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1 JOHDANTO

1.1 Corex Group

Corex Group on belgialaisen perheyrityksen VPK Packaging Groupin omistama pa-
peri- ja kartonkialalla toimiva yritys, jolla on 30 toimipistettd ympari maailmaa, paa-
osin Euroopassa. Niistd toimipisteistd neljd on Suomessa, joista muodostuu Corex
Finland Oy. Ndma neljé toimipistettd sijaitsevat Porissa, Loviisassa ja Imatralla. Porin
tehtaalla valmistetaan hylsykartonkia, kun taas muilla toimipisteilld valmistetaan kar-

tonkihylsyjé. (Corex Groupin www-sivut, 2022.)

Porin kartonkitehtaan historia ylettyy 102 vuoden pééhin, jolloin W. Rosenlew & Co.
A.B aloitti valmistamaan paperia kolmella paperikoneella. Parhaimmillaan paperiko-
neita oli neljd, joista 1990-alkuun mennessé kolme oli ajettu alas ja neljds kone muu-
tettiin valmistamaan hylsykartonkia. Vuonna 1992 perustettiin Corex Finland Oy, toki
silloin nimelld Corenso United Oy Ltd. Taman jilkeen usealla omistajalla ollut tehdas
on nykyddn VPK Packaging Groupin osa, joka tyollistdd n. 90 tyontekijai. Sen litke-
vaihto oli vuonna 2020 59,4 miljoonaa euroa ja tilikauden tulos 10,4 miljoonaa euroa.

(Kurittu henkil6kohtainen tiedonanto 2.2.2022)

1.2 Taustat ja tavoitteet

Tutkimuksen taustalla on 1dheneva henkilostovaihdos. Samasta tyotehtdvistd poistuu
eldkkeelle useampi kokenut tyontekija lyhyen ajan sisdén. Tutkimuksella halutaan var-
mistaa tyon vaivaton jatkuvuus ilman ongelmia tehtaan arjessa. Uusien tyontekijoiden
koulutus on luonnollisesti jo kdynnissd tyotehtdvain, mutta tutkimuksella pyritddn pa-
rantamaan tulevaisuuden koulutettavien ja totta kai myds kouluttajien tyontekijéiden
oppimista ja kehitystd tyotehtdvaan. Hiljaisen tiedon siirtimiselld on suuri vaikutus,

silld tyotehtdvédssd on tdlldkin hetkelld sellaisia, joita on juuri koulutettu, mutta



tyOsuoritus ei valttimattd ole halutun mukainen. Toki tdytyy muistaa, ettd osaamatto-
mia tyontekijoité ei positiossa ole eli tehtaan arjessa ei tule katkoja osaamattomuuden
takia. Tarkoituksen on ldhinnd helpottaa vield enemmain ison kokonaisuuden oppi-

mista.

Tutkimuksen tavoitteena on rakentaa hiljaiselle tiedolle siirtdimismalli. Pdaasiallinen
tarkoitus ehdottomasti on, ettei ainakaan osaamattomuus katkaisisi jatkuvasti kdyn-
nissd olevaa kartonkikonetta. Toki muitakin ongelmia pyritddn estdmédn, esimerkiksi
etteivat katkoajat pidentyisi osaamisen puutteen takia. Hiljainen tietohan tietenkin jol-
lain tavalla tehtaalla liikkuu jo, muutenhan tilanne olisi kaoottinen. Tarkoituksena on
16ytad paras mahdollinen tapa (malli) timén piilevén tiedon siirtdmiseksi tyontekijéltd
toiselle. Liséksi tallaista rakennettavaa mallia voitaisiin pyrkid soveltamaan muihinkin

tyotehtéviin, kuin juuri koneenhoitajan pestiin.

