetaan eksplisiittiseen muotoon (Nonaka & Takeuchi 1995). Kyselyn saatteen maaritelmén
perusteella tdhidn kysymykseen vastaamalla kerrotaan nimenomaisesti, kuinka paljon suul-

lista tietoa tyOyhteisdssé jaetaan.

Kysymys neljd keskittyy vastaajan kokemukseen hiljaisen tiedon vastaanottamisesta. Vas-
taajan kokemus hiljaisen tiedon vastaanottamisesta osoittaa suoraan sen, miten sosialisaa-

tioprosessi toimii organisaatiossa (Nonaka & Takeuchi 1995).

Kysymys viisi liittyy sosialisaation keskeiseen piirteeseen, suulliseen tiedonjakoon. Hil-
jaista tietoa on vaikea formalisoida, joten sen jakaminen on padsdédntdisesti suullista ja

henkilokohtaiseen vuorovaikutukseen perustuvaa (Nonaka & Takeuchi 1995).
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Kysymys 13. liittyy epdmuodollisiin ryhmiin, joissa hiljaisen tiedon sosialisaatio pddsdén-
toisesti tapahtuu. TyOyhteisOssd toimivat epéviralliset ammatilliset ja sosiaaliset ryhmat
toimivat usein hiljaisen tiedon kanavina, joissa tyontekijat oppivat toisiltaan arkisten kes-
kustelujen ja yhteisten kokemusten kautta. Sosialisaatio edellyttdd epavirallisten ryhmitty-
mien olemassaoloa, koska hiljaisen tiedon jakaminen perustuu monesti luottamukseen ja

toverillisuuteen (Nonaka & Takeuchi 1995).

Kysymys kaksi kisittelee sosialisaation haasteita. Hiljaisen tiedon jakaminen voidaan usein
kokea haastavana, koska se on luonteeltaan vaikeasti artikuloitavaa, henkil6kohtaista ja
kokemukseen perustuvaa. Sosialisaatio edellyttdd henkiloiden vilistd vuorovaikutusta ja
kuulumista samaan epiformaaliin ryhmittymé&én, jossa hiljainen tieto voidaan turvallisesti

jakaa (Nonaka & Takeuchi 1995).

Kysymys kahdeksan viittaa siithen, miten organisaatiossa luodaan rakenteita tai kidytint6ja
tukemaan hiljaisen tiedon jakamista. Organisaation rakentamia sosiaalisia kdytdntdja hil-
jaisen tiedon jakamiseen ovat esimerkiksi mentorointiohjelmat, ryhméakeskustelut tai tyo-
pajat. Kéytdntdjen tarkoituksena on saattaa tyontekijét sosiaaliseen vuorovaikutukseen

toistensa kanssa, jolloin hiljaista tietoa voidaan jakaa (Nonaka & Takeuchi 1995).

Kysymys kymmenen liittyy sosialisaation esteisiin, erityisesti tutkimuksen kohteena ole-
van organisaation sisdisen hierarkian vaikutuksiin hiljaisen tiedon sosialisoinnissa. Hie-
rarkkinen organisaatiorakenne voi vaikuttaa yksildiden viliseen kanssakdymiseen. Alem-
pana organisaatiossa toimivat henkil6t voivat kokea, ettd tiedon jakaminen ylemmads orga-
nisaatioon ei johda mihinkddn, tai he eivét uskalla jakaa tietoa jaykédn hierarkian sisélla.
Ylempénd organisaatiossa toimivat henkildt voivat kokea, etti alempaa organisaatiossa

tuotettava tieto ei ole “relevanttia” (Nonaka & Takeuchi 1995).

Kysymys 11 tarkastelee sitd, miten hiljainen tieto liikkkuu organisaatiossa alemmilta tasoilta
ylospdin. Sosialisaatio vaatii tiedon kulkemista myos alhaalta ylospdin, jotta johdolle voi-
daan vilittda tyontekijoiden kokemusperdistd tietoa. Jos prosessi toimii optimaalisesti, or-
ganisaatio voi hyddyntdd alempien tasojen hiljaista tietoa organisaation tavoitteiden saa-

vuttamisessa (Nonaka & Takeuchi 1995).

Kyselytutkimuksen kysymykset 1, 2, 3, 4, 5, 8, 10, 11 ja 13 littyvit tiiviisti SECI-mallin
sosialisaation vaiheeseen. Kysymykset tarkastelevat hiljaisen tiedon siirtymistd henkiloltd

toiselle, vuorovaikutusta ja havainnointia. Kysymysten kautta voidaan tarkastella sitd, mi-
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ten henkiloston mielestd hiljaista tietoa tunnistetaan ja jaetaan, sekd millaisia haasteita hil-
jaisen tiedon sosialisointi kohtaa organisaatiossa. Sosialisaation onnistuminen riippuu

usein siitd, millaisia epdmuodollisia tiedonjakamisen kdyténtdjd organisaatioon on luotu tai

syntynyt.

Yhdistdiminen on SECI-mallin kolmas osa-alue, joka keskittyy siithen, miten organisaation
olemassa olevaa eksplisiittistd tietoa voidaan yhdistdd, jarjestdd ja jakaa laajasti eri osasto-
jen ja yksikoiden vélilld. Nonaka ja Takeuchi korostavat, ettd yhdistiminen tapahtuu usein
virallisten kanavien kautta, kuten raporttien, sahkopostien ja tietojérjestelmien kautta. Eks-
plisiittinen tieto organisoidaan ja vilitetddn eri yksikoille, mik& mahdollistaa tiedon laajan

kayton ja hyodyntdmisen koko organisaation tasolla (Nonaka & Takeuchi 1995).

Kysymys 22 viittaa siithen, miten organisaatio siirtdd hiljaista tietoa eksplisiittiseen muo-
toon ja kerdd sen talteen kéytettdviksi. Tdma on yhdistdmisen ydin, silld organisaatiot pyr-
kivét usein dokumentoimaan tyontekijoiden henkilokohtaista osaamista ja kokemuksia,
jotta se voidaan jakaa muille tyontekijoille ja hyodyntdd koko organisaatiossa (Nonaka &

Takeuchi 1995).

Kysymys 19 liittyy siithen, miten yhdistdminen tapahtuu organisaation sisdlld. Nonaka ja
Takeuchi korostavat, ettd tiedon yhdistdmisessad on keskeisinta se, etté tieto ei jad vain yk-
sittdisten tyontekijoiden tai ryhmien haltuun, vaan se jaetaan laajasti organisaation sisélld
(Nonaka & Takeuchi 1995). Tamé kysymys osoittaa kuinka tehokkaasti yhdistiminen ta-
pahtuu yksikkdtasolla.

Kysymykset 20 ja 21 liittyvét tiedon jakamiseen eri yksikdiden ja hallintotasojen vililla.
Kysymykset késittelevdt yhdistimisen laajuutta organisaatiossa. Yhdistiminen ei rajoitu
vain yhteen yksikkoon tai tiimiin, vaan sen on tapahduttava myos eri osastojen vililld, jotta
koko organisaatio voi hyddyntdd tietoa tehokkaasti. Nonaka ja Takeuchi korostavat, ettd
tiedon siirtdminen yksikoiden vélilld on ratkaisevan tirkedd organisaation oppimisen ja

innovaation kannalta (Nonaka & Takeuchi 1995).

Fowler (2013) korostaa kyselytutkimuksessaan, ettd tehokas tiedon kerddminen ja analy-
sointi vaatii tarkkaa suunnittelua ja strategista otantaa, jotta varmistetaan tiedon relevant-
tius ja kiytettivyys koko organisaatiossa. Tama liittyy suoraan SECI-mallin yhdistdmis-
vaiheeseen, jossa keritty tieto tulee organisoida ja jakaa eri yksikoiden kesken, jotta se

voidaan muuttaa hyodylliseksi eksplisiittiseksi tiedoksi. Fowler (2013) korostaa myos, etti



28

tiedon jakaminen eri tasojen ja yksikdiden vililld voi olla haastavaa, jos organisaatiokult-

tuuri ei tue avointa kommunikaatiota ja yhteistyota.

Sisdistdminen tarkoittaa, ettd organisaation jasenet sisdistidvat eksplisiittisen tiedon omaksi
hiljaiseksi tiedokseen. Tdmé tapahtuu esimerkiksi koulutuksen, perehdyttimisen ja kéytédn-
non kokemusten kautta. Nonaka ja Takeuchi (1995) kuvaavat sisdistimistd prosessina, jos-
sa tyontekijat oppivat uutta tietoa ja muuntavat sen osaksi omaa hiljaista tietoaan, mika
parantaa heiddn osaamistaan ja ammattitaitoaan. Tama vaihe on ratkaiseva organisaation
kehittdmisen ja innovaation kannalta, silld se varmistaa, ettd tyontekijdt eivdt ainoastaan
vastaanota tietoa, vaan myds ymmaértivit ja soveltavat sitd kdytdnnossd. Kyselytutkimuk-
sen kysymykset 7, 12, 15, 16, 17, 18 ja 25 liittyvét suoraan sisdistimisen osa-alueeseen,
silld ne kartoittavat miten organisaation tyontekijét oppivat uutta tietoa, soveltavat sitéd

tyOssddn ja jakavat sitd eteenpdin.

Kysymys 16 kuvaa suoraan sisdistimisen ydintd. Kun tyontekijd soveltaa uutta tietoa
omassa tyOssddn, kyse on eksplisiittisen tiedon muuttumisesta hiljaiseksi tiedoksi. Tama
sisdistdmisprosessi on SECI-mallin tdrked vaihe, silla se mahdollistaa tiedon kdytdnnon

soveltamisen ja sen muuntumisen yksilon osaamiseksi (Nonaka & Takeuchi 1995)

Kysymys 17 liittyy sithen, miten pitkén aikavélin kokemus ja kdytdnnon tydsséd tapahtuva
oppiminen johtavat hiljaisen tiedon kertymiseen. Sisdistiminen on jatkuva prosessi, jossa
tyontekija kerryttad uutta tietoa ja muuttaa sen osaksi omaa ammattitaitoaan ja asiantunte-
mustaan (Nonaka & Takeuchi 1995). Tamé kysymys korostaa sitd, ettd hiljainen tieto ei
ole vain muodollisen koulutuksen tai perehdyttdmisen tulos, vaan myds kdytannon koke-

musten kautta hankittua tietoa.

Kysymys 7 on kytkoksissd organisaation prosesseihin, joissa hiljainen tieto siirtyy tyonte-
kijoille perehdytyksen ja koulutuksen kautta. Perehdytys on yksi tirkeimmisti tavoista,
jolla eksplisiittinen tieto siirretddn ja sisdistetddn. Nonaka ja Takeuchi (1995) huomautta-
vat, ettd perehdytysohjelmat ovat tirkeitd sisdistimisen vilineitd, silld ne tarjoavat tyonte-

kijoille mahdollisuuden oppia organisaation kiytdnndistd ja toimintatavoista.

Kysymys 15 liittyy sisdistdmisprosessiin, jossa tyontekijat oppivat uusia taitoja ja tietoja
tyotehtéviensd suorittamiseksi. Perehdyttdmisen avulla eksplisiittinen tieto muuttuu halli-
tusti hiljaiseksi tiedoksi, kun tyontekijd soveltaa oppimaansa kidytdnnossd ja omaksuu or-

ganisaation kdytdnnot (Nonaka & Takeuchi 1995).
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Kysymys 18 viittaa siithen, miten sisdistettyd tietoa jactaan takaisin organisaatioon. Nonaka
ja Takeuchi korostavat, ettd sisdistiminen ei ole yksisuuntainen prosessi, vaan se sisaltad
myos tiedon jakamisen ja palauttamisen muille tyontekijoille, jolloin hiljainen tieto levit-

tdytyy organisaatiossa (Nonaka & Takeuchi 1995).

Kysymys 25 osoittaa ettd sisdistimisprosessi on tehokas, kun tyontekijdt ja tiimit pystyvét
hyodyntiméddn hankkimaansa hiljaista tietoa tyotehtdvissdén ja padtoksenteossa. Nonakan
ja Takeuchin (1995) mukaan sisdistdmisen onnistuminen riippuu siitd, kuinka hyvin orga-

nisaatio pystyy luomaan ympaériston, jossa tieto voidaan jakaa ja hyodyntia kdytannossa.

Kysymys 12 liittyy siihen, miten sisdistetty tieto ja organisaation korkeimman tason osaa-
minen siirtyy tyontekijoille. Nonaka ja Takeuchi (1995) korostavat, etti organisaation me-
nestys riippuu siitd, kuinka hyvin tieto siirtyy hierarkian eri tasoilla ja miten tehokkaasti

sitd voidaan hyodyntédd kdytdnnon tydssa.

Fowler (2013) korostaa, ettd kyselytutkimuksilla voidaan tehokkaasti kartoittaa organisaa-
tion sisdisid prosesseja ja selvittdd, miten tieto liikkkuu eri yksikdiden ja tyontekijoiden va-
lilld. Kysymykset, jotka liittyvét tiedon hyddyntdmiseen ja jakamiseen, antavat tdrkeéda
tietoa siitd, miten sisdistiminen toimii kdytdnnossd (Fowler 2013). Fowler (2013) huo-
mauttaa myd0s, ettd tiedon hyodyntdminen ja sisdistiminen ovat riippuvaisia organisaation

kulttuurista ja rakenteista, jotka tukevat oppimista ja tiedon jakamista.

Kysely ldhetettiin 1391 henkil6lle ja saimme vastauksia yhteensd 172 kappaletta, jolloin
vastausprosentti oli noin 12,4. Lisdksi saimme 12 sivua raakadataa yhdestd avoimesta ky-
symyksestd. Kysely on tunnettu yhtend survey-tutkimuksen keskeisend menetelméni ja
siind kerdtddn aineistoa standardoidusti kohdehenkiléiden muodostaessa otoksen taikka

ndytteen valitusta perusjoukosta (Hirsjarvi ym. 2009).

Kyselytutkimuksen etuna voidaan pitdd laajan aineiston saavutettavuutta sekd monipuoli-
suutta kysymyksissa ja lisdksi se on tutkimusmenetelména tehokas sidstden vaivannikoa ja
aikaa (Hirsjarvi ym. 2009). Téssd tutkielmassa tehokkuus on avainasemassa, silld aikajan-
ne saada aineistoa oli suhteellisen lyhyt ja kyselyn avulla on mahdollista saada myds lyhy-
essd ajassa paljon aineistoa. Hirsjarven ym. (2009) mainitsema huolellisesti suunnitellun
kyselyn edut tulevat loppuvaiheessa, silld aineiston analysointi suoritetaan tietokoneen

avulla.
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Kyselytutkimuksen tekemiseen liittyy myds heikkouksia, joista pddllimméisend ovat ai-
neiston pinnallisuus sekd tutkimuksen teoreettinen vaatimattomuus. Muita haittoja on mm.
vastaajien rehellisyys ja huolellisuus, vaarinymmarrykset, vastaajan tietdmattomyys kysy-
myksen aihepiiristd sekd vastaamattomuus. (Hirsjdarvi ym. 2009.) Meidédn kohdallamme

suurimmaksi haasteeksi muodostui vastaamattomuus.

Tutkimuksen kohdistuessa Rajavartiolaitokseen jouduimme hakemaan tutkimusluvan ky-
seiseen tutkielmaan. Rajavartiolaitokseen kohdistuvaa tutkimustoimintaa méadrittelee pysy-
vaisasiakirja RVLPAK B.20, jossa mainitaan tutkimusluvasta seuraavaa: “Mikili Rajavar-
tiolaitokseen kohdistuva tieteellinen tutkimus edellyttdd tukea Rajavartiolaitokselta, esi-
merkiksi kysely- tai haastattelututkimuksen tekemistd, laajahkojen tietoaineistojen esille
hakemista Rajavartiolaitoksen toimenpitein, tai ei-julkisen materiaalin luovuttamista tutki-
jan kdyttoon, vaatii tutkimus tutkimusluvan.” (Rajavartiolaitos 2019, 3.) Tutkimuslupaha-
kemus ldhetettiin vuoden 2023 lopulla ja saimme sen hyvéksytyksi takaisin noin kuukau-

dessa.

3.3. Aineiston analysointi

Kyselyn vastaukset olivat numeraalisessa ja kirjallisessa muodossa. Aineisto analysoitiin
frekvenssianalyysilld sekd sisdllonanalyysilld. Frekvenssianalyysilld voitiin nostaa nume-
raalisista arvoista esiin tdrkednd pidetyt osa-alueet hiljaisen tiedon siirtymisessd. Tutkiel-
mamme on kuitenkin padsdantdisesti madrdllinen, jota tuetaan yhden kysymyksen osalta

laadullisella menetelmalla.

Kyselyn maéadréllinen aineisto analysoitiin frekvenssiaineistojen analyysilld, joka on yksi
keskeisistd tilastollisista menetelméalueista. Frekvenssiaineiston analysoinnissa tarkastel-
laan havaintojen lukumaiirid sekd muuttujien luokkien suhteellisista osuuksista. (Num-
menmaa, Konttinen, Kuusinen & Leskinen 1997.) Frekvenssianalyysilld saadaan vastaus-
ten lukumddrd helposti analysoitavaan muotoon. Tiivistimme kyselystd muodostuneen
frekvenssiaineiston Excel -ohjelmalla taulukkoon ja vastauksista muodostettiin pylvésdia-
grammit, joista on luettavissa prosenttijakauma sekd maééréllinen jakauma. Pylvésdia-
grammit avattiin sanallisesti selitetyiksi tuloksiksi. Tulosten esittelyssd jakaumat esitetdén
numeraalisena seké tarvittavilta osin taulukoina. Merkittdvdé aineistossa oli sen homogee-

nisuus niin madréllisten, kuin laadullisten kysymysten vastausten osalta. Tama ei kylldkadan
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yllattdnyt, silld vastausten homogeenisuus noudattelee myds oman ajattelumme suuntaa

hiljaisen tiedon jakamisesta Rajavartiolaitoksessa.

Strukturoidun kyselyn viimeinen kysymys oli avoin kysymys, josta saimme noin 12 sivua
kirjoitettuja vastauksia. Kyselytutkimuksen avoin kysymys oli esitetty muodossa Miten
hiljaisen tiedon jakamista voisi mielestdsi kehittdd omassa rajavartiostossasi? Avoimeen
kysymykseen saatiin yhteensd 99 vastausta, joista 96 oli analyysin kannalta kéyttokelpoi-
sia. Analyysissd jétettiin kdyttdmattd vastaukset, joiden sisdlto ei vastannut kysymykseen.
Paddyimme valitsemaan analyysimenetelmiksi sisédllonanalyysin. Huomion arvoista on,

ettd 172 kokonaisvastauksesta vain 99 vastasi avoimeen kysymykseen.

Sisdllonanalyysi on analyysimenetelmi, jota voidaan kayttdd kaikissa laadullisen tutki-
muksen perinteissid. Aineisto teemoiteltiin ja siind painottui mitd kustakin teemasta on sa-
nottu, eli kaikkiaan on kyse laadullisen aineiston ryhmittelysté ja pilkkomisesta eri aihepii-
rien mukaan. Ennen teemoittelua aineisto voitaisiin ryhmitelld esimerkiksi tiedonantajien
ian tai sukupuolen mukaan. (Tuomi & Sarajérvi 2013.) Tutkielmamme on kuitenkin paa-
sdantoisesti madréllinen, jota tuetaan yhden kysymyksen osalta laadullisella menetelmalla.

Ryhmittelimme aineiston rajavartiostoittain.