1.3 Rajaukset ja kdytettdviat menetelmét

Tutkimus rajataan kolmeen kysymykseen, joista padkysymys on, ettd miten saataisiin
kokeneiden koneenhoitajien tietoa ja taitoa mahdollisimman tehokkaasti jatkettua seu-
raavalle tyontekijélle. Alakysymyksid on kaksi, joista ensimméiinen kohdistuu mietti-
méén, pitdisikd koneenhoitajien tyohon sisdltyvid tehtivid jakaa muille ja toinen poh-

tii, voidaanko rakennettua mallia soveltaa muihin ty6tehtéviin tehtaalla.

Tutkimuksessa kaytetddn konstruktiivista tutkimusotetta. Konstruktiivisella tutkimus-
otteella haetaan konkreettista lopputulosta, esimerkiksi toimintamallia. Mallia suunni-
tellaan, sen mallittamista késitteellistetdén sekd tietenkin rakennetaan ja testataan.

(Oppariavun www-sivut, 2022).



2 HILJAINEN TIETO

2.1 Yleistd hiljaisesta tiedosta

Hiljaista, sanatonta ja perimmiltddn méadrittelemétonta tietoa on vaikea mééritella. Pe-
rinteisesti silld tarkoitetaan kaikkea siti tietoa, jota ei voida kuvata verbaalisesti. (Koi-

vunen 1997, 78.)

Tama lainaus kiteyttdd mainiosti sen, miten hiljainen tieto voidaan maaritelld. Iso osa
yrityksen osaamisesta on piilevén eli hiljaisen tiedon alueella. Se selvidd harvoin ky-
symélla tai selvittdimalla. Sitd ei pysty siirtimdin tai ottamaan kiteen. Siithen tiytyy
oppia tai kasvaa ja sen jakaminen ei tapahdu oppailla. Hiljainen tieto on usein niin
nidkymétonta, ettd edes se, kuka sitd pitdd hallussaan, ei tiedd, ettd hanella on sité. (Toi-

vonen & Asikainen 2004, 13.)

Téllaista hiljaista tietoa on kahdenlaista. On sellaisia kokemuksia, joita ei pysty ilmai-
semaan ja kokemuksia, joita pystyy tietiméén vain ajattelemalla ja reflektoimalla. Pii-
levé eli hiljainen tieto syntyy sellaisissa olosuhteissa, joissa tekijén ei tarvitse selittda
tekemistddn muille. Téllaisessa tilanteessa tekijélld ei ole syytd keksid hidnen toimin-
taansa liittyvid késitteitd, joten tieto pysyy hiljaisena itse tekijan hallussa. Néissa ta-
pauksissa hiljainen tieto on syntynyt tyonteon tuloksena sisdisen mietiskelyn ja toi-
mintakeskeisen ajattelun myoti. Esimerkkitilanteena voidaan ottaa tapaus, jossa ko-
neenhoitaja tajuaa koneessa olevan jotain vikaa vain esimerkiksi tietynlaisen térinin
tunnettuaan tai jonkun ddnen kuultuaan. Koska tdllaisessa tapauksessa ei ole mitdén
késitteitd, vaan tieto tulee kokemuksen ja aistimusten myotd, on kyseessd hiljainen

tieto. (Kasvi & Vartiainen 2000, 44.)

Hiljaista tietoa on vaikea tehdd ndkyvéksi ja sitd on ddrimmdisen vaikea tunnistaa. Se
on osa automaattista toimintaa, joka on juurtunut tyontekijén ajattelumalliin, koke-
muksiin ja taitoihin. Se on siis osa tyontekijin péivittdistd eldmad, vaikka sité ei taju-
aisi itse tai muut hinen ymparillddn. Huono tunnistettavuus tekee tyontekijoiden hal-
lussa pitdmasti hiljaisesta tiedosta vaikeaa arvostaa. Osaaminen ja piileva tieto kertyy

vihitellen ja sen takia tyontekijdt itsekddn eivét osaa sitd kuvata. Ja koska sitd on niin



vaikea tunnistaa, my0skdin esimiehet eivit osaa auttaa ja kannustaa sen jakamisessa,

vaikka se onkin olennainen osa johtamista. (Kiviranta 2010, 162—-163.)

Useilla tyontekij6illd on kymmenien vuosien tausta automatisoituneena omaan piile-
viin tai hiljaiseen tietoonsa. Vain 20 % tydtaidoista tulee tydpaikan koulutuksista ja
jopa 80 % tydtaidoista itse tydssd oppimisesta. TAma tarkoittaa sitd, ettd optimaalisin
tilanne tyOpaikalla saataisiin, kun tdmd 80 % itse tyOssd opitusta, hiljaisesta ja ole-
massa olleesta tiedosta saataisiin talteen ja yritykselle hyddyksi, niin tyontekijéiden
kehittyminen ja oppiminen tulisivat paljon nopeammaksi. Jotta kyseinen skenaario
saataisiin aikaan, tiytyisi saada kokemattomampien tyontekijoiden kiyttoon se osaa-
minen ja tieto, mika kokeneille tyontekijdille on kertynyt. Néin saataisiin sutjakkaam-
maksi nuorempien tyontekijoiden oppimisprosessia, mutta myds samalla koko yrityk-
sen kehitysprosessia. Kun uusille tyontekijoille saataisiin siirrettyd se tieto, joka van-
hemmilla tekij6illd jo on, voisi inhimillinen oppiminen tehostua merkittavasti. (Toivo-

nen & Asikainen 2004, 12—-13.)

Hiljaisen tiedon luomisesta ja muuttumisesta kertoo parhaiten Nonakan ja Takeuchin

SECI-malli (kuvio 1).

* Hiljainen tieto * Nékyva tieto

Sosialisaatio Ulkoistaminen

Sisdistaiminen Yhdistaminen

Kuvio 1. SECI-malli. (Nonaka ja Takeuchi 1995, 62.)

SECI-mallissa S tarkoittaa sosialisaatiota (socialization), E tarkoittaa ulkoistamista

(externalization), C tarkoittaa yhdistdmistd (combination) ja I tarkoittaa sisdistdmista
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(internalization). Sosialisaatio tdssd mallissa tarkoittaa hiljaisen tiedon luomista omien
kokemuksien tai ajatusmallien jakamisella. Tati tapahtuu paljon myos ilman puhetta,
silld oppija saa tietoja taitoja seuraamalla, matkimalla ja tekemdilld niin, kuin opettava
tekee. Sosialisaatiossa tirkeintd on opettavan kokemus, silld ilman sitd han ei pysty
jakamaan mitdén tarvittavaa oppijalle. Ulkoistamisella sen sijaan tarkoitetaan sité, etti
yritetddn saada tuottaa hiljaista tietoa nikyvéksi konseptiksi. Hiljaista tietoa voidaan
saada nékyvédksi esimerkiksi metaforilla, konsepteilla tai malleilla. Tdma on kuitenkin
vaikeaa, silld hiljaista tietoa on erittdin vaikea saada kirjoitetuksi tekstiksi tai ylipaa-
tddn tietoon muille. Kun ulkoistaminen on takana, voidaan yhdistda tietoa. Yhdistami-
selld tarkoitetaan sellaista prosessia, jossa kerdtidén ulkoistamisessa saatua tietoa yh-
deksi tietokokonaisuudeksi. Téllaisia voivat olla esimerkiksi perehdytysoppaat. Kaik-
kea mahdollista vaihtunutta tietoa voidaan yhdistdmiselld nivoa samaan kokonaisuu-
teen. Sisdistiminen tapahtuu niiden kolmen aiemman vaiheen jilkeen. Sisdistiminen
ilmentdd ndkyvaa tietoa hiljaiseksi tiedoksi. Se on siis ldhelld sitd, kun opitaan teke-
milld. Kun oppija sisdistdd edellisistd kolmesta vaiheesta saadun tiedon ja taidon, hén
saa tistd ddrimmadisen hyvén tyokalun tyohon. Kuvion keskelléd oleva nuoli kuvaa sité,
kuinka tietoa oikeastaan saadaan luotua ja muutettua. Tieto jatkaa kulkuaan l4pi timén

kuvion ja koko ajan lisdén tulee uutta tietoa. (Nonaka ja Takeuchi 1995, 62-71.)