Avointen vastausten analysointiin kéytettiin teemoittelua, jolla vastauksista voidaan nostaa
esiin usein esiintyvid teemoja. Nostimme siis suoraan aineistosta esille aiheita, eli teemoja
(Tuomi & Sarajirvi 2013). Teemoittelulla esiin nostetut yhtendiset teemat kasitellddn tar-
kemmin, jolloin saadaan kattava kuva vastaajien ndkemyksestd ongelmiin liittyen. Koos-
timme vastaukset Excel -laskentaohjelman taulukkoon, josta virikoodasimme sanoja seka
yhteyksid muodostaen teemoja eri véreilld. Teemoittelun jdlkeen avoimista vastauksista
kyettiin nostamaan esiin seuraavat neljd teemaa: perehdytys, mentorointi, keskustelu ja
hiljaisen tiedon saattaminen eksplisiittiseen muotoon. Teemoista nostimme esille mielen-
kiintoisia nikemyksid, joita kdytimme raportoidun yhteenvedon (Tuomi & Sarajirvi 2013)
kirjoittamiseen. Teemat luotiin yhtenevéisiksi kaikkien vartiostojen osalta, silld se mahdol-
listi vartiostojen vertaamisen toisiinsa. Vertailu on Salmisen (2007, 13) mukaan itsendinen
metodi, jossa ”...selitetdéin ja/tai tulkitaan tutkittavien kohteiden eroja ja/tai yhtildisyyksié
systemaattisesti ja kattavasti. Vertailulla pyritddn etsimién yleistettdvyyttd tai erityisyyttd
tutkittavista kohteista.” Eri rajavartiostojen vastaukset olivat suhteellisen homogeenisia,

jolloin yhtdldisyyksid 10ytyi eroja enemman.
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4 TUTKIMUSTULOKSET

Tassd luvussa esitellddn kyselytutkimuksen tulokset vartiostoittain. Kyselyn avoimet vas-
taukset késiteltiin teemoittelun avulla ja numeraaliset tulokset esitetidén frekvenssianalyy-
sin menetelmin prosenttilukuina, sekd mediaaniesiintyménd. Koska kyselytutkimus mittaa
henkilon subjektiivista kokemusta, saattavat vastauksissa esiintyvit ddriarvot vadristdi
vastauksen tuloksia. Mediaani védhentdd ddriarvojen vaikutusta aineiston lopputuloksen
arviointiin keskiarvoa paremmin, silli ddriarvot vaikuttavat mediaaniin paadsdéntoisesti

vihemmain. (Heiberger & Holland 2015)

4.1. Lapin rajavartiosto

Lapin rajavartiostosta avoimiin kysymyksiin vastasi 35 henkilod ja vastauksista 34 oli
kiyttokelpoisia. Aineistosta oli 10ydettdvissd neljd eri teemaa: perehdytys, mentorointi,
keskustelu sekd hiljaisen tiedon saattaminen eksplisiittiseen muotoon. Teemat ovat yhden-
mukaiset kaikkien rajavartiostojen analyysissd, jotta vertailu avointen vastausten analyysin

tuloksista on mahdollista.

Vastauksista 7 henkil6d (20,6 %) mainitsee perehdyttimisen merkityksen. Nopea tehtivi-
kierto on ongelmallista usean vastaajan mielestd perehdytyksen osalta ja lisdksi vihdinen
yhtid aikaa tehty tydaika seuraajan kanssa ndhddin haastavana. Hiljaisen tiedon jakaminen
myo6s henkilGityy: jotkut jakavat tietoa avoimemmin kuin toiset. Aineistossa mainitaan
my0s vaihteleva viitselidisyys tuottaa perehdytysmateriaalia, eli perehdytys vaihtelee sitd
tekevin henkilon mukaan. Perehdytyksestd nostettiin esille myds vakituisen perehdyttdjan

nimedminen hiljaisen tiedon siirtymista edistdvani asiana.
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Vastauksista 9 henkil6d (26,5 %) mainitsee mentoroinnin merkityksen. Mentorointi nihtiin
olevan kokeneemman tyontekijan toteuttamaa kdytdnnon opastusta kokemattomammalle
tyontekijille. Kokeneemman tyOntekijdn toteuttama opastus korostuu maastopartiossa,
jossa ollaan pidempié aikoja ja sielld hiljaisen tiedon ndhtiin siirtyvdn. Mentoroinnin osal-
takin oli vastauksista havaittavissa, ettd kaikki henkil6t eivét ole yhtd valmiita jakamaan
tietoa ja riippuu paljon tuurista ja tyOvuoroista, miten sattuu hiljaista tietoa saamaan. Ai-
neistosta nousi myos esille hiljaisen tiedon tunnistamisen vaikeus eli kokeneemmat tyonte-
kijat eivat vélttiméttd tunnista mikd on hiljaista tietoa. Yksi henkilé nostaa esille mento-
roinnin toimimisen molempiin suuntiin, eli vanhempi tyontekiji antaa tietoa tydtavoista ja

nuorempi taas vaikkapa elektronisista laitteista.

Vastauksista 15 henkilod (44,1 %) mainitsee hiljaisen tiedon siirtymisen keskustelemalla.
Keskustelemiseen kuuluu tiedon siirtdminen suullisesti, pdivittdiskeskusteluissa, keskuste-
lutilaisuuksissa ja sekd johdetuissa vuorovaikutteisissa tapahtumissa. Henkilot nostavat
esiin hiljaisen tiedon siirtdmisen suullisesti henkildltd henkil6lle taikka yhteisissd vuoro-
vaikutuksellisissa keskustelutilanteissa. Suullisen tiedon muuttamista kirjalliseen muotoon
luonnehditaan haastavaksi, silld sitd on todella paljon eikd sen kirjaamiseen ole aikaa.
Suullisessa hiljaisen tiedon jakamisessa korostuu my0s henkilon halukkuus jakaa tietoa, eli
asenteeseen ja suhtautumiseen hiljaisen tiedon jakamiseen. Yhteiset keskustelut, koulutus-

tilaisuudet sekd tyohyvinvointitapahtumat nousevat tapoina jakaa hiljaista tietoa.

Vastauksista 16 henkildd (47,1 %) nosti esille hiljaisen tiedon muuttamisen eksplisiittiseen
muotoon. Tapoina muuttaa kirjalliseen muotoon mainittiin oppaat, perehdytyskansiot, yh-
teiset tallennuskansiot sekd henkilokohtainen kirjanpito omista toistd. Vastauksista nousee
selkedsti esille, ettd kaikki henkil6t eivét tunnista mikd on kirjaamisen arvoista hiljaista
tietoa. Sana “pitdisi” toistuu myds usean vastauksissa, eli hiljaisen tiedon kirjaamista pide-
tddn tarkednd, mutta sitd ei kidytdnnossd juuri tapahdu. Usea henkild nostaa esille tarpeen
kirjata ylos eldkoityvien henkildiden hiljaista tietoa, joskin yksikddn vastaus ei anna ym-
martdd timén toteutuneen. Asioiden kirjaaminen nojautuu selkedsti yksittdisten henkil6i-

den motivaation varaan eiké johdettuja kirjausmalleja ilmene.
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Vastauksista 7 henkilén (20,7 %) vastaukset eivit menneet minkéén teeman alle. Néistd
vastauksista oli havaittavissa usean kertomana jo muissa teemoissa esille tullut asia, eli
hiljaista tietoa jactaan pienessé piirissé ja silloin kun siitd on hyotyé itselle. Hiljaista tietoa
jaetaan henkildsuhteitten mukaan ja vastausten perusteella tulee esille hiljaisen tiedon kayt-

Sa.

Lapin rajavartiostosta kyselytutkimuksen numeraalisiin kysymyksiin 1-25 vastasi 58 hen-
kilod, eli 33,7 % kyselyn kokonaisvastaajista. Alla olevassa taulukossa esitetdin Lapin
rajavartioston henkildston numeraalisten kysymysten vastausten keskiarvot SECI-mallin

neljdén osa-alueeseen jaoteltuna.

Taulukko 1: Lapin rajavartioston numeraalisten kysymysten vastaukset teemoittain

TEEMA KYSYMYKSET YHTEISKESKIARVO
Sosialisaatio 1,2,3,4,5,8,10,11,13 3,5
Ulkoistaminen 6,9,14,23,24 2,4
Yhdistdminen 19,20,21,22 2,6
Sisaistaminen 7,12,15,16,17,18,25 3,6

Lapin rajavartioston kyselytutkimuksen tulokset osoittavat, ettd hiljainen tieto koetaan tér-
keéksi osaksi organisaation ammattitaidon karttumista, mutta tiedon litkkumisessa on haas-
teita erityisesti hierarkioiden ja yksikoiden vililld. Tuloksia voidaan tarkastella Nonakan ja
Takeuchin SECI-mallin neljan osa-alueen avulla. Malli jakaa tiedon luomisen prosessin

neljadn osa-alueeseen: sosialisaatio, ulkoistaminen, yhdistdminen ja sisdistiminen.

Vastaajista ldhes kaikki kokivat hiljaisen tiedon oman tyonsd kannalta merkityksellisena.
Kysymyksissd, jotka kisittelevét hiljaisen tiedon jakamista suullisesti ja tydyhteisodssi,
vastaajat ilmaisivat, ettd tiedon jakaminen tapahtuu pddosin suullisesti (keskiarvo 4.,4).
Tamai on linjassa Nonakan ja Takeuchin (1995) sosialisaation késitteen kanssa, jossa hil-
jainen tieto vilittyy henkilokohtaisen vuorovaikutuksen kautta, kuten keskusteluissa ja

kaytannon tyotehtivissa.
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Hiljaisen tiedon kirjallisen jakamisen koettiin toimivan huomattavasti heikommin (kes-
kiarvo 2,5). Tama viittaa siihen, ettd hiljaisen tiedon muuntaminen eksplisiittiseen muo-
toon, kuten ohjeisiin ja dokumentaatioon, ei ole yleistd. Nonaka ja Takeuchi (1995) koros-
tavat ulkoistamisen tarkeyttd, silld eksplisiittinen tieto mahdollistaa tiedon laajemman kay-

ton ja siirtdmisen organisaatiossa.

Hiljaisen tiedon yhdistdminen ja jakaminen eri yksikoiden vililld koettiin heikoksi (kes-
kiarvo 2,4), mika viittaa ongelmiin tiedon koordinoimisessa organisaation eri osien vélilla.
Nonaka ja Takeuchi (1995) huomauttavat, ettd yhdistiminen on kriittinen vaihe tiedon laa-

jalle levittdmiselle ja hyddyntdmiselle organisaation eri tasoilla.

Tulokset osoittavat, ettd suurin osa vastaajista (keskiarvo 4,2) kokee hyddynténeensé hil-
jaista tietoa tydssddn, mikd viittaa onnistuneeseen sisdistimiseen, jossa eksplisiittinen tai
hiljainen tieto muutetaan henkilokohtaiseksi tiedoksi kdytdnnon tyossd (Nonaka & Ta-

keuchi 1995).

4.2. Kainuun rajavartiosto

Kainuun rajavartiostosta avoimeen kysymykseen vastasi 12 henkil6a ja vastauksista kaikki
oli kayttokelpoisia. Teemat ovat yhtenevéiset muiden rajavartiostojen analyysien kanssa:
perehdytys, mentorointi, keskustelu seké hiljaisen tiedon saattaminen eksplisiittiseen muo-

toon.

Vastauksista 3 henkilod (25 %) mainitsee perehdyttimisen merkityksen. Tehtdvien vaihta-
misen yhteydessé tapahtuva perehdytys ndhdéén tirkednd hiljaisen tiedon vélityspaikkana.
Paillyston nopea urakierto hankaloittaa hiljaisen tiedon siirtymistd. Aineistosta nousee
esille, ettd osa henkil6istd jakaa hiljaista tietoa enemmaén kuin toiset ja néin ollen hiljaisen
tiedon jakaminen henkildityy. Yksi henkild mainitsee kirjallisten ohjeiden ja toimintata-
pamallien tirkednd osana perehdytyksesséd tapahtuvaa hiljaisen tiedon siirtymistd mutta ei

anna ymmartda ndin tapahtuvan.
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Vastauksista 4 henkilod (33,3 %) mainitsee mentoroinnin merkityksen. Kokeneemman ja
kokemattomamman tyOntekijdn yhdessd tydskentelyn koettiin siirtdvdn hiljaista tietoa.
Avoimuus osana yhdessd tyoskentelyd koettiin helpottavan hiljaisen tiedon jakamista.
Nuorten ja vanhojen vilistd vuorovaikutusta tulisi kehittdd, jotta hiljainen tieto liikkuisi

paremmin.

Vastauksista 9 henkildd (75 %) mainitsee hiljaisen tiedon siirtymisen keskustelemalla tyo-
yksikossa. Esille nousseita tapoja suulliseen tiedonvaihtoon olivat keskustelut, paivittdinen
kanssakdyminen, yhteiset palaverit sekd illanvietto yhdessd. Avoin keskusteluilmapiiri
nousi esille usean henkilon vastauksessa ja sen avulla hiljaisen tiedon jakaminen tehostuu.
Yhdessé keskustellen tehdyn tyonteon koettiin siirtdvin tehokkaasti hiljaista tietoa. Yksit-
tdisend nostona lisdéntynyt etityd ja ihmisten asuminen ympiri maata vihentdd osallistu-
mista vapaa-ajalla jdrjestettyihin tapahtumiin. Suullinen hiljaisen tiedon siirtdminen nousee

valtaosan vastauksista esille.

Vastauksista 2 henkilod (16,7 %) mainitsee hiljaisen tiedon siirtdmisen eksplisiittiseen
muotoon. Hiljaisen tiedon siirtdmisen kirjalliseen muotoon mainitsee kaksi henkild4, joista
toinen toteaa mahdollisesti pienestd mdadrdstd hiljaista tietoa 16ytyvin kirjallisia ohjeita.
Toinen toteaa, ettd olisi hyva taltioida hiljaista tietoa kirjalliseen muotoon ohjeina ja val-

miina toimintatapamalleina, mutta ei kuitenkaan mainitse ndin aktiivisesti tapahtuvan.

Kainuun rajavartiostosta kyselytutkimuksen numeraalisiin kysymyksiin 1-25 vastasi 23
henkildd, eli 13,4 % kyselyn kokonaisvastaajista. Alla olevassa taulukossa esitetddan Kai-
nuun rajavartioston henkildston vastausten prosenttijakauma, sekd vastausten mediaani ja

keskiarvo.

Taulukko 2: Kainuun rajavartioston numeraalisten kysymysten vastaukset teemoittain

TEEMA KYSYMYKSET YHTEISKESKIARVO
Sosialisaatio 1,2,3,4,5,8,10,11,13 3,6
Ulkoistaminen 6,9,14,23,24 2,8
Yhdistdminen 19,20,21,22 3,0
Sisaistaminen 7,12,15,16,17,18,25 3,8
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Kyselyssé kévi ilmi, ettd hiljainen tieto vilittyy pddasiassa suullisesti ja henkilokohtaisen
vuorovaikutuksen kautta, mikd sopii SECI-mallin sosialisaation késitteeseen. Sosialisaa-
tiossa hiljainen tieto siirtyy henkilSltd toiselle epavirallisissa keskusteluissa ja arkisessa
kanssakdymisessd. Vastaajista 52,2 % oli tdysin samaa mielti siitd, ettd hiljaista tietoa jae-
taan suullisesti, ja vastaava keskiarvo oli 4,5. Tim4 osoittaa, ettd sosialisaatio on vahva osa
tiedon siirtoa Kainuun rajavartiostossa. Nonaka ja Takeuchi (1995) korostavat, etti sosiali-

saatio tapahtuu erityisesti, kun tyontekijét oppivat toisiltaan yhteisten kokemusten kautta.

Kysymyksissé, jotka liittyvit hiljaisen tiedon siirtimiseen eksplisiittiseen muotoon, kuten
ohjeisiin ja dokumentteihin, vastaajat kokivat haasteita. Hiljaisen tiedon kerddminen ja sen
dokumentointi organisaatiossa oli heikkoa, ja tdmi heijastaa SECI-mallin ulkoistamisen
vaihetta, jossa hiljainen tieto pitdisi muuttaa eksplisiittiseksi, jotta se olisi laajemmin hyo-
dynnettivissd organisaatiossa. Keskiarvo hiljaisen tiedon hyddyntdmisestd koulutuksessa
oli vain 2,7, miké viittaa siihen, ettd ulkoistaminen ei ole systemaattista tai riittdvan teho-
kasta. Nonaka ja Takeuchi (1995) korostavat ulkoistamisen tarkeyttd organisaation laajalle

tiedonjakamiselle.

Tuloksista kévi ilmi, ettd hiljaisen tiedon jakaminen yksikdiden vélilld ja hallintoyksikdi-
den vililld oli heikkoa, mikd viittaa SECI-mallin yhdistdmisen ongelmiin. Tieto ei liiku
tehokkaasti organisaation eri osien vililld, kuten SECI-mallin yhdistdmisvaiheessa tavoi-
tellaan. Vastaajat kokivat, ettd hiljainen tieto ei kulje sujuvasti eri tydyksikdiden vélilla
(keskiarvo 3,3) tai hallintoyksikoiden vililld (keskiarvo 2,6). Nonakan ja Takeuchin mu-
kaan (1995) yhdistdmisvaihe on kriittinen tiedon laajalle levittdmiselle, ja siind on paran-

tamisen varaa Kainuun rajavartiostossa.

Tulokset osoittavat, ettd suurin osa vastaajista koki pystyneensd hyddyntdmidédn hiljaista
tietoa tyotehtdvissddn. Tamé vastaa SECI-mallin sisdistimisen vaihetta, jossa eksplisiitti-
nen tai hiljainen tieto muuttuu kdytinnon kokemusten kautta yksilon osaamiseksi. 43,5 %
oli jokseenkin samaa mieltd ja 30,4 % tdysin samaa mieltd siitd, ettd he pystyivit hyddyn-
tdmadn hiljaista tietoa tydssddn, mika viittaa siihen, ettd sisdistiminen on vahva osa organi-
saation oppimisprosessia. Nonaka ja Takeuchi (1995) kuvaavat sisdistdmistéd tiedon todel-

liseksi hyddyntdmiseksi kdytdnnon tydssa.
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4.3. Pohjois-karjalan rajavartiosto

Pohjois-Karjalan rajavartiostosta avoimeen kysymykseen vastasi 14 henkil6a ja vastauksis-
ta 13 oli kéyttokelpoisia. Teemat ovat yhtenevdiset muiden rajavartiostojen analyysien
kanssa: perehdytys, mentorointi, keskustelu sekd hiljaisen tiedon saattaminen eksplisiitti-

seen muotoon.

Vastauksista 6 henkildd (46,2 %) mainitsee perehdyttdmisen merkityksen. Perehdytys koe-
taan tirkednd hiljaisen tiedon jakamisen kanavana. Aineistosta nousee esille liian vdhdinen
aika perehdytykseen kadytédnndssé ja hiljainen tieto ei kerked kunnolla siirtyé. Esille nousee
myds nopea tehtdvékierto, jossa perehdyttijakddn ei ole valttamaittd kerennyt saada tar-
peeksi hiljaista tietoa jakaakseen sitd eteenpdin. Esille nousee myds hiljaisen tiedon jaka-

misen henkildityminen ja jotkut henkil6t jakavat hiljaista tietoa enemmin kuin toiset.

Vastauksista 2 henkiléd (15,4 %) mainitsee mentoroinnin merkityksen. Hiljaisen tiedon
koettiin siirtyvdn kokeneemman henkilon tyOskennellessd yhdessd kokemattomamman
kanssa. Toinen henkildistd toteaa hiljaisen tiedon jakamisen kuitenkin rajoittuvan yksittdi-

seen tilanteeseen, ja tieto ei siitd siirry eteenpdin.

Vastauksista 11 henkilod (84,6 %) mainitsee hiljaisen tiedon siirtyvdn keskustelemalla.
Esille nousseita tapoja suulliseen tiedonvaihtoon olivat keskustelut, péivittdinen kanssa-
kdyminen, puhelinsoitot sekd kahvipdytdkeskustelut. Tyotd tehdessd henkiloiden vélisessd
kanssakdymisessd tapahtuva suullinen hiljaisen tiedon vaihtaminen nousi aineistosta selke-
asti esille. Suullinen hiljaisen tiedon vaihto ei aineiston mukaan saavuta kaikkia ja tata tuli-
si tukea kirjaamalla asioita ylds. Yksi vastaaja toteaa hiljaista tietoa saatavan ainoastaan
kysymalld, eikd sitd jaeta omatoimisesti. Suullisesti jaettu hiljainen tieto siirtyy huonosti

aineiston perusteella kirjalliseen muotoon.

Vastauksista 6 henkilod (46,2 %) mainitsee hiljaisen tiedon muuttamisen eksplisiittiseen
muotoon. Hiljaisen tiedon muuttamisesta kirjalliseen muotoon mainitaan ainoastaan sih-
kopostin kédyttdiminen. Usea toteaa, ettd asioita pitdisi ohjeisiin ja muistioihin kirjata pa-
remmin muttei kuitenkaan anna ymmirtdd néin tapahtuvan. Esille nousee myds hiljaisen
tiedon hdvidminen henkildiden eldkoitymisen myo6td sekd se, ettd eldkoityvit henkilot eivét

omatoimisesti endd valttamaittd jaksa hiljaista tietoa siirtdd viimeisind kuukausinaan toissa.
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Pohjois-Karjalan rajavartiostosta kyselytutkimuksen numeraalisiin kysymyksiin 1-25 vas-
tasi 24 henkil6a, eli 14 % kyselyn kokonaisvastaajista. Alla olevassa taulukossa esitetdén
pohjois-Karjalan rajavartioston henkildston vastausten prosenttijakauma, sekd vastausten

mediaani ja keskiarvo.

Taulukko 3: Pohjois-Karjalan rajavartioston numeraalisten kysymysten vastaukset

TEEMA KYSYMYKSET YHTEISKESKIARVO
Sosialisaatio 1,2,3,4,5,8,10,11,13 3,6
Ulkoistaminen 6,9,14,23,24 2,8
Yhdistaminen 19,20,21,22 2,9
Sisdistaminen 7,12,15,16,17,18,25 3,7

Pohjois-Karjalan rajavartioston kyselytulokset osoittavat, ettd hiljainen tieto on keskeinen
osa tyOyhteisOn toimintaa ja sitd jaetaan erityisesti suullisesti tyOyhteison ja yksikdiden
sisélld. Tiedon liikkuminen eri yksikdiden ja hallintoyksikoiden vililld koettiin haasteel-
liseksi, ja organisaation kyky kerétd ja hyodyntdd tyontekijoiden hiljaista tietoa on vihéis-
td. Kyselytulokset osoittavat, ettd vaikka hiljainen tieto on merkityksellistd ja sen jakami-

nen aktiivista, tiedon dokumentointi ja systemaattinen hyodyntdminen kaipaavat kehitysta.

Kyselyn tulokset osoittavat, ettd hiljainen tieto siirtyy tehokkaasti henkilokohtaisten kes-
kustelujen ja suullisen vuorovaikutuksen kautta, miki on keskeinen osa SECI-mallin sosia-
lisaatiovaihetta. Sosialisaation aikana hiljainen tieto siirtyy henkildltd toiselle henkilokoh-
taisen vuorovaikutuksen kautta, kuten epévirallisissa keskusteluissa ja ammatillisissa ryh-

missa.

Pohjois-Karjalan vastauksissa 58,4 % oli tdysin tai jokseenkin samaa mielti siitd, ettd hil-
jaista tietoa jaetaan suullisesti, ja 66,6 % tunnisti ammatillisia tai toverillisia ryhmii, joissa
hiljainen tieto vilittyy. Nonaka ja Takeuchi (1995) korostavat sosialisaation merkitysti

hiljaisen tiedon siirrossa yhteisten kokemusten ja epévirallisten kanavien kautta.
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Kyselytuloksista kévi ilmi, ettd hiljaisen tiedon siirtdminen eksplisiittiseen muotoon, kuten
ohjeiksi tai dokumentaatioksi, on heikkoa. Témai liittyy SECI-mallin ulkoistamisvaihee-
seen, jossa hiljainen tieto pitdisi muuttaa eksplisiittiseksi, jotta se voitaisiin jakaa laajem-
min ja tallentaa organisaation kayttoon. Kyselyssd 45,8 % vastaajista koki, ettei hiljaista
tietoa siirretd tehokkaasti eksplisiittiseen muotoon, ja organisaation kyky hyodyntiéd henki-
16ston hiljaista tietoa koulutuksessa oli myos rajallista (keskiarvo 2,7). Nonaka ja Takeuchi
(1995) korostavat ulkoistamisen tiarkeyttd tiedon levidmiselle organisaatiossa, ja tdssd Poh-
jois-Karjalan tulokset viittaavat siihen, ettd parannuksia tarvitaan hiljaisen tiedon muutta-

misessa eksplisiittiseen muotoon.

Tulosten mukaan tiedon liikkuminen eri yksikodiden ja hallintoyksikdiden vélilla on vahais-
td, mikd heijastaa SECI-mallin yhdistimisvaiheen haasteita. Kyselyssd 50 % vastaajista oli
neutraaleja ja 29,2 % jokseenkin eri mielti siitd, ettd hiljainen tieto liikkuisi tehokkaasti eri
tyoyksikoiden vaililld. Hallintoyksikdiden valilld tulokset olivat vield heikompia, keskiar-
volla 2,4. Nonaka ja Takeuchi (1995) kuvaavat yhdistdmisvaihetta prosessina, jossa ekspli-
siittinen tieto integroidaan ja jaetaan eri yksikdiden ja tasojen vélilld, miki vaatii tehokkai-
ta rakenteellisia ratkaisuja, joita Pohjois-Karjalan vastauksissa ei ndyttdisi olevan riittdvis-

ti.

Vastaajat kokivat pystyvinsd hyddyntdméddn hiljaista tietoa tydssddn, miké liittyy SECI-
mallin sisdistdmisvaiheeseen, jossa eksplisiittinen tieto muutetaan henkilokohtaiseksi
osaamiseksi. Kyselyssd 52,2 % oli jokseenkin samaa mieltd ja 34,8 % tdysin samaa mieltd
siitd, ettd he pystyivit hydodyntdmédn hiljaista tietoa tyOtehtdvissdén. Tama tulos osoittaa,
ettd sisdistdiminen toimii organisaatiossa hyvin, mikd on linjassa Nonakan ja Takeuchin

(1995) kuvauksen kanssa, jossa oppiminen tapahtuu kdytdnnon kokemuksen kautta.

4.4. Kaakkois-suomen rajavartiosto

Kaakkois-Suomen rajavartiostosta avoimeen kysymykseen vastasi 37 henkildid ja vastauk-
sista 36 oli kdyttokelpoisia. Teemat ovat yhtenevéiset muiden rajavartiostojen analyysien
kanssa: perehdytys, mentorointi, keskustelu seké hiljaisen tiedon saattaminen eksplisiitti-

seen muotoon.
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Vastauksista 7 henkil6d (19,5 %) mainitsee perehdyttdmisen merkityksen. Perehdytys nih-
déén tirkednd osana hiljaisen tiedon siirtymistd, mutta perehdytykseen koetaan kéytettdvin
litan vdhin aikaa. Henkildiden nopea tehtivékierto vaikeuttaa perehtymistd. Henkil6iden
tulisi olla tehtdvid vaihdettaessa yhtd aikaa tOissd hiljaisen tiedon siirtymiseksi. Hiljaisen
tiedon jakaminen henkildityy ja on kiinni ihmisten asenteesta jakaa tietoa. Hiljaisen tiedon

jakamisen koetaan rajoittuvan omaan yksikkoon.

Vastauksista 11 henkiléd (30,6 %) mainitsee mentoroinnin merkityksen. Hiljaisen tiedon
ndhtiin siirtyvin parhaiten kokeneemmalta tyontekijiltd kokemattomammalle ty6hon opas-
tuksessa. Kaytdnnon tyon tekeminen yhdessd ndhtiin siirtdvin hiljaista tietoa. Kokeneem-
pien virkahenkildiden aktiivisuus ndhtiin tiarkedssd roolissa hiljaisen tiedon siirtymiseen,
eli hiljaisen tiedon jakaminen henkildityy. Thmisten asenne vaikuttaa merkittivisti avoi-
meen hiljaisen tiedon jakamiseen. Aineistosta nousi myos esille hiljaisen tiedon tunnista-
misen vaikeus eli kokeneemmat tyontekijét eivat valttimattd tunnista mika on hiljaista tie-

toa ja tirkeda jakaa.

Vastauksista 24 henkilod (66,7 %) mainitsee hiljaisen tiedon siirtyvdn keskustelemalla.
Keskustelemiseen kuuluu tiedon siirtdiminen suullisesti, keskustelutilaisuuksissa, péivit-
taiskeskusteluissa sekd johdetuissa vuorovaikutteisissa tapahtumissa. Hiljaista tietoa siirre-
tddn aineiston mukaan todella paljon suullisesti kdytdnnon tyotd tehdessa. Keskustelutilai-
suudet ja kahvipoytdkeskustelut ndhtiin tirkeind kanavina siirtdd hiljaista tietoa. Esille
nousi myds kokemattomampien tarve aktiivisuuteen kyselld asioita ja ndin saada hiljaista
tietoa. Yksittdisend nostona tuotiin esille, ettd tiedonsiirtokanavien lisdéntyminen ei ole
kuitenkaan lisdnnyt hiljaisen tiedon siirtymistd. Avoimuuden yksikossd ndhtiin parantavan
hiljaisen tiedon siirtymistd. Ihmisten vélilld ndhtiin eroja, jolloin osa henkildistéd jakaa tie-

toja enemmaén kuin toiset.

Vastauksista 15 henkilod (47,1 %) mainitsee hiljaisen tiedon muuttamisen eksplisiittiseen
muotoon. Useat henkil6t toteavat, ettd hiljaista tietoa tulisi siirtdd kirjalliseen muotoon,
mutta se ei kuitenkaan siirry. Hiljaisen tiedon kirjallisina muotoina néhtiin sdahkopostit,
ohjeet, tapahtumakoosteet sekd perusteluiden kirjaaminen eri pdatoksistd jarjestelmiin.
Sahkoposti ndhtiin ongelmallisena suuren tietomééran vuoksi ja tdrkeiden asioiden néhtiin
hukkuvan sinne. Usea henkil0 toi esille tarpeen péivittdd koulutuspaketteja sdédnndollisesti,
jolloin hiljainen tieto siirtyisi niiden kautta. Esille nousi tarve vastuuhenkilén nimeédmiseen

hiljaisen tiedon kirjaamiseen.
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Kaakkois-Suomen rajavartiostosta kyselytutkimuksen numeraalisiin kysymyksiin 1-25
vastasi 65 henkilod, eli 37,8 % kyselyn kokonaisvastaajista. Alla olevassa taulukossa esite-
tdén kaakkois-Suomen rajavartioston henkildston vastausten prosenttijakauma, sekd vas-

tausten mediaani ja keskiarvo.

Taulukko 4: Kaakkois-Suomen rajavartioston numeraalisten kysymysten vastaukset

TEEMA KYSYMYKSET YHTEISKESKIARVO
Sosialisaatio 1,2,3,4,5,8,10,11,13 3,6
Ulkoistaminen 6,9,14,23,24 2,8
Yhdistaminen 19,20,21,22 2,8
Sisdistaminen 7,12,15,16,17,18,25 3,9

Kaakkois-Suomen rajavartioston kyselytulokset osoittavat, ettd hiljainen tieto koetaan
merkitykselliseni ja sitd jactaan aktiivisesti erityisesti suullisesti tydyhteison ja yksikoiden
sisélld. Kuitenkin tiedon litkkuminen eri yksikoiden ja hallintoyksikoiden vililld koettiin
haasteelliseksi, ja organisaation kyky keritd ja hyddyntdd tyontekijoiden hiljaista tietoa on
vihiistd. Tulokset viittaavat sithen, ettd vaikka hiljainen tieto on olennainen osa tydyhtei-

sOn toimintaa, sen systemaattinen kerddminen ja dokumentointi vaativat kehitysta.

Kyselyn perusteella hiljainen tieto siirtyy Kaakkois-Suomen rajavartiostossa henkildkoh-
taisessa vuorovaikutuksessa suullisesti. Kaakkois-Suomen rajavartiostossa sosialisaatio on
vahvaa, silld suullinen tiedon jakaminen tyOyhteisdssad koettiin erittdin aktiiviseksi (kes-
kiarvo 4,3). Nonaka ja Takeuchi (1995) korostavat, ettd sosialisaatio tapahtuu, kun tyonte-

kijat oppivat toisiltaan epdvirallisissa tilanteissa, mikéd ndyttdd olevan

Kaakkois-Suomen rajavartiostossa keskeinen tiedonjakamisen tapa. Tydyhteison kyky luo-
da toimintatapoja hiljaisen tiedon jakamiseen koettiin kyselyn perusteella toimimattomak-
si. Samaten vartioston henkilosto koki, ettd tyOyhteison hierarkia vaikeutti hiljaisen tiedon
jakamista. Sosialisaation vaiheen kysymysten yhteiskeskiarvo oli 3,62 jota voidaan pitda

kuitenkin keskivertoa parempana.
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Ulkoistamisvaiheessa hiljainen tieto muutetaan eksplisiittiseksi, kuten ohjeiksi ja doku-
menteiksi. Tdmdn vaiheen haasteet ndkyvét Kaakkois-Suomen rajavartioston tuloksissa:
vain 7,7 % vastaajista oli tdysin samaa mielti siitd, ettd hiljaista tietoa siirretdédn tehokkaas-
ti eksplisiittiseen muotoon. Tama heijastaa ulkoistamisen ongelmia organisaatiossa, ja viit-
taa sithen, ettd tiedon dokumentointi ja kerddminen ei ole riittdvin tehokasta (Nonaka &
Takeuchi 1995). Vartioston henkilostd koki, ettd hiljaista tietoa hyddynnetddn organisaati-
on koulutuksen kehittdmisessd. Henkiloston mukaan hiljaista tietoa ei kuitenkaan kyeta
muuttamaan kirjalliseen muotoon, eikd organisaatio pysty hyddyntdméédn hiljaista tietoa
henkiloston koulutuksessa. Ulkoistamista késittelevien kysymysten yhteiskeskiarvo oli 2,8

joka on hieman keskitason alapuolella.

Yhdistdmisvaiheessa eksplisiittinen tieto integroidaan ja jaetaan laajemmin organisaatios-
sa. Tulosten mukaan yhdistdmisprosessi on haasteellista: hiljaisen tiedon siirtyminen eri
yksikoiden ja hallintoyksikoiden vélilld oli heikkoa (keskiarvot 2,9 ja 2,3). Nonakan ja
Takeuchin mukaan (1995) yhdistimisvaiheen tehokkuus edellyttdd rakenteellisia ratkaisu-
ja, joita Kaakkois-Suomen rajavartiostossa ei ole riittdvésti. Yhdistdmisvaihetta kisittele-
vien kysymysten yhteiskeskiarvoksi muodostui 2,83 joka on hieman keskitason alapuolel-

la.

Sisdistimisvaiheessa eksplisiittinen tieto muuttuu henkilokohtaiseksi osaamiseksi kédytan-
non tydssd. Kaakkois-Suomen rajavartiostossa sisdistiminen on vahvaa: vastaajat kokivat,
ettd heille kertyy hiljaista tietoa ja he pystyvit hyodyntdméaan hiljaista tietoa tydssddn (kes-
kiarvot 4,7 ja 4,4). Nonaka ja Takeuchi (1995) kuvaavat, kuinka sisdistiminen tapahtuu
kaytdnnon kautta, ja tulokset viittaavat sithen, ettid timi prosessi on vahva osa organisaati-
on toimintaa. Hiljaisen tiedon koettiin kuitenkin liikkkuvan huonosti organisaatiossa ylhaél-
td alaspdin. Sisdistamisvaihetta késittelevien kysymysten yhteiskeskiarvo oli kuitenkin 4,0,

joka on huomattavasti keskitasoa parempi.
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4.5. Rajavartiostojen vastausten vertailu

Tassd luvussa avointen vastausten vertailu suoritetaan teemoittain rajavartiostojen valilla.
Teemoista tarkastellaan vastausprosenttia kaikista rajavartioston vastauksista sekéd avoimis-
ta vastauksista nousevia toistuvia vastauskategorioita ja niiden perusteella tehddén yleis-
tyksid. Avointen vastausten yleistettdvyyteen vaikuttaa myos vastausten madrd, mutta siti
kisitelldadn tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin luvussa omana kokonaisuutenaan. Tee-
mat ovat perehdytys, mentorointi, keskustelu seké hiljaisen tiedon saattaminen eksplisiitti-

seen muotoon.

Perehdytyksen teeman alle sijoittuvat vastaukset jakaantuivat prosentuaalisesti seuraavasti:
LR (20,6 %), KR (25 %), PKR (46,2 %) ja KSR (19,5 %). Perehdytyksen prosenteista on
huomattavissa LR:n, KR:n ja KSR:n olevan samankaltaisilla prosenteilla, mutta PKR nou-
see esiin yli puolet suuremmalla prosentilla tihdn teemaan. Kaikkien vartiostojen vastauk-
sista nousee esille henkildiden liian nopea tehtdvinkierto perehdytystd hankaloittavana
tekijdnd. Nopean urakierron lisdksi LR:n ja KSR:n vastauksista nousee esille, ettd vaihtu-
van tehtdvin yhteydessé sithen valitun seuraajan kanssa ollaan liian vdhén aikaa toissé sa-
manaikaisesti. Kaikkien vartiostojen vastauksista nousee esille, ettd hiljaisen tiedon jaka-
minen henkilGityy, eli on kiinni henkilon ominaisuuksista, asenteesta ja halusta jakaa hil-

jaista tietoa.

Perehdyttdmisen teemasta on yleistettdvissi, ettd perehdyttdmistd haittaavina tekijoind ovat
henkiloston liian nopea urakierto sekd hiljaisen tiedon jakamisen henkildityminen. Pereh-
dyttimisen teeman prosenteista on yleistettdvissd, ettd noin viidesosa vastaajista kokee
perehdytykselld olevan merkitystd. Joskin alueellisen poikkeaman perehdyttimiseen mer-
kitykseen muodostaa PKR, jossa se ndhdéddn selkedsti merkityksellisempédnd kuin muissa

rajavartiostoissa.
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Mentoroinnin teeman alle sijoittuvat vastaukset jakaantuivat prosentuaalisesti seuraavasti:
LR (26,5 %), KR (33,3 %), PKR (15,4 %) ja KSR (30,6 %). Mentoroinnin prosenteista on
huomattavissa yhteneviisyys LR:n, KR:n ja KSR:n vélilld mutta PKR erottuu puolet pie-
nemmalld prosentuaalisella méérdlld. Kaikkien rajavartiostojen vastauksista nousee esille
kokeneemman ja kokemattoman tyontekijdn yhdessa tyoskentely hiljaista tietoa siirtdvana
tekijdnd. Kokeneiden tyontekijoiden osalta kuitenkin LR:n sekd KSR:n vastauksista nousee
esille, ettd he eivit valttimatta tunnista mikd on hiljaista tietoa ja ndin ollen jakamisen ar-
voista. Mentoroinnin osalta LR:n ja KSR:n henkiléiden vastauksissa hiljaisen tiedon jaka-
misen ndhtiin henkildityvin ja osa mentoroivista henkildistd jakaa enemmén tietoa kuin

toiset.

Mentoroinnin teeman vastauksista on yleistettivissé, ettd hiljainen tieto siirtyy parhaiten
kokeneemman ja kokemattomamman henkilén tydskennellessd yhdessd. Mentoroinnin
teeman prosenteista on yleistettdvissé, ettd noin kolmasosa henkildstostd nikee mentoroin-
nin merkitykselliseksi. PKR poikkea prosentuaalisesti muista rajavartiostoista ja sielld vain

neljdsosa henkildstostd kokee mentoroinnin merkitykselliseksi vastausten perusteella.