2.2 Tunnistaminen ja tunnustaminen

Keskeistd hiljaisen tiedon tunnistamisessa on se, ettd tiedetdan, minkélaista osaamista
yrityksestd 10ytyy. On tirkedd tietdd, mitd osaamista 10ytyy, minkélaista se on laadul-
taan ja maaréltadn, kuka sitd pitdd hallussaan ja kenelle sitd jaetaan tai siirretddn. Kun
hiljaisen tiedon tunnistaminen on osa johtamista, saadaan tieto siitd, missa télld het-
kelld yritys menee. Siitd saa myds hyvén kuvan, mihin suuntaan tulisi jatkaa tyonteki-
jéan ja yrityksen ndkokulmasta. Ammattitaitoinen tyontekijd on yritykselle useasti tér-
kein resurssi. Jokainen tyontekiji pitdd hallussaan jotain sellaista tietoa tai osaamista,
minkd takia hénelld on arvoa tyonantajalle. Nuorilla tyontekijoilld on intoa oppia ja
jaksamista, kun taas vanhemmilla tyontekij6illd ammattitaitoa ja tietotaitoa. Namé
tyontekijét sekoitettuna yhteen tyoyhteis6on antavat esimiehelle mahdollisuuden joh-
taa niin, ettd tieto, mukaan lukien hiljainen tieto, on oikeaa ja sité riittda tarpeeksi yri-

tyksen jatkuvuuden takaamiseksi. Hiljainen tieto on varanto, jonka méérdi ja laatua
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voidaan joutua useasti tarkastelemaan. Se tietoméérd, joka on juuri tilld hetkelld, ei
valttdmatti vastaa tarpeisiin tulevaisuudessa. Esimerkiksi tilanteessa, jossa henkil6sto
eldkoityy tietyltd tyOpisteeltd, voi kokemuksen ja hiljaisen tiedon vdheneminen aiheut-
taa ikdvén yllatyksen esimiehelle. Tarked asia hiljaisen tiedon tunnistamisessa on, etta
16ydetidin ne osaamiset, jota on nimenomaan juuri nyt tietylld tyopisteelld ja jota tule-
vaisuudessakin tarvitaan. Mitd harvinaisempi osaaminen, sitd tdrkedmpdi se on tun-
nistaa tulevaisuutta varten. Talla tavalla hiljainen tieto saadaan tunnistettua ja sitd pys-

tytddn jakamaan eteenpéin. (Kiviranta 2010, 175-176.)

Hiljaisen tiedon tunnustaminen ja arvostaminen ovat aivan yhti tirkeita asioita esihen-
kilon nékokulmasta, kuin hiljaisen tiedon tunnistaminen. Tunnustus ja arvostus jaavit
lansimaisessa kulttuurissa nuoruuden ja koulutiedon varjoon, joten erityisen tdrkeéda
on muistaa, misté tyopaikan oikea tieto kumpuaa. Ilman hiljaista tietoa tyopaikalla ei
pystyttiisi toimimaan, silld kuten edelld on mainittu, 80 % tydpaikan osaamisesta tulee
tyOssd oppimisesta. On siis ddrimmaéisen muistettavaa se, ettd kokemuksen ja ammat-
tiosaamisen kautta tyotd voidaan tehdé ja jatkaa tulevaisuudessa. Arvostuksen varjolla
saadaan tyOntekijoiltd esille niitd asioita, joihin on panostettava ja joita on kehitettava.
Arvostuksen tunne on tydntekijille tirked, silld se vaikuttaa hdnen haluunsa olla t6issa,
tyOssd jaksamiseen ja kehittymiseen. Tatd kautta se vaikuttaa hdanen kykyynsé jakaa
hiljaista tietoa. Ryhméssi sen sijaan eri-ikdisten ja eri mdardn ammattitaitoa ja koke-
musta omaavien henkildiden erilaisten osaamisien arvostus lisdd vuorovaikutusta ja
yhteistyotd. Sen liséksi se lisdd adrimmaisen térkeitd asioita hiljaisen tiedon jatkuvuu-
den kannalta. Toisiltaan oppiminen ja hiljaisen tiedon jakaminen tapahtuvat, kun tyo-
yhteisOssd arvostetaan toinen toistaan. Myonteiselld ja arvostavalla tydilmapiirillé taa-
taan hiljaisen tiedon jako ja siirto, kuten moni muukin asia, jotka tydpaikkaan positii-

visesti vaikuttaa. (Kiviranta 2010, 177-178.)