Keskustelun teeman alle sijoittuvat vastaukset jakaantuivat prosentuaalisesti seuraavasti:
LR (44,1 %), KR (75 %), PKR (84,1 %) ja KSR (66,7 %). Mentoroinnin prosenteista on
huomattavissa yhtenevéisyys KR:n, PKR:n sekd KSR:n vililld prosenttimddrian ollessa yli
60 %. Tésséd teemassa LR nousee esille poikkeavana rajavartiostona alle 50 vastausprosen-
tilla keskustelun merkityksestd. Kaikkien rajavartiostojen vastauksista nousee esille hiljai-
sen tiedon siirtdminen suullisesti eri muodoissa ja kaikissa ndissd on kyse vuorovaikuttei-
sista tapahtumista kasvotusten joko ty0- tai vapaa-ajalla. Vastauksista KR:n sekd KSR:n
vastaajat nostavat esille avoimuuden tydyksikossd parantavan hiljaisen tiedon siirtymisté

henkiloston valilla.

Keskustelun teeman alle sijoittuvista vastauksista on yleistettivissé hiljaisen tiedon liikku-
van enimmaikseen suullisesti keskustelunomaisissa vuorovaikutustilanteissa. Keskustelun
teeman prosenteista on yleistettivissd, ettd vain noin neljdsosa henkilostostd ei koe hiljai-
sen tiedon liikkuvan suullisesti tai ainakaan mainitse sitd. Prosentuaalisessa tarkastuksessa
nousee poikkeavuutena esille LR, jossa yli puolet henkildisté ei née hiljaisen tiedon liikku-

van suullisesti tai suoranaisesti mainitse sita.
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Hiljaisen tiedon saattamisesta eksplisiittiseen muotoon -teeman alle sijoittuvat vastaukset
jakaantuivat prosentuaalisesti seuraavasti: LR (47,1 %), KR (16,7 %), PKR (46,2 %) ja
KSR (47,1 %). Mentoroinnin prosenteista on huomattavissa yhtenevéisyys LR:n, PKR:n
sekd KSR:n osalta ja KR poikkeaa selkedsti muista rajavartiostoista alemmalla prosentuaa-
lisella maaralla. Vastauksista nousee esille kaikkien rajavartiostojen osalta tunnistettu tarve
kirjata hiljaista tietoa, mutta ndin ei kuitenkaan vastausten perusteella aktiivisesti tapahdu.
Vastauksista LR:n ja PKR:n henkil6t nostavat esille tarpeen ulosmitata hiljaista tietoa ela-

koityvistd henkiloistd, mutta néin ei todeta aktiivisesti tapahtuvan.

Hiljaisen tiedon saattaminen eksplisiittiseen muotoon -teeman alle sijoittuvista vastauksista
on yleistettivissa, ettd kaikkien rajavartiostojen henkildsto tunnistaa tarpeen kirjata hiljais-
ta tietoa eksplisiittiseen muotoon mutta harva mainitsee néin tosiasiassa tapahtuvan. Ta-
min teeman prosenteista on yleistettdvissé, ettd noin puolet henkilostostd tunnistaa tarpeen
hiljaisen tiedon siirtdmisestd eksplisiittiseen muotoon ja nimedd myos keinoja sithen. Vas-
tausprosenteista selkedn poikkeuksen tekee KR, jossa noin viidesosa vastaajista tunnistaa

tarpeen tai keinot hiljaisen tiedon muuttamisen eksplisiittiseen muotoon.

Kun tarkastelemme Lapin, Kainuun, Pohjois-Karjalan ja Kaakkois-Suomen rajavartiosto-
jen kyselytutkimusten tuloksia hiljaisen tiedon jakamisesta, niemme selvid yhtéldisyyksia
mutta my0s merkittdvid eroja. Niitd tuloksia voidaan analysoida Nonakan ja Takeuchin
(1995) SECI-mallin avulla, joka kuvaa tiedon luomisen prosessin neljdn vaiheen kautta:
sosialisaatio, ulkoistaminen, yhdistiminen ja sisdistiminen. Analyysi tuo esiin, miten ku-

kin vartiosto suoriutuu ndissd prosesseissa ja missa parannettavaa on eniten.
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Sosialisaatio, jossa hiljainen tieto jaetaan epdvirallisesti ja suullisesti, on vahvin kaikissa
vartiostoissa. Lapin, Kainuun, Pohjois-Karjalan ja Kaakkois-Suomen vastaukset osoittavat,
ettd suullinen tiedon jakaminen on ensisijainen tapa siirtdd hiljaista tietoa tyOyhteisoissa.
Kaikissa vartiostoissa vastaajat kokivat, ettd suullinen tiedonvaihto on tdrkeéé ja tehokasta.
Esimerkiksi Kaakkois-Suomessa 90,8 % vastaajista oli joko tdysin tai jokseenkin samaa
mieltd siitd, ettd hiljaista tietoa jaetaan suullisesti, ja vastaavat luvut olivat korkeat myos
Lapissa (keskiarvo 4,4) ja Kainuussa (keskiarvo 4,5). Tdma vahvistaa Nonakan ja Takeuc-
hin (1995) ndkemyksen siitd, ettd sosialisaatio tapahtuu parhaiten epavirallisissa keskuste-
luissa, joissa tyontekijéit oppivat toisiltaan yhteisten kokemusten kautta. Tulosten perusteel-
la sosialisaation vaihe toimii kaikissa vartiostoissa. Kaikissa neljdssé vartiostossa erityisesti
henkildkohtainen vuorovaikutus koettiin vahvuudeksi. Samaten jokaisen vartioston osalta
hierarkian vaikutus ja systemaattisten hiljaisen tiedon jakamisen toimintatapojen puute

koettiin heikkouksiksi.

Taulukko 5: Kooste sosialisaation vaihetta koskevien kysymysten vastausten keskiarvoista
vartiostoittain

Sosialisaation osa-alueen kysymysten yhteiskeskiarvot vartios-

toittain

(Kysymykset 1, 2, 3,4, 5, 8, 10, 11 ja 13)

Vartiosto Keskiarvo
Lapin rajavartiosto 3,5
Kainuun rajavartiosto 3,6
Pohjois-Karjalan rajavartiosto 3,6
Kaakkois-Suomen rajavartiosto 3,6
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Taysin eri mieltd - Taysin samaa mielta

0% 10%  20% 30%  40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

= IR

Kuva 3: Kysymys 1 "Hiljaisen tiedon jakaminen on tyoni kannalta merkityksellist4"

Tiysin eri mieltd - Tiysin samaa mielti

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Kuva 4: Kysymys 2 "Hiljaisen tiedon tunnistaminen ja jakaminen on haastavaa"

Tiysin eri mieltd - Taysin samaa mielti

0% 10% 20% 30%  40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Keskiarvo
KSR 21% 48% 3,8

®1 8?2 83 @4 @5

Kuva 5: Kysymys 3 "Hiljaista tietoa jactaan tyoyhteisossani"
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Taysin eri mieltd - Taysin samaa mieltd

0% 10%  20% 30%  40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Keskiarvo
- |
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o1 82 83 84 @5

Kuva 6: Kysymys 4 "Olen saanut tyohoni liittyvaa hiljaista tietoa muilta organisaationi
tyontekijoiltd”

Tiysin eri mieltd - Taysin samaa mielta

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Keskiarvo
44
45
43
43
o1 2 ®: @4 @5
Kuva 7: Kysymys 5 "Hiljaista tietoa jactaan tyopisteessini suullisesti"
Tiysin eri mielti - Taysin samaa mieltid
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%
Kaskiarvo
R 18% 26

Kuva 8: Kysymys 8 "Ty0dyhteisdssini on luotu toimintatapoja hiljaisen tiedon jakamiseen"
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Tiysin eri mieltd - Taysin samaa mielta

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kaskiarvo
® I -
KSR 38% 18% 24

@1 o2 83 &4 @5

Kuva 9: Kysymys 10 "Tyoyhteisoni hierarkia vaikeuttaa hiljaisen tiedon jakamista"

Tiysin eri mieltd - Taysin samaa mieltd

0% 10%  20% 30%  40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kaskiarve

28
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KR

@1 ®2 83 @4 @5

Kuva 10: Kysymys 11 "Hiljainen tieto litkkuu tehokkaasti organisaatiohierarkiassa alhaalta
ylospdin"

Tiysin eri mieltd - Tiysin samaa mieltd

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kaskiarvo
41

4.1

43

42

®1 ) 83 @4 @5

Kuva 11: Kysymys 13 "Tunnistan organisaatiossani ammatillisia tai toverillisia ryhmi4,
joissa hiljainen tieto vilittyy"
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Ulkoistamisessa, jossa hiljainen tieto siirretdén eksplisiittiseen muotoon, kuten kirjallisiksi
ohjeiksi tai koulutusmateriaaleiksi, kaikissa vartiostoissa havaittiin selvid haasteita. Esi-
merkiksi Kaakkois-Suomen vartiostossa vain 7,7 % vastaajista koki, ettd hiljaista tietoa
siirretddn eksplisiittiseksi tehokkaasti, ja Pohjois-Karjalassa vastaava keskiarvo oli vain
2,8. Lapissa ja Kainuussa vastaajat arvioivat myo0s, ettd hiljaista tietoa ei dokumentoida
riittdvdn tehokkaasti eksplisiittiseen muotoon, mikd osoittaa ongelmia ulkoistamisproses-
sissa. Tdma viittaa siihen, ettd kaikissa neljdssd vartiostossa tarvitaan parempia prosesseja
tiedon dokumentointiin ja sen systemaattiseen kerdédmiseen, kuten Nonaka ja Takeuchi
(1995) korostavat ulkoistamisvaiheen merkityksesté tiedon levidmiselle laajemmin organi-

saatiossa.

Taulukko 6: Kooste ulkoistamisen vaihetta koskevien kysymysten vastausten keskiarvoista
vartiostoittain

Ulkoistamisen osa-alueen kysymysten yhteiskeskiarvot vartios-

toittain

(Kysymykset 6, 9, 14, 23, 24)

Vartiosto Keskiarvo
Lapin rajavartiosto 2,4
Kainuun rajavartiosto 2,8
Pohjois-Karjalan rajavartiosto 2,8
Kaakkois-Suomen rajavartiosto 2,8
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Téysin eri mieltd - Tdysin samaa mieltd

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kaskiarvo
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KR

o1 92 83 &4 @5

Kuva 12: Kysymys 6 "Hiljaista tietoa jactaan tyOpisteesséni kirjallisesti”

Taysin eri mieltd - Taysin samaa mielta

0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
26%
< KR 9% 27

Kaskiarvo

LR 25

o1 9?2 83 84 @5

Kuva 13: Kysymys 9 "Organisaatiossani kyetién siirtdiméén hiljaista tietoa eksplisiittiseen
muotoon, esim. kirjallisen ohjeistuksen muodossa (Koulutusohjelmat, perehdyttdmispaketit

ym.)"
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Téysin eri mieltd - Tdysin samaa mieltd

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Kaskiarvo
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Kuva 14: Kysymys 14 "Hiljaista tietoa hyddynnetédn organisaationi koulutuksen kehitta-
misessd"

Taiysin eri mieltd - Taysin samaa mieltd

0% 10%  20% 30%  40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

-
LR 41 28% 2.2
KR 26% 27

@1 92 83 @4 @5

Kuva 15: Kysymys 23 "Organisaatio hyodyntdd henkiloston koulutuksessa tyontekijoilta
kerattyé hiljaista tietoa"
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Taysin eri mieltd - Taysin samaa mielta

0% 10% 20% 30%  40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

. B

@1 ®2 ®3 @ .5‘

Kuva 16: Kysymys 24 "Oma hallintoyksikkoni hyddyntdd henkilostoltd keréttyd hiljaista
tietoa koulutuksessa"

Yhdistdmisvaiheessa, jossa eksplisiittinen tieto integroidaan ja jaetaan eri yksikoiden ja
organisaatiotason vililld, kaikilla vartiostoilla on merkittdvid haasteita. Kaakkois-Suomen
rajavartioston vastaajista vain 18,5 % oli tyytyvéisid hiljaisen tiedon jakamiseen eri yksi-
koiden vililla, ja Lapissa sekd Pohjois-Karjalassa tilanne oli vastaava (keskiarvot 2,9 ja
2,8). Kainuussa hiljaisen tiedon litkkuminen yksikéiden vélilld oli hieman parempaa, mutta
silti keskiarvo jéi vain 3,3. Tdma osoittaa, ettd hiljaisen tiedon yhdistiminen eri yksikdiden
vililld on yksi suurimmista haasteista kaikissa vartiostoissa. Nonakan ja Takeuchin (1995)
mukaan yhdistdmisprosessi on elintdrked, jotta tieto kulkisi tehokkaasti organisaation eri

tasoilla ja yksikoiden valilla.

Taulukko 7: Kooste yhdistimisen vaihetta koskevien kysymysten vastausten keskiarvoista
vartiostoittain

Yhdistamisen osa-alueen kysymysten yhteiskeskiarvot vartios-

toittain

(Kysymykset 22, 19, 20, 21)

Vartiosto Keskiarvo

Lapin rajavartiosto 2,6
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Kainuun rajavartiosto 3
Pohjois-Karjalan rajavartiosto 2,9
Kaakkois-Suomen rajavartiosto 2,8

Taysin eri mieltd - Taysin samaa mieltad

0% 10% 20% 30% 40% 350% 60% 70% 80%  90% 100%

Kuva 17: Kysymys 22 "Organisaatio kerdd hiljaista tietoa tyontekijoiltddn"

Tiysin eri mieltd - Tdysin samaa mielta

0% 10% 20%  30%  40%  50% 60% 70% 80% 90%  100%

Kaskiarvo

3.8

o1 ®2 83 L ¥ @5

Kuva 18: Kysymys 19 "Hiljaista tietoa jactaan oman ty0yksikkoni sisalla"
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Taysin eri mieltd - Tdysin samaa mielti
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Kuva 19: Kysymys 20 "Hiljaista tietoa jaetaan eri tyOyksikoiden valilla"

Tiysin eri mieltd - Tdysin samaa mieltd

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

KSR 35% 23

o1 9?2 83 84 @5

Kuva 20: Kysymys 21 "Hiljaista tietoa jaetaan Rajavartiolaitoksen hallintoyksikdiden va-
lil1a"

Sisdistamisvaiheessa, jossa eksplisiittinen tai hiljainen tieto muutetaan kdytinnon osaa-
miseksi, tilanne oli parempi kaikissa vartiostoissa. Lapin rajavartiostossa 43,5 % vastaajis-
ta oli tdysin samaa mieltd siitd, ettd he ovat pystyneet hydodyntimidn hiljaista tietoa tyds-
sddn, ja Kainuussa luku oli 43,5 %, mikd viittaa vahvaan sisdistdmiseen. Pohjois-
Karjalassa ja Kaakkois-Suomessa vastaajat kokivat myds pystyvinsd hyddyntdméén hil-
jaista tietoa tyOssddn, mikd osoittaa, ettd hiljainen tieto on integroitu tehokkaasti tyotehté-
viin. Tdma tukee Nonakan ja Takeuchin (1995) ndkemysti siitd, ettd sisdistiminen tapah-

tuu, kun tyontekijit omaksuvat tiedon kdytannon tyossa.

Taulukko 8: Kooste sisdistimisen vaihetta koskevien kysymysten vastausten keskiarvoista
vartiostoittain
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Sisdistimisen osa-alueen kysymysten yhteiskeskiarvot vartios-

toittain

(Kysymykset 7, 12, 15, 16, 17, 18, 25)

Vartiosto Keskiarvo
Lapin rajavartiosto 3,6
Kainuun rajavartiosto 3,8
Pohjois-Karjalan rajavartiosto 3,7
Kaakkois-Suomen rajavartiosto 3,9

Taysin eri mieltd - Taysin samaa mieltid

0% 10% 20% 30% 40% 0% 60% 70% 80%

90%  100%

Kuva 21: Kysymys 7 "Organisaationi jirjestimdssi tyohon perehdytyksessa vilittyy hil-

jaista tietoa"




58

Tiysin eri mieltd - Taysin samaa mieltd

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Kaskiarvo

35% 33% 16% 26

0% 29

Kuva 22: Kysymys 12 " Hiljainen tieto liikkkuu tehokkaasti organisaatiohierarkiassa ylhaal-
td alaspdin”

Taysin eri mieltd - Tdysin samaa mieltad
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Kuva 23: Kysymys 15 "Minut on perehdytetty tyotehtdviini organisaatiossa"

Tiysin eri mieltd - Taysin samaa mielta

0% 10% 20% 30%  40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

LR 48%

Kuva 24: Kysymys 16 "Olen pystynyt hyddyntaméén hiljaista tietoa tyotehtavissani"
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Taysin eri mieltd - Taysin samaa mieltd
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Kuva 25: Kysymys 17 "Minulle on itselleni kertynyt virkaurani aikana hiljaista tietoa"
Tiysin eri mieltd - Tdysin samaa mieltd
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Kuva 26: Kysymys 18 "Olen jakanut hiljaista tietoa ty0yhteisosséni"

Tiysin eri mieltd - Tdysin samaa mielta

0% 10% 20% 30% 40%  50% 60% 70% 80% 90%  100%

L

KSR 31%

Kuva 27: Kysymys 25 "Oma tydyksikkoni hyddyntédé hiljaista tietoa"
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Vertailu Lapin, Kainuun, Pohjois-Karjalan ja Kaakkois-Suomen rajavartiostojen valilla
osoittaa, ettd hiljaisen tiedon jakaminen suullisesti (sosialisaatio) ja sen hyddyntdminen
kaytdnnon tydssd (sisdistiminen) ovat vahvoja kaikissa vartiostoissa. Sen sijaan hiljaisen
tiedon muuttaminen eksplisiittiseksi ja sen jakaminen eri yksikdiden ja hallintotasojen va-
lilld (ulkoistaminen ja yhdistiminen) ovat merkittidvid haasteita kaikissa organisaatioissa.
Nonakan ja Takeuchin SECI-mallin mukaan tehokas tiedonhallinta edellyttda, ettd kaikki
neljd prosessia toimivat yhtendisesti, ja timén perusteella vartiostoilla on selvid kehittdmis-

tarpeita erityisesti tiedon dokumentoinnin ja sen rakenteellisen jakamisen suhteen.

4.6. Virkaidn vaikutus kokemukseen hiljaisen tiedon jakamisesta

Tutkimuksen tulosten vertailussa keskeisiksi teemoiksi nousivat hiljaisen tiedon siirtymi-
nen suullisesti vanhempien tyontekijoiden ja nuorempien tyontekijoiden valilld tydvuoro-
jen aikana, sekd perehdyttiminen. Tadssd luvussa vastaajat jaettiin kahteen ryhmééan: alle 10

vuotta virassa ollut henkildsto ja yli 10 vuotta virassa ollut henkildsto.

Vastaajista 108 henkil6d eli 63 % kokonaisvastaajista olivat olleet virassa yli 10 vuotta.
Kokeneesta henkilostostd 36kpl palvelivat Lapin rajavartiostossa, 17kpl Kainuun rajavar-
tiostossa, 11kpl Pohjois-Karjalan rajavartiostossa ja 44kpl Kaakkois-Suomen rajavartios-

tossa. Yli 10 vuotta palvelleiden vastaajien virkakunta-jakauma toteutui seuraavasti

Taulukko 9: Yli 10 vuotta virassa palvelleet virkakunnittain ja vartiostoittain

LR KR PKR KSR
kpl | Prosentti | kpl | Prosentti | kpl | Prosentti | kpl | Prosentti | Yhteensa
Upseeri 6 16,7 % 7 43,7 % 3 27,3 % 8 19,1 % 24
Rajavartija | 29 | 80,5 % 9 56,3 % 8 727% |30 | 71,4 % 76
Muu 1 2,8 % 0 0,0 % 0 0,0 % 4 9,5 % 3)
Yhteensa | 36 16 11 42 105
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Vastaajista 64 henkilod eli 37 % kokonaisvastaajista olivat olleet virassa alle 10 vuotta.
Alle 10 vuotta palvelleesta henkilostostd 22kpl palvelivat Lapin rajavartiostossa, 6kpl Kai-
nuun rajavartiostossa, 13kpl Pohjois-Karjalan rajavartiostossa ja 21kpl Kaakkois-Suomen
rajavartiostossa. Alle 10 vuotta palvelleiden vastaajien virkakunta-jakauma toteutui seu-

raavasti

Taulukko 10: Alle 10 vuotta palvelleet virkakunnittain ja vartiostoittain

LR KR PKR KSR

kpl | Prosentti | kpl | Prosentti | kpl | Prosentti | kpl | Prosentti | Yhteensa

Upseeri 10 455% | 3 50,0% | 5 41,7% | 5 25,0 % 23
Rajavartija | 11 50,0% | 1 16,7 % | 7 58,3% | 13 65,0 % 32
Muu 1 45% | 2 33,3%| 0 0,0%| 2 10,0 % 5
Yhteensa | 22 6 12 20 60

Sosialisaation vaiheessa korostuvat tiedon siirtyminen vuorovaikutuksessa ihmiselti toisel-
le. Molemmat ikdryhmat kokivat hiljaisen tiedon jakamisen olevan erityisen merkityksel-
listd tyonsd kannalta. Henkilostd osasi jo huomattavan lyhyen virkauran jélkeen erottaa,
ettd hiljainen tieto ja sen jakaminen on tyon kannalta merkityksellistd. Tétd havaintoa tukee
se, ettd valtaosalle henkilstostd tyon luonne korostaa kiytdnndssd oppimista ja kokemus-
perdisen tiedon jakamista. Tamain liséksi jo puhtaasti Rajavartiolaitoksen operatiivisen tyon
suunnittelu ohjaa tydvuorosuunnittelussa kokeneiden ja kokemattomampien virkahenkil6i-
den tiivistd yhteistyotd. Alle 10 vuotta virassa olleet kokivat kuitenkin hiljaisen tiedon ja-
kamisen olevan haastavampaa, kuin kokeneemmat tyontekijat. Tétd selittdd osittain koke-
muksen tuoma itsevarmuus sekd se, ettd kokeneempi henkildstd tuntee organisaation ja
tyontekijdt paremmin, jolloin tiedon jakaminen epévirallisten verkostojen kautta on hel-

pompaa.




Hiljaisen tiedon tunnistaminen ja jakaminen on haastavaa
Keskiarvo

Taysin eri mieltd - Taysin samaa mielta

3,5
Alle 10v

3,5
MRS 19% 15%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
m1 m2 m3 m4 mb

Kuva 28: Kokemus hiljaisen tiedon jakamisen haastavuudesta virkaidn perusteella
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Kumpikin vastaajaryhmid koki, ettd suullinen tiedonjakaminen on Rajavartiolaitoksessa

yleisin tapa jakaa hiljaista tietoa. Alle 10 vuotta palvelleet kokivat kuitenkin organisaa-

tiokulttuurin vahvan hierarkkisuuden pienemmaéksi haasteeksi, kuin kokeneemmat tyonte-

kijat. Tatd saattaa selittdd Rajavartiolaitoksen hidas organisaatiokulttuurin kehittyminen

avoimemmaksi. Pitkddn Rajavartiolaitokselle tdissd olleet ovat saattaneet tottua aiemmin

vallinneeseen vahvempaan hierarkkisuuteen ja sen vaikutukseen sosiaalisessa kanssakay-

misessd ja avoimessa tiedonjakamisessa. Kumpikin vastaajaryhmai koki kuitenkin tunnista-

vansa, ettd tieto litkkuu toverillisten ryhmien vililld. Témén havainnon korkeat keskiarvot

tukevat vahvan epévirallisen tiedonjako-organisaation olemassaoloa.
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Tunnistan organisaatiossani ammatillisia tai toverillisia ryhmia, joissa hiljainen tieto vilittyy

Keskiarvo
Taysin eri mielta - Taysin samaa mieltd
4,2
Alle 10v i
42
Yli 10v
0% 20% 40% 60% 80% 100%

1l m2 m3 m4 m5

Kuva 29: Kokemus toverillisten ryhmien tunnistamisesta virkaidn mukaan

Sosialisaation vaihetta koskevien kysymysten tulokset ovat tyontekijoiden osalta piddosin
yhtenevéisid. Erityisesti hiljaisen tiedon merkityksellisyyden, suullisen tiedonjaon ja
toverillisten ryhmien osalta henkiloston vastaukset olivat virkaidstd riippumatta ldhes
identtiset. Erot liittyvdt ldhinnd tiedonjakamisen haasteisin ja organisaation
hierarkkisuuden vaikutukseen hiljaisen tiedon jakamisessa. Havaintojen perusteella
sosialisaation  vaiheeseen  kuuluvat  kokonaisuudet toimivat pddosin  hyvin
Rajavartiolaitoksen rajavartiostoissa. Havaintojen perusteella olisi kuitenkin hyddyllista
panostaa nuorten tyOntekijoiden tiedonsaannin ja jakamisen tukemiseen, sekd
avoimempien tiedonjakokdytdntdjen kehittdmiseen. Samalla kokeneiden ja pitkddn
palvelleiden  tyontekijoiden kokemuksia voidaan valjastaa  mentoroinnin  ja

perehdyttdmisen kautta.
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Ulkoistamisen kattaa hiljaisen tiedon muuttamisen eksplisiittiseen muotoon, kuten esimer-
kiksi ohjeiksi, pysyviisasiakirjoiksi tai koulutuspaketeiksi. Télld pyritdén saattamaan hil-
jainen tieto kattavasti ja pysyvésti koko organisaation kdyttoon. Kumpikin ikdryhma koki,
ettd hiljaisen tiedon saattamisessa eksplisiittiseen muotoon ja sen hyddyntdmisessé tyopis-
teilld on vield kehitettdvdd. Kumpikin ikdryhmé antoi tdlle osa-alueelle arvosanaksi noin
2,5. Kumpikin ikdryhmé koki my®ds, ettd hiljaisen tiedon hyddyntdmisti organisaation kou-
lutuksessa ja oman hallintoyksikon toiminnassa voisi tehostaa. Vaikka kumpikin ikdryhméa
oli lahes samaa mieltd siitd, ettd hiljaisen tiedon saattaminen kirjalliseen muotoon ja kirjal-
lisena olemassa olevan hiljaisen tiedon hyddyntédmistd tulisi kehittdd, niin alle 10 vuotta
palvelleet kokivat kirjallisessa muodossa olevan hiljaisen tiedon hieman tarkeammaéksi.
Tama saattaa johtua siitd, ettd pidempéédn palvellut henkilsto luottaa enemmin kokemus-
pohjaiseen tiedonsiirtoon ja pitdd eksplisiittisen tiedon merkitystd tyonsd kannalta vihii-
sempind. Kumpikin ikdryhmai oli samaa mieltd siitd, ettd Rajavartiolaitoksella on huomat-
tavasti kehitettdvad hiljaisen tiedon muuntamisessa kirjalliseen muotoon, seké tillaisen
tiedon hyddyntidmisestd niin koulutuksessa, kuin oman vartiostonsa operatiivisessa toimin-
nassa. Vahemmin aikaa palvelleet kokivat kuitenkin kirjallisen tiedon olemassaolon hie-

man tirkedmpénd kuin yli 10 vuotta palvelleet.

Yhdistdmisen vaihe keskittyy dokumentoidun hiljaisen tiedon jirjestdmiseen ja jakamiseen
organisaation eri toimijoiden valilld. Yhdistdminen on kriittinen vaihe hiljaisen tiedon te-
hokkaan hyddyntdmisen kannalta, silld hiljainen tieto siirtyy alueellisten epévirallisten or-

ganisaatioiden ja verkostojen sisdltd koko organisaation ja virallisen koneiston kayttoon.

Kumpikin vertailtu ikdryhmai koki, ettd hiljaista tietoa jaetaan tehokkaasti oman tydyksik-
konsd sisdlld. Yli 10 vuotta palvelleet kokivat hieman nuorempia tyontekijoitd vahvemmin,
ettd hiljainen tieto liikkkuu oman tydyksikon sisdlld. Taté selittda osiltaan se, ettd pidempéén
palvelleet virkahenkil6t ovat voineet luoda vahvemmat ja laajemmat epiviralliset verkostot

ympdrilleen, jossa hiljainen tieto liikkuu.
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Hiljaista tietoa jaetaan oman tyoyksikkoni sisalla

Keskiarvo
Taysin eri mieltd - Tdysin samaa mielt3
4.0
Alle 10v
39
Y 10v &2
0% 20% 40% 60% 80% 100%

1 w2 3 4 m5

Kuva 30: Kokemus hiljaisen tiedon jakamisesta oman tydyksikon sisélld virkaidn perus-
teella

Kumpikin ikdryhma koki kuitenkin, ettd hiljaisen tiedon jakamisessa eri hallintoyksikon
sisdisten yksikoiden, sekd eri hallintoyksikoiden vélilld on kuitenkin ongelmia. Alle 10
vuotta palvelleet kokivat kuitenkin hiljaisen tiedon jakamisen yksikoiden vélilld toimivan
hieman paremmin, kuin kokeneemmat kollegansa. Nuoremmat virkahenkilot eivét
valttimatta ole tietoisia kaikista organisaation tiedonjaon rajoituksista, tai kokeneemmilla
tyontekijoilld on olemassa negatiivisesti vaikuttavia erpévirallisia verkostoja, joka rajoittaa
tiedon jakamista. Téstd huolimatta hiljaisen tiedon jakamista eri yksikdiden ja
hallintoyksikoiden vililld koskevien kysymysten keskiarvo oli yli 10 vuotta palvelleiden
osalta 2.4 ja ja alle 10 vuotta palvelleiden osalta 2.55, jadden kummallakin ryhmalld alle
keskitason. Kumpikin ikdryhmi koki hyvin vahvasti, etti organisaatio ei kerdd hiljaista

tietoa tyontekijoilta.
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Organisaatio keraa hiljaista tietoa tydntekijoiltaan

Keskiarvo
Taysin eri mielté - Téysin samaa mielt3
22
Alle 10v 21% 9%
20
Yli 10v
0% 20% 40% 60% 80% 100%

1 w2 E3 m4 m5

Kuva 31: Kokemus siitd kerddko Rajavartiolaitos hiljaista tietoa tyontekijoiltdén virkaidn
perusteella

Kumpikin ikdryhmi koki yhdistdmisen vaiheen kokonaisuuksien toimivan heikosti
organisaatiotasolla ja erityisesti hallintoyksikdiden ja niiden sisdisten yksikoiden vélilla.
Tamid osoittaa sen, ettd henkiloston mielestd hiljaista tietoa ei kyetd hyodyntdméddn
organisaatiotasolla, vaikka se toimii ja litkkuu tehokkaasti epévirallisten verkostojen kautta
sosiaalisen kanssakdymisen kautta. Edelldi mainittujen havaintojen perusteella
Rajavartiolaitoksen tulisi pyrkid kehittdmiin systemaattisia tiedonkeruukaytént6jd, joiden

avulla pyritddn kerddmain henkilostoltd osaamista organisaation kéyttoon.

Sisdistdmisessd hiljainen tieto muutetaan kdytdnnoén osaamiseksi, jota hyddynnetddn
yksilon tasolla péivittdistydssé ja organisaation koko toiminnassa. Vaiheessa on olennaista
se, ettd tieto siirtyy teoreettisesta kdytantoon. Kumpikin ikdryhma koki, ettd hiljaista tietoa
siirtyy organisaation perehdytyksessd tyontekijoille. Heikompana koettiin hiljaisen tiedon

siirtyminen organisaation virallisia rakeinteita pitkin yldtasoilta alatasoille.



Organisaationi jarjestaméssa tyohon perehdytyksessé vilittyy hiljaista tietoa
Keskiarvo

Téysin eri mieltd - Taysin samaa mieltd

3,2
Alle 10v

3.4
RV,  21%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
E1m2 3 m4 md

Kuva 32: Kokemus hiljaisen tiedon jakamisesta virkaiin perusteella

Hiljainen tieto liikkuu tehokkaasti organisaatiohierarkiassa ylhaalta alaspain

Keskiarvo
Tdysin eri mieltd - Téysin samaa mielta
29
Alle 10v 25% 5%
26
Yli 10v
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Hl w2 m3 m4 m5
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Kuva 33: Kokemus hiljaisen tiedon liikkumisesta linjaorganisaatiossa ylhééltd alaspiin

virkaidn perusteella
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Kumpikin ikdryhmd koki, ettd he pystyviat hyodyntdméddn hiljaista tietoa omissa
tyotehtédvissddn sekd heille kertyvédn hiljaista tietoa tyOuransa aikana. Alle 10 vuotta
palvelleet antoivat hiljaisen tiedon hyddyntdmiselle arvosanan 4,4 kun taas yli 10 vuotta
palvelleet antoivat kokonaisuudelle arvosanan 4,2. Samaten alle 10 vuotta palvelleet
antoivat hiljaisen tiedon kertymiselle virkauran aikana arvosanan 4,7 ja yli 10 vuotta
palvelleet arvosanan 4,5. Tdméd osoittaa, ettd hiljaista tietoa on olemassa paljon ja se on
paivittdistyon kannalta merkityksellistd. Kumpikin ikdryhma koki sisdistdimisen vaiheeseen
liittyvdt kokonaisuudet merkityksellisiksi Rajavartiolaitoksen toiminnan kannalta.
Kyselytutkimusten tulosten perusteella sisdistimisen vaihe on Rajavartiolaitoksen
maavartiostojen vahvuusaluetta hiljaisen tiedon jakamisessa. lkdryhmien suurimmat
ndkemyserot perustuvat hierarkian vaikutukseen hiljaisen tiedon liikkumisessa
organisaation sisdlld. Kokemattomammat tyontekijdt ovat riippuvaisempia kirjallisista ja
selkeistd ohjeista uransa alkuvaiheissa, joka selittdd heiddn kokemustaan kirjallisten
ohjeiden tarpeellisuudesta. Kokeneemmat tyOntekijit eivdt koe yhtd suurta tarvetta
kirjallisten ohjeiden kdytolle, mutta kokevat, ettd heiddn omaa ammattitaitoaan tai heilld
olevaa hiljaista tietoa ei kyetd organisaatiossa muuntamaan merkitykselliselld tavalla koko

organisaatiota hyodyttivain muotoon.
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5 JOHTOPAATOKSET JA KESKUSTELU

Hiljaisen tiedon jakaminen henkiloston vélilld neljdssd eri rajavartiostossa (Lapin, Kai-
nuun, Pohjois-Karjalan ja Kaakkois-Suomen rajavartiostot) osoittaa merkittdvid yhtélai-
syyksid ja eroja, kun tarkastellaan prosessia Nonakan ja Takeuchin (1995) SECI-mallin
kautta. SECI-malli kuvaa tiedon luomisen neljan vaiheen avulla: sosialisaatio, ulkoistami-

nen, yhdistdminen ja sisdistiminen.

Kaikissa neljdssd rajavartiostossa hiljainen tieto siirtyi pddasiassa suullisesti, mikd on so-
sialisaatiovaiheen ydin. Tdmi ilmeni vahvasti erityisesti Lapin ja Kainuun vastauksissa,
joissa suuri osa vastaajista (yli 70 %) koki, ettd hiljaista tietoa jaetaan aktiivisesti henkilo-
kohtaisen vuorovaikutuksen kautta. Nonaka ja Takeuchi (1995) korostavat, ettd sosialisaa-
tio tapahtuu, kun tyontekijit oppivat toisiltaan yhteisten kokemusten ja epévirallisten kes-
kustelujen kautta. Tdméa on ilmeistd rajavartiostojen tuloksissa, joissa keskustelutilaisuudet
ja mentorointi mainittiin tdrkeind hiljaisen tiedon siirtdjind. Hypoteesin mukaisesti suu-
rimmat esteet hiljaisen tiedon jakamiselle liittyivét riittdméattomadn perehdytykseen, puut-
teelliseen aikaan henkildiden viliselle keskustelulle, mentoroinnin puuttumiseen seké

heikkoon kykyyn muuntaa hiljaista tietoa eksplisiittiseksi.

Ulkoistamisvaihe, jossa hiljainen tieto muutetaan eksplisiittiseksi, kuten kirjallisiksi oh-
jeiksi, osoittautui haasteelliseksi kaikissa vartiostoissa. Esimerkiksi Kaakkois-Suomessa ja
Kainuussa vain pieni osa vastaajista oli tdysin samaa mieltd siitd, ettd hiljaista tietoa doku-
mentoidaan jarjestelmallisesti. Tdimén osa-alueen haasteet liittyvit hypoteesin havaintoihin
puutteellisista vélineistd ja prosesseista, jotka tukisivat tiedon dokumentointia. Koska or-
ganisaatiokulttuurissa hiljaisen tiedon kirjaaminen jii usein yksittdisten tyontekijoiden vas-
tuulle, laajemmat tyontekijaryhmat eivit padsseet hyodyntimédn tietoa. Ulkoistamispro-
sessin vahvistaminen voisi olla yksi merkittdva kehityskohde Rajavartiolaitoksessa, kuten
Nonaka ja Takeuchi (1995) toteavat ulkoistamisen tdrkeédksi vaiheeksi tiedon jakamisen

tehostamisessa organisaation sisilla.
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Yhdistdmisvaiheessa hiljaisen tiedon liikkuminen eri yksikdiden ja organisaatiotasojen
vililld oli kaikissa rajavartiostoissa haasteellista. Kaikissa vartiostoissa tulokset osoittivat,
ettd tieto ei litku tehokkaasti yksikoiden vélilld, ja erityisesti hallintoyksikéiden vélilla tie-
don siirtdminen koettiin erittdin vaikeaksi. Tdma heikentdd organisaation kykya hyddyntéaa
tietoa laajasti. Nonaka ja Takeuchi (1995) huomauttavat, ettd yhdistiminen on kriittinen
vaihe tiedon laajalle levittdmiselle organisaatiossa, ja siihen tarvitaan rakenteellisia ratkai-
suja, joita niissd rajavartiostoissa ei ole riittdvésti. Tdma havainto vahvistaa hypoteesin,
jonka mukaan linjaorganisaation perinteinen hierarkia ja jadhmed organisaatiokulttuuri hi-

dastavat tiedon jakamista.

Sisdistimisvaiheessa hiljaisen tiedon hyodyntdminen kiytdnnon tyossé oli vahvinta kaikis-
sa neljidssd rajavartiostossa. Vastaajat kokivat pystyviansd hyddyntdmédn hiljaista tietoa
tyOssddn tehokkaasti, mikd osoittaa, ettd hiljainen tieto on integroitu osaksi tyGtehtivid ja
tyOprosesseja. Tdmid on linjassa Nonakan ja Takeuchin (1995) kuvauksen kanssa, jossa
sisdistdiminen tapahtuu kdytinnon kokemusten kautta. Hypoteesin mukaisesti perehdytys ja
kiytdnnon tyossd tapahtuva oppiminen ovat avainasemassa hiljaisen tiedon sisdistimisessa.
Perehdytyksen koettiin kuitenkin olevan riittdmétontd, mikd vaikeuttaa tiedon tehokasta
sisdistdmistd. Organisaation tulisi panostaa perehdytyksen kehittimiseen ja mentorointioh-
jelmiin, jotka tukisivat sisdistimisvaihetta ja parantaisivat tiedon siirtymistd myos nuo-
remmille tyontekijoille. Nonaka ja Takeuchi (1995) korostavat sisdistimisen merkitysti,
silld se varmistaa tiedon integroinnin osaksi organisaation toimintoja ja tydntekijoiden

osaamista.