2.3 Mallittaminen

Mallittamisella tarkoitetaan lyhykaisyydessédén sitd, ettd hiljaisesta tiedosta saadaan
tehtyd ndkyvaa tietoa. Sen tarkoituksena on luoda jonkinlainen malli tai kartta tietysta
1lmidstd, jota kayttdmalla kuka vaan pystyy saavuttamaan saman lopputuloksen. Esi-

merkiksi hiljaisen tiedon kohdalla rakentaa sellainen malli, jota kdyttimalld saadaan
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hiljainen tieto siirtyméén osaajalta seuraavalle. Tamé rakennettu malli siis sisaltdd tie-
don siitd, mitd sen ilmion toistamiseen ja toteuttamiseen tarvitaan. (Toivonen & Asi-

kainen 2004, 50-51.)

Mallittamalla saadaan yrityksestd kdyttoon se osaaminen ja hiljainen tieto, joka osaa-
jilla ja kokeneilla tyontekijoilla on. Tydntekijoiden mallittamisessa keskitytdan niihin
asioihin, jotka voivat olla nimenomaan hiljaista tietoa, esimerkiksi ongelmanratkai-
suun, vuorovaikutukseen ja ajattelutapoihin. Néistd tarpeellisista tiedoista ja taidoista
voidaan luovia lopulliseen malliin ne, jotka tarpeelliseksi ndhd4én. Téllainen mallitta-
minen on yritykselle avuksi, kun se yrittdd 16ytda uusia kehityksen tapoja tai miettii
uusia oppimisen tyylejd. Kun perinteinen opetus tulee 1dhinné teorian ja kokemuksen
kautta, mallittamisessa uuden oppiminen tulee siitd, kun avataan tiedostamattomia tai-
toja toisille. Ikd4n kuin puretaan auki, mitd, kuinka ja miksi joku tekee juuri talla tyy-
lilld tyotaan. Talla tavalla oppiminen nopeutuu ja lisdéntyy yrityksessd. Tamain lisdksi
mallittamisessa oppii se, jota mallitetaan. Mallitettava tyontekijd ei valttdimétta ole
osannut kertoa tai ndyttdd omia taitojaan muiden opittavaksi. Mallittamisen avulla
mallitettavakin pystyy nyt ottamaan kéyttoonsé kaiken hiljaisenkin tietonsa, miti ha-
nelld on. Nédin hén pystyy jakamaan sité ja kdyttdiméaan myos itse sitd paremmin tule-
vaisuudessa. Kun mallittamisen jédlkeen itse ymmaértdd, miten ja miksi toimii kuten
toimii tietyissé tilanteissa, voi alkaa opettamaan toisille omaa piilevia ja hiljaista tietoa

ja taitoa. (Toivonen & Asikainen 2004, 51-53.)

2.4 Jakaminen ja siirtdminen

Hiljaisen tiedon jakamisen ja siirtdmisen tirkein edellytys on melko itsestdén selvésti
tyontekijoiden vilinen vuorovaikutus. Kaikista suurin hyoty tiedon jakamisessa saa-
daan, kun hiljaisen tiedon haltija ja tietoa omaksuva tyontekijd ovat yhtdaikaisesti pro-
sessissa paikalla ja tekeméssd yhteistyotd. Tdhédn auttaa se, ettd tyontekijét olisivat eri-
laisia. Heidén erilaisuutensa voi tuoda mukaan kiinnostuksen myos niihin aiheisiin,
joita muut osapuolet hallitsevat, mutta missd itse tarvitsee vield ohjausta ja apua. Par-
haat keinothan tiedon siirtdmiseen ovat sellaiset, joissa tyontekijit kdyvit yhdessé lapi
sellaista tietoa, joka on tunnistettu ja dokumentoitu. Jotta paéstéisiin vield parempaan