Johtopéatoksend voidaan todeta, ettd rajavartiostojen analyysi tukee hypoteesin mukaisia
havaintoja hiljaisen tiedon siirtymisen haasteista ja ratkaisuista. SECI-mallin nikdkulmasta
tarkasteltuna rajavartiostot menestyvét parhaiten hiljaisen tiedon sosialisaatiossa ja sisdis-
tdmisessd, mutta ulkoistaminen ja yhdistdminen kaipaavat selkeitd parannuksia. Kaikissa
vartiostoissa hiljainen tieto liikkkuu péédasiassa henkilokohtaisen vuorovaikutuksen kautta,
mutta tiedon systemaattinen dokumentointi ja jakaminen eri yksikdiden vélilld on tehoton-
ta. Nédiden prosessien parantaminen edistéisi tiedonhallintaa ja -siirtoa organisaation laajui-

sesti.
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Tiedon dokumentoinnin ja organisaatiorakenteen haasteisiin voidaan puuttua hyddyntdmal-
12 teorioita ja menetelmid, jotka edistdvét hiljaisen tiedon systemaattista jakamista ja integ-
rointia organisaatioon. Knowledge Management (KM) -teoria painottaa prosesseja ja tyo-
kaluja, jotka tukevat tiedon jakamista, dokumentointia ja luomista organisaation sisélla

(Dalkir 2011).

Erityisesti yhteisdpohjaiset tietdmisen hallinnan mallit korostavat ryhmien ja verkostojen
merkitysta hiljaisen tiedon jakamisessa; ndma verkostot voivat auttaa siirtiméén tietoa te-
hokkaammin yksiléiden vélilld ja madaltamaan hierarkian vaikutusta (Wenger 1998). Li-
saksi double-loop learning -oppimismalli kannustaa tyontekijoitd pohtimaan omia ajattelu-
ja toimintatapojaan, mika edistéé hiljaisen tiedon esille tuomista ja eksplisiittiseksi tiedoksi
muuntamista organisaation oppimisen tueksi (Argyris & Schon 1978). Organisaatiokult-
tuurin kehittdminen joustavampaan suuntaan, kuten myds osallistava johtaminen voivat
edistdd tiedon jakamista. Nonaka ja Takeuchi (1995) korostavat, ettd organisaatiokulttuu-
rilla, joka tukee avointa vuorovaikutusta ja yhteisia keskusteluita, on keskeinen rooli tiedon
siirtdmisessd eksplisiittiseen muotoon SECI-mallin mukaisesti. Ndiden metodien ja teori-
oiden hyodyntdminen voisi auttaa ratkaisemaan dokumentoinnin ja tiedon jakamisen haas-

teita rajavartiostojen organisaatiossa.

Osallistava johtaminen ja tavoitejohtaminen ovat johtamismalleja, jotka voivat tukea hiljai-
sen tiedon tehokasta jakamista organisaatiossa ja parantaa organisaation tiedonhallinnan
kykya. Osallistava johtaminen keskittyy siithen, ettd tyontekijét otetaan mukaan padtdksen-
tekoprosesseihin, jolloin he voivat vaikuttaa omaan ty6honsa liittyviin asiothin. Taémi joh-
tamistyyli korostaa kuuntelemista ja avointa keskustelua organisaation eri tasoilla, mika
voi auttaa madaltamaan hierarkkisia rajoja ja edistdméén hiljaisen tiedon liikkumista. Osal-
listava johtaminen tukee myds yhteisdllisen tietdimisen hallinnan malleja, joissa tiedon siir-
tdminen perustuu yksildiden ja ryhmien viliseen luottamukseen ja avoimeen vuorovaiku-
tukseen (Yukl 2010). Nonaka ja Takeuchi (1995) korostavat SECI-mallin yhteydessi, ettd
osallistavan kulttuurin ja avoimen vuorovaikutuksen merkitys on erityisen tirked hiljaisen
tiedon muuntamisessa eksplisiittiseksi tiedoksi, koska se mahdollistaa tiedon esiin tuomi-

sen yhteisissd keskusteluissa ja prosesseissa.
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Tavoitejohtaminen puolestaan perustuu selkeiden tavoitteiden asettamiseen ja niiden saa-
vuttamisen seurantaan. Tdma johtamismalli luotiin alun perin Peter Druckerin (1954) toi-
mesta, ja se on sittemmin soveltunut laajalti organisaation toiminnan ja tyontekijoiden suo-
ritusten kehittdmiseen. Tavoitejohtamisessa tyontekijoille annetaan selkedt tavoitteet, mut-
ta samalla heilld on autonomia tavoitteen saavuttamiseen liittyvissd ratkaisuissa. Tama
kannustaa tyontekijoitd hyodyntdmiin omaa tietdmystdin ja hiljaista tietoaan tehokkaasti
organisaation pdamaddrien saavuttamiseksi. Drucker (1954) korosti tavoitejohtamisessa
itsendisyyden ja vastuun antamista tyontekijoille, mikd voi my0s edistdd hiljaisen tiedon
dokumentointia ja jakamista eksplisiittisessd muodossa, koska tavoitteet ja tulokset edellyt-
tavit usein tiedon kirjallista muotoa. Nonakan ja Takeuchin (1995) mukaan tavoitejohta-
minen voi tukea SECI-mallin ulkoistamisvaihetta, koska tavoitteellisuus ja seurantaproses-

si edistdvit tiedon jdsentelyd ja selkedd dokumentointia.

Néiden johtamismallien kdyttd voisi Rajavartiolaitoksen kontekstissa auttaa parantamaan
hiljaisen tiedon hallintaa ja jakamista, erityisesti monimutkaisissa, hierarkkisissa organi-

saatioissa, joissa tiedon tehokas siirtyminen ja dokumentointi ovat haasteita.

5.1. Jatkotutkimustarpeet

Jatkossa tutkimusta voisi laajentaa ldhettamailld kyselyn myds merivartiostolle, Rajavartio-
laitoksen esikuntaan, Raja- ja merivartiokoululle, sekd Vartiolentolaivueelle, jolloin olisi
mahdollista tarkastella hiljaisen tiedon jakamisen eroja ja yhtéldisyyksid eri hallintoyksi-
koiden vililld. Meri- ja ilmatoiminnoilla on omat erityispiirteensd, kuten erilaisten tilantei-
den ja toimintaympdristdjen asettamat vaatimukset, jotka voivat vaikuttaa merkittavésti

hiljaisen tiedon siirtymiseen ja sen tarpeeseen operatiivisessa tyossa.

Merivartiostoilla on esimerkiksi runsaasti tietoa merenkulusta ja meripelastuksesta, jotka
ovat erityisosaamista vaativia alueita, joissa hiljainen tieto ja kokemus ovat korvaamatto-
mia. Vartiolentolaivue puolestaan kisittelee operatiivista tietoa ilmatilasta ja lentoturvalli-
suudesta, joissa hiljainen tieto liikkuu usein vain kokeneiden ammattilaisten kesken. Raja-
vartiolaitoksen esikunta taas tekee pdédsddntoisesti hallinnollista toimistotydtd, jossa hiljai-
nen tieto poikkeaa operatiivisen kenttitoiminnan vaatimasta tiedosta. Raja- ja merivartio-

koulu toimii ldhtokohtaisesti koulutusorganisaationa, joka asettaa hallintoyksikolle erilaiset



73

osaamis- ja tietovaatimukset. Tdma tutkimus laajennettuna voisi tuottaa tirkeéa tietoa siité,
miten erilaiset toimintaympadristot vaikuttavat hiljaisen tiedon dokumentointiin, sosialisaa-

tioon ja siirtdmiseen eksplisiittiseen muotoon.

SECI-mallin kautta tarkasteltuna vertailu maa-, meri- ja ilmapuolen vililld voisi tuoda
esiin, missd madrin organisaation erilaiset yksikot onnistuvat sosiaalistamisessa ja sisiis-
tdmisessd ja missd taas ulkoistaminen ja yhdistiminen kohtaavat suurimpia haasteita eri
toimialoilla. Tallaisten yksikkokohtaisten erojen analyysi voisi auttaa kehittiméén organi-
saatiokohtaisia kiytdntojé ja tyokaluja, jotka tukisivat hiljaisen tiedon jakamista, sekd aut-
taisivat tunnistamaan toimintaympdriston ja tehtdvétyyppien vaikutusta hiljaisen tiedon

jakamiseen.

Yksi jatkotutkimuskohde olisi myds kahden hierarkkisen sotilasorganisaation vertaaminen
keskenddn. Rajavartiolaitos ja puolustusvoimat ovat molemmat saman perusrakenteen
omaavia sotilaallisia linjaorganisaatioita ja myds yksikoiden rakenteet ovat suhteellisen
ldhelld toisiaan. Ndiden kahden organisaation vertaaminen SECI-mallin kautta toisi toden-
nidkoisesti mielenkiintoisia eroja esille siitd, miten kahdessa hierarkkisessa sotilasorgani-

saatiossa hiljaista tietoa jaetaan.

Kyselytutkimuksen vastausprosentti oli heikko, noin 12,4 %, mika rajoitti saatujen tulosten
yleistettdvyyttd ja aineiston kattavuutta. Kyselytutkimuksen laatijat 1dhettivédt kyselyn ja
muistutuksia kahden viikon vélein, ja kysely oli avoinna kahdeksan viikon ajan. Tésti huo-
limatta osallistumisaktiivisuus jdi alhaiseksi. Jatkossa, mikéli Rajavartiolaitos itse toteuttai-
st vastaavan kyselyn sisdisend tutkimuksena, se voisi velvoittaa henkilostod vastaamaan,
mikd kasvattaisi merkittdvisti vastausprosenttia ja parantaisi aineiston edustavuutta. Orga-
nisaation omat toimet voisivat myds helpottaa tiedonkeruuprosessia, sillé pakollinen kysely
mahdollistaisi suuremman otoksen ja siten tarkemmat tulokset maa-, meri- ja ilmapuolen

yksikkdjen vilisessd vertailussa.
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Pakotetut vastaukset voivat kuitenkin vaikuttaa vastauksien laatuun ja luotettavuuteen ver-
rattuna vapaaehtoisiin vastauksiin. Kun vastaaminen on vapaaehtoista, vastaajat ovat usein
motivoituneita ja heilld on todenndkdisemmin halukkuutta jakaa syvillistd, kdytdnnonla-
heisti tietoa. Pakollisissa kyselyissd vastaajat saattavat kuitenkin vastata vdhiiselld moti-
vaatiolla, miki voi heijastua vastausten pinnallisuutena tai kaavamaisuutena. Liséksi pako-
tetut vastaukset voivat aiheuttaa puolueellisuutta, kun vastaajat saattavat pyrkid vastaa-
maan organisaation odotusten mukaisesti, eiviatkd valttdmattd kuvaa henkilokohtaisia na-
kemyksidédn ja kokemuksiaan yhta rehellisesti. Téasté syysté olisi tarkeédd kiinnittdd huomio-
ta my0s sithen, kuinka vastaajat motivoitaisiin vastaamaan laadukkaasti pakolliseen kyse-
lyyn esimerkiksi viestimdlld sen vaikutuksesta ty0ympéristoon ja tyon kehittimiseen. Niin
organisaatio voisi hyddyntdd laajempaa otantaa samalla sdilyttden vastausten aitouden ja

syvyyden.

Jatkotutkimuksessa Rajavartiolaitoksen tulisi keskittyd osallistavan tavoitejohtamisen to-
teutumiseen ja sen mahdollisuuksiin hiljaisen tiedon jakamisen kehittimisessa. Osallistava
tavoitejohtaminen yhdistdd osallistavan johtamisen ja tavoitejohtamisen periaatteet, joiden
avulla voidaan luoda toimintaympéristo, jossa tyOntekijit voivat aktiivisesti osallistua hil-
jaisen tiedon jakamiseen ja kehittdd organisaatiolle merkityksellisid tavoitteita. Tavoitteena
voisi olla esimerkiksi tutkimus, joka selvittdd, miten osallistavan tavoitejohtamisen kiy-
tannot vaikuttavat tiedon jakamiseen ja sen dokumentointiin Rajavartiolaitoksen eri yksi-

koissd, sekd maa-, meri- ettd ilmapuolella.

Tutkimuksessa tulisi hyodyntdd laadullisia ja mairillisid menetelmid, kuten kyselyitd ja
haastatteluja, joilla kartoitetaan tyontekijoiden kokemuksia osallistavasta johtamisesta ja
sen vaikutuksesta hiljaisen tiedon jakamiseen. Kyselytutkimuksen avulla olisi mahdollista
kartoittaa laajasti henkiloston ndkemyksid ja kokemuksia tavoitejohtamisen vaikutuksista
hiljaisen tiedon jakamiseen ja sosiaaliseen vuorovaikutukseen tydssi. Haastatteluiden avul-
la taas voitaisiin syventdd ymmarrystd siitd, millaisia kdytdnnon haasteita osallistavan ta-

voitejohtamisen toteuttaminen aiheuttaa Rajavartiolaitoksen hierarkkisessa ympéristossa.
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Lisdksi jatkotutkimus voisi tarkastella, miten tavoitteiden selkeys, seuranta ja tyontekijoi-
den rooli niiden asettamisessa vaikuttavat tiedon siirtymiseen ja dokumentointiin eri tasoil-
la. Nonakan ja Takeuchin (1995) SECI-mallin mukaisesti erityisesti ulkoistamis- ja yhdis-
tdmisvaiheet hyotyisivdt vahvemmasta tavoitteiden asettamisen ja seurannan kulttuurista,
koska tavoitteellisuus auttaa tiedon selkeyttdmisesséd ja eksplisiittiseen muotoon siirtdmi-
sessd. Tutkimuksen tulosten avulla Rajavartiolaitos voisi kehittdéd toimintamalleja ja tyoka-
luja, jotka tukevat hiljaisen tiedon systemaattista dokumentointia, tavoitteellista jakamista

ja sen hyodyntdmisti strategisesti organisaation eri tasoilla.

Rajavartiolaitoksen olisi hyodyllistd tarkastella omaa johtamiskulttuuriaan syvéllisemmin
selvittddkseen, kuinka hyvin nykyinen tehtdvataktiikan malli, eli tavoitteiden ja reunaehto-
jen asettaminen alaisille ilman tarkempia toimintatapojen méérityksid, tukee hiljaisen tie-
don jakamista ja osallistavaa tavoitejohtamista. Tutkimuksessa tulisi tarkastella erityisesti,
miten tehtdvitaktiikkaan pohjautuva johtamismalli vaikuttaa tyontekijoiden kykyyn ja ha-
luun jakaa hiljaista tietoa, sekd missd mairin nykyinen malli onnistuu luomaan osallistavaa

ja vuorovaikutteista ilmapiirid.

Tutkimus voisi perustua monimenetelmalliseen 1dhestymistapaan, joka yhdistdd kyselytut-
kimuksia, haastatteluja ja tapaustutkimuksia. Kyselytutkimus voisi kartoittaa laajasti henki-
16ston ndkemyksid ja kokemuksia tehtdvitaktiikan toimivuudesta hiljaisen tiedon jakami-
sen ja vuorovaikutuksen tukena. Haastattelut puolestaan voisivat syventdd ymmaérrystd
siitd, miten alaiset kokevat tehtdvétaktiikan antamien reunaehtojen ja itsendisyyden vaikut-
tavan heiddn mahdollisuuksiinsa hyodyntdd hiljaista tietoa ja toteutuuko tehtdviataktiikka
suunnitellulla tavalla. Tapaustutkimukset voisivat puolestaan keskittyd yksittéisiin tilantei-
siin, joissa tehtdvitaktitkan mukainen johtaminen on joko onnistunut tai epdonnistunut

hiljaisen tiedon jakamisessa.
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Tutkimuksen avulla Rajavartiolaitos voisi arvioida tehtdvdtaktiikan mallin toimivuutta
SECI-mallin eri vaiheissa ja pohtia, onko osallistavan tavoitejohtamisen elementtien, kuten
yhteisten keskustelutilaisuuksien ja tavoitteiden yhteiskehittdmisen lisddminen tarpeen.
Nykyisen tehtdviataktiikan rajoitteet voivat johtaa siihen, ettd hiljainen tieto jai vain yksit-
tdisten tyontekijoiden kayttoon eikd levid tehokkaasti organisaation sisélld. Néin ollen tut-
kimus voisi tuottaa suosituksia siitd, miten johtamismallia voisi muokata niin, ettd se tukisi
hiljaisen tiedon jakamista paremmin kaikilla organisaation tasoilla. Tavoitteena olisi kehit-
td4 Rajavartiolaitoksen johtamiskulttuuria niin, ettd se vahvistaisi henkildston vélistd vuo-

rovaikutusta ja hiljaisen tiedon hyddyntidmisté taktisella ja strategisella tasolla.

5.2. Tutkijoiden positio ja luotettavuuden arviointi

Luotettavuutta kasitellddn metodikirjallisuudessa Tuomen & Sarajdrven (2013) mukaan
yleensa reliabiliteetin ja validideetin kautta. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen tois-
tettavuutta uudelleen, kun taas validideetilla sitd, onko tutkimuksessa tutkittu siind luvattu-
ja asioita (Tuomi & Sarajirvi 2013). Késittelemme seuraavaksi tutkimuksen luotettavuutta
ndiden kahden metodikirjallisuudesta tutun kisitteen kautta ja sen jilkeen tutkijoiden omaa

positiota.

Olemme pyrkineet parantamaan tutkielmamme reliabiliteettia kuvaamalla mahdollisimman
tarkasti tekemdmme valinnat tutkimusprosessin vaiheista seké valintoihin johtaneista syis-
td. Suurimmat haasteet toistaa tutkielmamme tulee meidén tutkijoiden tekemistd tulkin-
noista aineistojen analyysin yhteydessd. Ndmaé tulkinnat ovat lisdksi kahden eri henkilon
tekemid, joskin yhdessd hyvéksyttyjd ja testaamia. Voimme kuitenkin yhdessé todeta tut-
kielman olevan toistettavissa, joskin pienid vivahde-eroja varmasti tulee tutkijan taikka
tutkijoiden vaihtuessa. Olemme taltioineet kaikki tutkielman tekoon kdytetyn materiaalin
mukaan luettuna Excel-tiedostoihin tehdyt analyysipohjat tutkielman toistettavuuden pa-

rantamiseksi.
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Tutkielman validideetin osalta pysyimme hyvin asettamiemme tutkimuskysymysten sisélld
ja saimme niihin etsityt vastaukset. Ndin ollen uskomme tutkielmassa tutkitun sitd, mité
silld luvattiin. Suorittamamme kyselyn vastausprosentti oli keskeinen tuloksiin vaikuttava
tekijé ja etenkin niiden yleistettdvyyteen vaikuttava tekija. Vastausprosentin jdéddessd noin
12,4 pintaan yleistykset jaavét osittain ohuiksi, mutta nihdidksemme se riittdd kuitenkin
tdmain tutkielman tavoitteisiin. Luomamme kysely oli kuitenkin hyvé ja silld on potentiaa-

lia my6s muissa organisaatioissa selvittid hiljaisen tiedon jakamista.

Positiomme tutkijoina on merkittdvéd tekijd ja rooliamme tutkimaamme organisaatioon
kuuluvina henkil6ind tuleekin tarkastella kriittisesti. Tydskentelemme molemmat tutkimas-
samme organisaatiossa ja se aiheuttaa vékisin subjektiivisen 1dhestymiskulman tutkielman
tekemiseen. Meilld molemmilla on omat mielipiteet hiljaisesta tiedosta, sen jakamisesta
sekd keinoista taltioida hiljaista tietoa, joten miten voimme edes hieman objektiivisesti
analysoida aihetta? Onnistuimme siind rajaamalla kokonaisuuden niin laajaksi, ettd omat
kokemukselle rajautuvat vain 25 prosenttiin tutkitusta aihealueesta, eli yhteen rajavartios-
toon. Toki varmasti esimerkiksi kyselyn kysymysten asettelussa heijastuu meidén oma
ajatusmaailmamme hiljaisesta tiedosta, mutta kidytimme kuitenkin SECI-mallia ensisijai-
sesti kivijalkana kysymysten asettelulle ja hyviksytimme kyselyn ohjaajalla ennen sen
lahettamistd. Ndin saimme rikottua mahdollisesti subjektiivisia ndkdkantoja omasta tyohis-
toriasta kohdeorganisaatiossa. My0s tutkimusmenetelmdmme (mééirillinen ja laadullinen)
luovat paremman objektiivisen ldhtokohdan, silld kyselyn toteuttaminen verrattuna esimer-
kiksi haastatteluun antaa véhemmén varaa ohjata tuloksia joko tiedostaen tai alitajuisesti

vadrille raiteille.
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5.3. Lopuksi

Tyoskentelemme molemmat itse yhdessd neljéstd kohdeorganisaatiosta, Lapin rajavartios-
tossa, ja voimme omiin tyokokemuksiimme peilaten yhtyd tutkielman tuloksiin ja niistd
esiin nousseisiin haasteisiin. Hiljaisen tiedon systemaattinen dokumentointi ja jakaminen
ndhtiin tulosten perusteella tehottomana, vaikka néihinkin on valmiita tyokaluja olemassa
toiminnan parantamiseen. Esimerkiksi jaetuissa tietoalustoissa tiedon jakaminen ja koos-
taminen sindnséd onnistuisi, mutta niiden toiminta omien kokemustemme perusteella kariu-
tuu tyOajan riittdimattomyyteen kirjata asioita, sekd ihmisten tietimittomyyteen tdrkeistd
kirjattavista hiljaisen tiedon asioista. Henkildiden poistuessa organisaatiosta elidkkeelle tai
muihin tehtiviin suoritetaan henkil6ille loppukysely, mutta meidédn kokemustemme perus-
teella néitd tietoja ei analysoida taikka hyddynnetd toiminnan kehittdmiseen. Mikili tyon-
tekijén hiljaisen tiedon taltiointia halutaan tehostaa, tulisi timd tehdd viimeisend puolena
vuotena ennen henkilon poistumista organisaatiosta. Oikeanlaisella kysymyspatteristolla ja
ohjaamisella esihenkilon toimesta (ml. tydajan antaminen ja tukeminen) voitaisiin saavut-
taa merkittdvdd hiljaisen tiedon taltiointia. Nykyisellddn merkittivd maara hiljaista tietoa
valuu omien kokemuksiemme perusteella sormien vélistd loppukyselyn roolin ollessa ole-

maton.

Tutkijoiden yhteinen nidkemys on, ettd uusien tietojarjestelmien kehittdmisen taikka sovel-
tamisen sijaan tulisi hiljaista tietoa ammentaa ns. kdénteisesti osallistamalla henkil6t suun-
nitteluun. Téalld tarkoitamme sitd, ettd pitdisi ottaa mukaan suunnitteluprosesseihin hiljaisen
tiedon tietopankkeja, eli alansa syvdosaajia kertomaan kyseisen aiheen reunachtoja kdytin-
nossd. Ndhdidksemme suunnitteluprosessit pyorivit liian korkealla organisaation tasolla,
jotta kdytdnndn tietovarantojen kéyttd olisi mahdollista. Sitouttamalla kidytdnnon tyoté te-
kevit henkilot mukaan suunnitteluun, on ndhdidksemme yksi ainoita toimivia keinoja hil-
jaisen tiedon kokonaisvaltaiseen hyodyntdmiseen organisaatiossa. [hmisten sitouttamisella
hiljainen tieto nousisi kéddnteisesti suunnitelmiin ja sitd kautta jalkautuisi toimintaan, jol-
loin ei tarvittaisi erikseen ns. aktiivista hiljaisen tiedon taltiointia tydntekijdn osalta, vaan

se taltioituisi osana organisaation prosesseja.
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Henkildiden osallistamista toimintaan kutsutaan siviilimaailmassa osallistavaksi johta-
miseksi (Yukl 2010). Sotilasorganisaatiossa taas viljelldén termid “tehtdvataktiikka” viita-
ten toimintatapaan, jossa henkil6lle annetaan tavoite ja reunachdot toteuttaa annettu tehta-
vd, mutta kuitenkin vapaat kddet toteutuksen suhteen. Hiljaisen tiedon ndakokulmasta nii-
den kahden yhdistdminen, eli osallistava johtaminen (Yukl 2010) yhdistettynd tavoitejoh-
tamiseen (Drucker 1954) olisi toimiva kombinaatio, silld ns. osallistavalla tavoitejohtami-
sella saataisiin ulosmitattua hiljaista tietoa oman alansa ammattilaisista, sekd annettua heil-
le vapaammat kéidet ideoida ja keksid mahdollisesti jotakin uutta. Tdma myos sitouttaisi
kiytannon tyotd tekevid organisaatioon, sekd antaisi heille kuvan organisaatiosta, joka ar-

vostaa heiddn ammattitaitoaan, kokemusta ja nikemysta.



80

LAHTEET

Argyris, C., & Schon, D. A. 1978. Organizational Learning: A Theory of Action Perspec-
tive. Addison-Wesley.

Drucker, P. F. 1954. The Practice of Management. Harper & Row.

Duldin, V. 2014. Oppilaitos tyéeldmdn kehittdjind — Hiljaista tietoa Winnovassa. AMK-

opinndytetyd. Tampereen ammattikorkeakoulu.
Fowler, F. J. 2013. Survey Research Methods. Fifth edition. SAGE Publications.

Heiberger, R. M. & Holland, B. (2015). Statistical Analysis and Data Display: An inter-

mediate Course with Examples in R. Springer.

Hirsjdrvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2009. Tutki ja kirjoita. Himeenlinna. Kariston

Kirjapaino Oy.

Montonen, K. 2022. Hiljaisen tiedon jakaminen etdtyossd. Pro gradu -tutkielma. Lappeen-
rannan-Lahden teknillinen yliopisto LUT.

Nonaka, I. & Takeuchi. H. 1995. The knowledge creating company. New Y ork. Oxford

University Press.

Nummenmaa, T., Konttinen, R., Kuusinen, J. & Leskinen, E. (1997). Tutkimusaineiston

analyysi. Porvoo. WSOY.

Raatikainen, P. (2004). Ihmistieteet ja filosofia. Helsinki. Gaudeamus Helsinki University

Press.

Rajavartiolaitos. 2019. Tutkimustoiminta rajavartiolaitoksessa RVLPAK B.20. Henkilos-

tdosasto. Helsinki: Rajavartiolaitoksen esikunta.

Rajavartiolaitos. 2024a. Tehtdvamme. Saatavilla sdhkoisesti osoitteesta:

https://raja.fi/tehtavamme (Viitattu 7.6.2024)

Rajavartiolaitos. 2024b. Hallintoyksikot — Kaakkois-Suomen rajavartiosto. Saatavilla séh-

koisesti osoitteesta: https://raja.fi/kaakkois-suomen-rajavartiosto (Viitattu 11.6.2024)



81

Rajavartiolaitos. 2024c. Rajavartiolaitoksen tilinpadtos vuodelta 2023. Suunnittelu- ja ta-

lousyksikko. Helsinki: Rajavartiolaitoksen esikunta.

Rajavartiolaitos. 2024d. Hallintoyksikot — Pohjois-Karjalan rajavartiosto. Saatavilla séh-
koisesti osoitteesta: https://raja.fi/pohjois-karjalan-rajavartiosto (Viitattu 11.6.2024)

Rajavartiolaitos. 2024e. Hallintoyksikot — Kainuun rajavartiosto. Saatavilla sahkoisesti

osoitteesta: https://raja.fi/kainuun-rajavartiosto (Viitattu 3.7.2024)

Rajavartiolaitos. 2024f. Hallintoyksikot — Lapin rajavartiosto. Saatavilla sdhkoisesti osoit-

teesta: https://raja.fi/lapin-rajavartiosto (Viitattu 3.7.2024)

Salminen, A. 2007. Hallintovertailun metodologia. Vaasan yliopiston julkaisuja. Tutki-

muksia 234. Hallintotiede 26. Vaasa.

Salonen, P. 2022. Hiljaisen tiedon hyodyntdminen julkishallinnon organisaatiossa. AMK-

opinndytetyd. Lapin ammattikorkeakoulu.

Sirén, T. & Pekkarinen, O. 2017. Tieteenfilosofis-metodologisia perusteita pro gradu -
tutkielman laadintaan. Maanpuolustuskorkeakoulun Johtamisen- ja sotilaspedagogiikan

laitoksen julkaisusarja 3: TyOpapereita N:o 3. Helsinki: Maanpuolustuskorkeakoulu.

Sisdministerid. 2024. Rajaturvallisuuden toimija ja vastuut. Saatavilla sdhkdisesti osoit-

teesta: https://intermin.fi/rajaturvallisuus/toimijat-ja-vastuut (Viitattu 7.6.2024)

Suomela, R. 2016. Hiljainen tieto ndikyvdiksi. AMK-opinndytetyd. Tampereen ammattikor-

keakoulu.

Valtioneuvoston asetus rajavartiolaitoksesta 651/2005.

https://www.finlex.fi/fi/laki/alkup/2005/20050651
Virtainlahti, S. 2009. Hiljaisen tietimyksen johtaminen. Helsinki: Talentum.
Virtanen, [. 2014. How Tacit Is Tacit Knowledge. Viitoskirja. Tampereen yliopisto.

Vilikangas, H. 2019. Hiljainen tieto — Miten hiljaiselle tiedolle saadaan ddni? AMK-

opinnidytetyd. Seindjoen ammattikorkeakoulu.


https://www.finlex.fi/fi/laki/alkup/2005/20050651

82

Tommiska, M. 2014. Hiljaisen tiedon siirtyminen pddjohtokeskuksen torjuntakeskuksen

organisaatiossa. Esiupseerikurssin opinndytety0. Maanpuolustuskorkeakoulu.

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2013. Laadullinen tutkimus ja sisdllonanalyysi. Vantaa. Han-
saprint Oy.

Wenger, E. 1998. Communities of Practice: Learning, Meaning, and Identity. Cambridge.
Cambridge University Press.

Yukl, G. (2010). Leadership in Organizations. Seventh edition. Pearson.
Zhou, Q, Wang, S, Wang, L & Xu, W. 2025. Knowledge governance and innovation am-

bidexterity in the platform context: Exploring the role of knowledge transformation. Jour-
nal of Knowledge Management. Emerald.



83

LIITTEET

Liite 1 Kyselyrunko

Liite 2 Lapin rajavartioston numeraalisten kysymysten vastaukset ja prosentuaalinen ja-

kauma

Liite 3 Kainuun rajavartioston numeraalisten kysymysten vastaukset ja prosentuaalinen

jakauma

Liite 4 Pohjois-karjalan rajavartioston numeraalisten kysymysten vastaukset ja prosentuaa-

linen jakauma

Liite 5 Kaakkois-Suomen rajavartioston numeraalisten kysymysten vastaukset ja prosentu-

aalinen jakauma



84

LITE 1

Kyselyrunko

Vastaajan tiedot

1. Palveluspaikka

a.) Lapin rajavartiosto

b.) Pohjois-Karjalan rajavartiosto

c.) Kainuun rajavartiosto

d.) Kaakkois-Suomen rajavartiosto
2. Virkaika

a.) 0-5v

b.) 5-10v

c.) 10-15v

d.) 15-20v

e.) 20-25v

f.) 25-30v

g.) 30-35v

3. Virkakunta
a.) Upseeri / Opistoupseeri
b.) Rajavartija
c.) Siviilivirka

4. Palvelusyksikko
a.) Esikunta
b.) Raja-/Merivartioasema
c.) Esikunta
d.) Rajanylityspaikka
e.) Rajajadkarikomppania

Hiljainen tieto

Taman kyselyn vastaukset kdytetaan hyodyksi tutkittaessa hiljaisen tiedon jakamista Rajavartiolai-
toksen hallintoyksikoiden sisalla. Vastaajat tulevat pysymaan nimettéming, eika tutkimuksessa
kdyteta suoraan kenenkaan avoimia vastauksia, joista vastaaja olisi tunnistettavissa.

Tassa kyselyssa hiljaisella tiedolla tarkoitetaan rajavartiolaitoksen tyotehtaviin liittyvia taitoja,
tietoa, toimintatapoja tai osaamista, joiden kouluttaminen ei kuulu viralliseen opetussuunnitel-
maan virkaan oikeuttavassa koulutuksessa tai virallisilla virkaurakursseilla, eika sita ole kirjoitettu
virallisiin oppaisiin tai ohjesdantoihin (rajavartijan peruskurssi, kadettikurssi tai osaamista syven-
tavat virkakurssit).

Arvioi seuraavat hiljaiseen tietoon liittyvat kysymykset asteikolla:

1= Taysin eri mieltd, 2= Jokseenkin eri mieltd, 3= En osaa sanoa, 4= Jokseenkin samaa mieltd, 5=
Taysin samaa mielta

1. Hiljaisen tiedon jakaminen on tyoni kannalta merkityksellista.

2. Hiljaisen tiedon tunnistaminen ja jakaminen on haastavaa.

3. Hiljaista tietoa jaetaan tyoyhteisdssani.



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.
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Olen saanut tyohoni liittyvaa hiljaista tietoa muilta organisaationi tyontekijoilta.
Hiljaista tietoa jaetaan tyopisteessani suullisesti.

Hiljaista tietoa jaetaan tyopisteessani kirjallisesti.

Organisaationi jarjestamassa tyohon perehdytyksessa valittyy hiljaista tietoa.
Tyoyhteisossani on luotu toimintatapoja hiljaisen tiedon jakamiseen.

Organisaatiossani kyetdan siirtamaan hiljaista tietoa eksplisiittiseen muotoon, esim.
kirjallisen ohjeistuksen muodossa. (Koulutusohjelmat, perehdyttamispaketit ym.)

Ty6yhteisoni hierarkia vaikeuttaa hiljaisen tiedon jakamista.
Hiljainen tieto liikkuu tehokkaasti organisaatiohierarkiassa alhaalta yl6spain.
Hiljainen tieto liikkuu tehokkaasti organisaatiohierarkiassa ylhaalta alaspain

Tunnistan organisaatiossani ammatillisia tai toverillisia ryhmia, joissa hiljainen tieto
valittyy.

Hiljaista tietoa hyddynnetddn organisaationi koulutuksen kehittamisessa
Minut on perehdytetty tyotehtaviini organisaatiossa

Olen pystynyt hyodyntamaan hiljaista tietoa tyotehtavissani

Minulle on itselleni kertynyt virkaurani aikana hiljaista tietoa

Olen jakanut hiljaista tietoa tyoyhteisdssani

Hiljaista tietoa jaetaan oman tyoyksikkoni sisalla

Hiljaista tietoa jaetaan eri tyoyksikoiden valilla

Hiljaista tietoa jaetaan Rajavartiolaitoksen hallintoyksikoiden valilla
Organisaatio keraa hiljaista tietoa tyontekijoiltaan

Organisaatio hyodyntda henkiloston koulutuksessa tyontekijoilta kerattya hiljaista
tietoa

Oma hallintoyksikkoni hyodyntaa henkilostolta kerattya hiljaista tietoa koulutuk-
sessa

Oma tyoyksikkoéni hyodyntaa hiljaista tietoa

Avoin kysymys
Miten hiljaista tietoa jaetaan tyoyhteistssasi ja miten sen jakamista voisi mielestasi kehittda?
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LIITE 2
Kysymyksen 1 2 3 4 5 Mediaani | Keskiarvo
numero
1 Hiljaisen tiedon jakaminen on tyoni kannalta merkityksellisti
0% 1,7 % 1,7% | 259% | 70,7 % 5,0 4,7
Okpl lkpl lkpl 15kpl 41kpl
2 Hiljaisen tiedon tunnistaminen ja jakaminen on haastavaa
34% | 22,4% | 13,.8% | 46,6 % | 13.8% 4,0 3.4
2kpl 13kpl 8kpl 27kpl 8kpl
3 Hiljaista tietoa jaetaan tyoyhteisossini
0,0% | 16,1 % | 30,3% | 39,3% | 143 % 4,0 3,5
Okpl 9kpl 17kpl 22kpl 8kpl
4 Olen saanut tyohoni liittyvai hiljaista tietoa muilta organisaationi
tyontekijoilta
0,0 % 34% | 13,8% | 46,6 % | 36,2% 4,0 4,2
Okpl 2kpl 8kpl 27kpl 21kpl
5 Hiljaista tietoa jaetaan tyopisteessini suullisesti
0,0 % 3.4 % 34% | 46,6 % | 46,6 % 4,0 4,4
Okpl 2kpl 2kpl 27kpl 27kpl
6 Hiljaista tietoa jaetaan tyopisteessini kirjallisesti
20,7% | 379% | 190% | 172% | 52% 2,0 2,5
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12kpl 22kpl 11kpl 10kpl 3kpl
7 Organisaationi jirjestimassia tyohon perehdytyksessa vilittyy hiljaista
tietoa
8,8% | 263% | 28,1% | 22,8 % | 14,0 % 3,0 3,1
Skpl 15kpl 16kpl 13kpl 8kpl
8 Tyoyhteisossani on luotu toimintatapoja hiljaisen tiedon jakamiseen
19,0% | 50,0% | 22,4% | 6,9% 1,7 % 2,0 2,2
11kpl 29kpl 13kpl 4kpl lkpl
9 Organisaatiossani kyetain siirtimain hiljaista tietoa eksplisiittiseen
muotoon
155% | 39, 7% | 259% | 155% | 3.4% 2,0 2,5
9kpl 23kpl 15kpl 9kpl 2kpl
10 Tyoyhteisoni hierarkia vaikeuttaa hiljaisen tiedon jakamista
17,6 % | 26,3% | 24,6% | 17,5% | 14,0 % 3,0 2,8
10kpl 15kpl 14kpl 10kpl 8kpl
11 Hiljainen tieto liikkuu tehokkaasti organisaatiohierarkiassa alhaalta
ylospain
10,7% | 37,5% | 32,1% | 179% | 1.8% 3,0 2,6
6kpl 21kpl 18kpl 10kpl lkpl
12 Hiljainen tieto liikkuu tehokkaasti organisaatiohierarkiassa ylhialtia

alaspiin

12,3 %

35,1 %

33,3 %

15,8 %

3,5%

3,0

2,6
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Tkpl 20kpl 19kpl 9kpl 2kpl
13 Tunnistan organisaatiossani ammatillisia tai toverillisia ryhmia, joissa
hiljainen tieto valittyy
0,0 % 5.2% 52% | 61,4% | 28,1 % 4,0 4,1
Okpl 3kpl 3kpl 35kpl 16kpl
14 Hiljaista tietoa hyodynnetiin organisaationi koulutuksen kehittimi-
sessa
10,3% | 259% | 46,6% | 17,2% | 0,0 % 3,0 2,7
6kpl 15kpl 27kpl 10kpl Okpl
15 Minut on perehdytetty tyotehtiviini organisaatiossa
12,1% | 172% | 69% | 39,7% | 24,1 % 4,0 3,5
Tkpl 10kpl 4kpl 23kpl 14kpl
16 Olen pystynyt hyodyntimién hiljaista tietoa tyotehtivissini
0,0 % 36% | 12,5% | 482% | 35,7% 4,0 4,2
Okpl 2kpl Tkpl 27kpl 20kpl
17 Minulle on itselleni kertynyt virkaurani aikana hiljaista tietoa
0,0 % 1,8 % 53% | 33,3% | 59,6 % 5,0 4,5
Okpl lkpl 3kpl 19kpl 34kpl
18 Olen jakanut hiljaista tietoa tyoyhteisossini
1,8 % 3,66% | 12,5% | 39,3% | 42,8 % 4,0 4,2
lkpl 2kpl Tkpl 22kpl 24kpl
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19 Hiljaista tietoa jaetaan oman tyoyksikkoni sisalli
1,8 % 72% | 19,6% | 50,0% | 21,4 % 4,0 3,8
lkpl 4kpl 11kpl 28kpl 12kpl
20 Hiljaista tietoa jaetaan eri tyoyksikoiden vililla
155% | 39,7% | 32,8% | 10,3% | 1,7% 2,0 2,4
9kpl 23kpl 19kpl 6kpl Ikpl
21 Hiljaista tietoa jaetaan Rajavartiolaitoksen hallintoyksikoiden vililli
22,4% | 345% | 345% | 86% | 0,0% 2,0 23
13kpl 20kpl 20kpl Skpl Okpl
22 Organisaatio keria hiljaista tietoa tyontekijoiltian
31,0% | 46,6% | 155% | 69% | 0,0% 2,0 2,0
18kpl 27kpl 9kpl 4kpl Okpl
23 Organisaatio hyodyntia henkiloston koulutuksessa tyontekijoilta ke-
rittyé hiljaista tietoa
224% | 41,4% | 27,6% | 8,6% | 0,0% 2,0 2,2
13kpl 24kpl 16kpl Skpl Okpl
24 Oma hallintoyksikkoni hyodyntida henkilostolta keréttya hiljaista tie-
toa koulutuksessa
27,6 % | 36,2% | 22,4% | 13,8% | 0,0% 2,0 2,2
16kpl 21kpl 13kpl 8kpl Okpl
25 Oma tyoyksikkoni hyodyntaia hiljaista tietoa
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6,9 %

4kpl

15,5 %

9kpl

31,0 %

18kpl

36,2 %

21kpl

10,4 %

6kpl

3,0

3,3
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LITE 3
Kysymyksen 1 2 3 4 5 Mediaani | Keskiarvo
numero
1 Hiljaisen tiedon jakaminen on tyoni kannalta merkityksellisti
0,0 % 0,0% | 44% | 39,1 % | 56,5% 5,0 4,5
Okpl Okpl lkpl 9kpl 13kpl
2 Hiljaisen tiedon tunnistaminen ja jakaminen on haastavaa
4,6 % 9,1% | 31,8% | 31.8% | 22,7% 4,0 3,6
lkpl 2kpl Tkpl 7kpl Skpl
3 Hiljaista tietoa jaetaan tyoyhteisossini
0,0 % 0,0% | 34.8% | 34,8% | 30,4 % 4,0 4,0
Okpl Okpl 8kpl 8kpl Tkpl
4 Olen saanut tyohoni liittyvai hiljaista tietoa muilta organisaationi
tyontekijoilta
0,0% | 44% | 44% | 43,5% | 478 % 4,0 4,3
Okpl 1kpl lkpl 10kpl 11kpl
5 Hiljaista tietoa jaetaan tyopisteessini suullisesti
0,0 % 0,0% | 43% | 43,5% | 52,2% 5,0 4,5
Okpl Okpl lkpl 10kpl 12kpl
6 Hiljaista tietoa jaetaan tyopisteessini kirjallisesti
13,1% | 39,1% | 30,4% | 13,0% | 44 % 2,0 2,6
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3kpl 9kpl Tkpl 3kpl lkpl
7 Organisaationi jirjestimassia tyohon perehdytyksessa vilittyy hiljaista
tietoa
0,0% | 13,1% | 21,7% | 47.8% | 17,4 % 4,0 3,7
Okpl 3kpl Skpl 11kpl 4kpl
8 Tyoyhteisossani on luotu toimintatapoja hiljaisen tiedon jakamiseen
13,6 % | 455% | 182% | 13,6 % | 9,1 % 2,0 2,6
3kpl 10kpl 4kpl 3kpl 2kpl
9 Organisaatiossani kyetain siirtimain hiljaista tietoa eksplisiittiseen
muotoon
87% | 43,5% | 304% | 8,7 % 8,7 % 2,0 2,7
2kpl 10kpl Tkpl 2kpl 2kpl
10 Tyoyhteisoni hierarkia vaikeuttaa hiljaisen tiedon jakamista
21,7% | 56,5% | 17,4% | 0,0% | 44 % 2,0 2,1
Skpl 13kpl 4kpl Okpl 1kpl
11 Hiljainen tieto liikkuu tehokkaasti organisaatiohierarkiassa alhaalta
ylospain
44% | 30,4% | 34,8% | 30,4% | 0,0% 3,0 2,9
lkpl Tkpl 8kpl Tkpl Okpl
12 Hiljainen tieto liikkuu tehokkaasti organisaatiohierarkiassa ylhialtia

alaspiin

8,7 %

26,1 %

39,1 %

21,7 %

4,4 %

3,0

2,9
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2kpl 6kpl 9kpl Skpl lkpl

13 Tunnistan organisaatiossani ammatillisia tai toverillisia ryhmia, joissa

hiljainen tieto valittyy

0,0% | 44% | 13,0% | 47.8% | 34.8% 4,0 4,1
Okpl 1kpl 3kpl 11kpl 8kpl

14 Hiljaista tietoa hyodynnetiin organisaationi koulutuksen kehittimi-

sessa

44% | 26,1 % | 39,1% | 21,7% | 8,7 % 3,0 3,0
lkpl 6kpl 9kpl Skpl 2kpl

15 Minut on perehdytetty tyotehtiviini organisaatiossa
0,0% | 174% | 17,4% | 52,2% | 13,0% 4,0 3,6
Okpl 4kpl 4kpl 12kpl 3kpl

16 Olen pystynyt hyodyntimién hiljaista tietoa tyotehtivissini
0,0% | 44% | 21,7% | 43,5% | 30,4 % 4,0 4,0
Okpl lkpl Skpl 10kpl Tkpl

17 Minulle on itselleni kertynyt virkaurani aikana hiljaista tietoa
0,0 % 0,0 % 87% | 34,8% | 56,5% 5,0 4,5
Okpl Okpl 2kpl 8kpl 13kpl

18 Olen jakanut hiljaista tietoa tyoyhteisossini
0,0 % 0,0% | 13,1% | 47,8% | 39,1 % 4,0 4,3
Okpl Okpl 3kpl 11kpl 9kpl
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19 Hiljaista tietoa jaetaan oman tyoyksikkoni sisalli
0,0% | 0,0% | 348% | 43,5% | 21,7% 4,0 3,9
Okpl Okpl 8kpl 10kpl Skpl
20 Hiljaista tietoa jaetaan eri tyoyksikoiden vililla
44% | 21,7% | 174% | 47.8% | 8,7 % 4,0 3,3
lkpl Skpl 4kpl 11kpl 2kpl
21 Hiljaista tietoa jaetaan Rajavartiolaitoksen hallintoyksikoiden vililli
87% | 348% | 478% | 87% | 0,0% 3,0 2,6
2kpl 8kpl 11kpl 2kpl Okpl
22 Organisaatio keria hiljaista tietoa tyontekijoiltian
87% | 56,5% | 21,7% | 13,1% | 0,0 % 2,0 2,4
2kpl 13kpl Skpl 3kpl Okpl
23 Organisaatio hyodyntia henkiloston koulutuksessa tyontekijoilta ke-
rittyé hiljaista tietoa
0,0% | 522% | 26,1% | 17,4% | 43 % 2,0 2,7
Okpl 12kpl 6kpl 4kpl lkpl
24 Oma hallintoyksikkoni hyodyntida henkilostolta keréttya hiljaista tie-
toa koulutuksessa
0,0% | 34,8% | 30,4% | 30,4% | 44 % 3,0 3,0
Okpl 8kpl Tkpl Tkpl 1kpl
25 Oma tyoyksikkoni hyodyntaia hiljaista tietoa
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0,0 %

Okpl

13,7 %

3kpl

31,8 %

Tkpl

31,8 %

7kpl

22,7 %

Skpl

4,0

3,6
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LIITE 4
Kysymyksen 1 2 3 4 5 Mediaani | Keskiarvo
numero
1 Hiljaisen tiedon jakaminen on tyoni kannalta merkityksellisti
0,0 % 0,0% | 42% | 583% | 37,5% 4,0 4,3
Okpl Okpl lkpl 14kpl 9kpl
2 Hiljaisen tiedon tunnistaminen ja jakaminen on haastavaa
0,0% | 20,8% | 29,2% | 45.8% | 4,2% 3,5 33
Okpl Skpl Tkpl 11kpl 1kpl
3 Hiljaista tietoa jaetaan tyoyhteisossini
0,0% | 42% | 12,5% | 58,3% | 25,0% 4,0 4,0
Okpl 1kpl 3kpl 14kpl 6kpl
4 Olen saanut tyohoni liittyvai hiljaista tietoa muilta organisaationi
tyontekijoilta
0,0% | 42% | 12,5% | 66,6 % | 16,7 % 4,0 4,0
Okpl 1kpl 3kpl 16kpl 4kpl
5 Hiljaista tietoa jaetaan tyopisteessini suullisesti
0,0 % 0,0 % 83% | 58,4% | 33,3% 4,0 4,3
Okpl Okpl 2kpl 14kpl 8kpl
6 Hiljaista tietoa jaetaan tyopisteessini Kirjallisesti
208% | 41,7% | 29.2% | 8,3 % 0,0 % 2,0 2,3
Skpl 10kpl Tkpl 2kpl Okpl
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7 Organisaationi jirjestimissi tyohon perehdytyksessi vilittyy hiljaista
tietoa
41% | 12,5% | 41,7% | 37,5% | 42% 3,0 33
lkpl 3kpl 10kpl 9kpl lkpl
8 Tyoyhteisossiini on luotu toimintatapoja hiljaisen tiedon jakamiseen
42% | 37,5% | 37,5% | 20,8 % | 0,0 % 3,0 2,8
lkpl 9kpl 9kpl Skpl Okpl
9 Organisaatiossani kyetidin siirtiméin hiljaista tietoa eksplisiittiseen
muotoon
42% | 292% | 45,8% | 20,8 % | 0,0 % 3,0 2,8
1kpl 7kpl 11kpl Skpl Okpl
10 Tyoyhteisoni hierarkia vaikeuttaa hiljaisen tiedon jakamista
250% | 458% | 16,7% | 83% | 42% 2,0 2,2
6kpl 11kpl 4kpl 2kpl lkpl
11 Hiljainen tieto liikkuu tehokkaasti organisaatiohierarkiassa alhaalta
ylospain
0,0% | 26,1% | 43,5% | 30,4% | 0,0 % 3,0 3,0
Okpl 6kpl 10kpl 7kpl Okpl
12 Hiljainen tieto liikkuu tehokkaasti organisaatiohierarkiassa ylhailta
alaspiin
12,5% | 20,8% | 542% | 12,5% | 0,0% 3,0 2,7
3kpl Skpl 13kpl 3kpl Okpl
13 Tunnistan organisaatiossani ammatillisia tai toverillisia ryhmii, joissa
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hiljainen tieto valittyy

0,0% | 0,0% | 0,0% | 66,7% | 33,3% 4,0 4,3
Okpl Okpl Okpl 16kpl 8kpl

14 Hiljaista tietoa hydodynnetiin organisaationi koulutuksen kehittimi-

sessa

0,0% | 20,8% | 41,7% | 37,5% | 0,0 % 3,0 3,2
Okpl Skpl 10kpl 9kpl Okpl

15 Minut on perehdytetty tyotehtiviini organisaatiossa
42% | 12,5% | 16,7% | 33,3% | 33,3% 4,0 3,8
lkpl 3kpl 4kpl 8kpl 8kpl

16 Olen pystynyt hyodyntimaéiin hiljaista tietoa tyotehtivissini
43% | 0,0% 87% | 522% | 34,8% 4,0 4,1
lkpl Okpl 2kpl 12kpl 8kpl

17 Minulle on itselleni kertynyt virkaurani aikana hiljaista tietoa
0,0% | 0,0% | 0,0% | 458% | 54,2% 5,0 4,5
Okpl Okpl Okpl 11kpl 13kpl

18 Olen jakanut hiljaista tietoa tyoyhteisossini
0,0% | 0,0% | 13,6% | 54,6% | 31,8% 4,0 4,2
Okpl Okpl 3kpl 12kpl Tkpl

19 Hiljaista tietoa jaetaan oman tyoyksikkoni sisallia
0,0% | 0,0% | 13,1% | 73,9% | 13,0% 4,0 4,0
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Okpl Okpl 3kpl 17kpl 3kpl
20 Hiljaista tietoa jaetaan eri tyoyksikoiden vililla
42% | 292% | 50,0% | 16,6% | 0,0 % 3,0 2,8
lkpl 7kpl 12kpl 4kpl Okpl
21 Hiljaista tietoa jaetaan Rajavartiolaitoksen hallintoyksikoiden vililli
209% | 25,0% | 458% | 83% | 0,0% 3,0 2,4
Skpl 6kpl 11kpl 2kpl Okpl
22 Organisaatio kerii hiljaista tietoa tyontekijoiltiin
83% | 625% | 292% | 0,0% |0,0% 2,0 2,2
2kpl 15kpl Tkpl Okpl | Okpl
23 Organisaatio hyodyntia henkiloston koulutuksessa tyontekijoilta ke-
rattyia hiljaista tietoa
42% | 37,5% | 45,8% | 12,5% | 0,0% 3,0 2,7
lkpl 9kpl 11kpl 3kpl Okpl
24 Oma hallintoyksikkoni hyodyntii henkilostolta kerittyi hiljaista tie-
toa koulutuksessa
42% | 250% | 583% | 12,5% | 0,0% 3,0 2,8
lkpl 6kpl 14kpl 3kpl Okpl
25 Oma tyoyksikkoni hyodyntii hiljaista tietoa
0,0% | 42% | 292% | 66,6% | 0,0% 4,0 3,6
Okpl lkpl Tkpl 16kpl Okpl
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LIITE 5
Kysymyksen 1 2 3 4 5 Mediaani | Keskiarvo
numero
1 Hiljaisen tiedon jakaminen on tyoni kannalta merkityksellisti
0,0 % 0,0% | 46% | 36,9% | 58,5% 5,0 4,5
Okpl Okpl 3kpl 24kpl 38kpl
2 Hiljaisen tiedon tunnistaminen ja jakaminen on haastavaa
3,1% | 154% | 24,6% | 33,.8% | 23,1 % 4,0 3,6
2kpl 10kpl 16kpl 22kpl 15kpl
3 Hiljaista tietoa jaetaan tyoyhteisossini
0,0 % 92% | 21,6% | 47,7% | 21,5% 4,0 3,8
Okpl 6kpl 14kpl 31kpl 14kpl
4 Olen saanut tyohoni liittyvai hiljaista tietoa muilta organisaationi
tyontekijoilta
3,1 % 1,5% | 10,8% | 43,1% | 41,5% 4,0 4,2
2kpl lkpl Tkpl 28kpl 27kpl
5 Hiljaista tietoa jaetaan tyopisteessini suullisesti
0,0 % 1,5 % 7,7% | 46,2% | 44,6 % 4,0 4,3
Okpl 1kpl Skpl 30kpl 29kpl
6 Hiljaista tietoa jaetaan tyopisteessini Kirjallisesti
13,8% | 46,2% | 185% | 169% | 4,6 % 2,0 2,5
9kpl 30kpl 12kpl 11kpl 3kpl
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7 Organisaationi jirjestimissi tyohon perehdytyksessi vilittyy hiljaista
tietoa
3,1% | 20,0% | 21,5% | 41,5% | 13,.9% 4,0 3,4
2kpl 13kpl 14kpl 27kpl 9kpl
8 Tyoyhteisossiini on luotu toimintatapoja hiljaisen tiedon jakamiseen
13,8% | 385% | 323% | 92% | 62% 2,0 2,6
9kpl 25kpl 21kpl 6kpl 4kpl
9 Organisaatiossani kyetidin siirtiméin hiljaista tietoa eksplisiittiseen
muotoon
6,1 % | 30,8% | 29.2% | 26,2% | 7,7% 3,0 3,0
4kpl 20kpl 19kpl 17kpl Skpl
10 Tyoyhteisoni hierarkia vaikeuttaa hiljaisen tiedon jakamista
24,6% | 385% | 185% | 13,8% | 4,6 % 2,0 2.4
16kpl 25kpl 12kpl 9kpl 3kpl
11 Hiljainen tieto liikkuu tehokkaasti organisaatiohierarkiassa alhaalta
ylospain
47% | 344% | 453% | 141% | 1,5% 3,0 2,7
3kpl 22kpl 29kpl 9kpl lkpl
12 Hiljainen tieto liikkuu tehokkaasti organisaatiohierarkiassa ylhailta
alaspiin
10,8 % | 40,0% | 24,6% | 21,5% | 3,1 % 2,0 2,7
Tkpl 26kpl 16kpl 14kpl 2kpl
13 Tunnistan organisaatiossani ammatillisia tai toverillisia ryhmii, joissa
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hiljainen tieto valittyy

0,0 % 1,6% | 9,4% | 53,1% | 35.9% 4,0 4,2
Okpl lkpl 6kpl 34kpl 23kpl

14 Hiljaista tietoa hydodynnetiin organisaationi koulutuksen kehittimi-

sessa

1,5% | 26,2% | 38,5% | 33,8% | 0,0% 3,0 3,0
lkpl 17kpl 25kpl 22kpl Okpl

15 Minut on perehdytetty tyotehtiviini organisaatiossa
1,5% | 13,9% | 185% | 44,6% | 21,5% 4,0 3,7
lkpl 9kpl 12kpl 29kpl 14kpl

16 Olen pystynyt hyodyntimaéiin hiljaista tietoa tyotehtivissini
0,0 % 1,6% | 6,2% | 50,0% | 42,2% 4,0 4,3
Okpl lkpl 4kpl 32kpl 27kpl

17 Minulle on itselleni kertynyt virkaurani aikana hiljaista tietoa
0,0% | 0,0% 1,5% | 262% | 72,3% 5,0 4,7
Okpl Okpl 1kpl 17kpl 47kpl

18 Olen jakanut hiljaista tietoa tyoyhteisossini
0,0 % 32% | 48% | 43,6% | 48,4 % 4,0 4,4
Okpl 2kpl 3kpl 27kpl 30kpl

19 Hiljaista tietoa jaetaan oman tyoyksikkoni sisallia
0,0 % 1,6% | 12,7% | 61,9% | 23,.8% 4,0 4,1
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Okpl 1kpl 8kpl 39kpl 15kpl
20 Hiljaista tietoa jaetaan eri tyoyksikoiden vililla
123% | 18,5% | 38,5% | 24,6% | 6,1 % 3,0 2,9
8kpl 12kpl 25kpl 16kpl 4kpl
21 Hiljaista tietoa jaetaan Rajavartiolaitoksen hallintoyksikoiden vililli
21,5% | 354% | 354% | 7,7% | 0,0% 2,0 2,3
14kpl 23kpl 23kpl Skpl Okpl
22 Organisaatio kerii hiljaista tietoa tyontekijoiltiin
23,1% | 523% | 21,5% | 3,1% | 0,0% 2,0 2,0
15kpl 34kpl 14kpl 2kpl | Okpl
23 Organisaatio hyodyntia henkiloston koulutuksessa tyontekijoilta ke-
rattyia hiljaista tietoa
10,8 % | 38,4% | 38,5% | 123% | 0,0% 3,0 2,5
Tkpl 25kpl 25kpl 8kpl Okpl
24 Oma hallintoyksikkoni hyodyntii henkilostolta kerittyi hiljaista tie-
toa koulutuksessa
4,6 % | 38,5% | 30,8% | 26,1 % | 0,0% 3,0 2,8
3kpl 25kpl 20kpl 17kpl Okpl
25 Oma tyoyksikkoni hyodyntii hiljaista tietoa
0,0 % 6,1 % | 30,8% | 44,6% | 18,5% 4,0 3,8
Okpl 4kpl 20kpl 29kpl 12kpl