tulokseen, olisi hyvi olla parina sellainen valjakko, joka on kiinnostunut prosessista ja
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sen hoidosta. Tiedon jakamiseen ja siirtimiseen saattaa auttaa myo0s erilaiset tydjarjes-
telyt, eli esimerkiksi henkildkierrolla, uusi rooleilla projekteissa tai vaikkapa hoita-

malla jonkun sijaisuutta. (Kiviranta 2010, 188—189.)

Kokeneiden ja ammattitaitoisten, vanhempien, tyontekijéiden ehdottomana voimava-
rana ja hyotynd pidetdin kokemuksen myotd kertynyttd kdytdnnollistd tietoa. Moni
yritys onkin huomannut, ettd kun henkilostd on vanhentumassa, on vaarana se, ettid
tdma yritykseen kiinnitetty kulttuurinen ja sisélléllinen tieto saattaa poistua yrityksesta
ndiden kokeneiden ja eldkoityvien tyontekijoiden mukana. Niin tulee esille mielen-
kiintoinen ndkokulma, jossa vanhemmat tyontekijat nihddin tydeldmissd voimava-
rana ja resurssina, jota ei tdysin ole paisty kdyttdmaan. Hiljainen tieto ja kokemuksel-
linen osaaminen ovat tirked osa siind, ettd vanhemmat tyontekijit ndhdddn nimen-
omaan kokemuksesta syntyneen ammattiosaamisen jakajina. Kun mietitdin hiljaisen
tiedon jakamista ja siirtdmistd, jakajahan yleensi on kokeneempi ja vanhempi tyonte-
kija. Kuitenkaan aivan ongelmatonta hiljaisen tiedon jakaminen ei ole, silld tiedon
kontekstisidonnaisuuden takia organisoidut tavat siirtdd hiljaista tietoa eivit viltta-
mittd ole aina parhaita mahdollisia keinoja siirtda tietoa. Pdin vastoin, se saattaa jopa
heikentdd tiedon kulkua ja jakamista organisaation sisilld. (Toom, Onnismaa & Ka-

janto 2008, 255-256.)

Kun jaetaan tai siirretdén hiljaista tietoa, se ei suinkaan ole mikédén uusi tai mennei-
syydessa tekemdttd jatetty ilmio. Entisaikoja haastavampaa jakamisesta sen sijaan te-
kee se, ettd tyOpaikoilta saattaa nykyddn puuttua keski-ikdisten ryhma. Télla tarkoite-
taan, ettd puuttuu sellainen ithmisryhmad, joka olisi periaatteessa ldhelld molempia ai-
ripditd, uusia ja innokkaita tyontekijoitd ja mySs kokeneita ja osaavia tyOntekijoita.
Naiden déripédiden vililld saattaa olla isokin kulttuuri tyonteossa, arvot, kokemukset ja
menetelmit voivat olla todella erilaisia. Kun ndmé kaksi tyyppia laittaa keskenddn pa-
riksi, voi olla, etti tietoa ei siirry tai sitd siirtyy heikonlaisesti. Se ei tapahdu ns. luon-
nostaan. Ei saada siis yhteistd ymmarrysté, kun tietoa tai osaamista ei paéstd jakamaan
tyon ohella. Olisi saatava tiedon jakaminen néille ddripdille meneméén molempiin
suuntiin. Osaaminen, hiljainen tieto ja ammattitaito siirtyy kokeneilta nuorille tyonte-
kijoille, ja sen sijaan nuoret opettavat uutta tyokulttuuria, teknologista osaamista ja

péivitettyjd arvoja vanhemmille kollegoilleen. (Kiviranta 2010, 188.)
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Hiljaisen tiedon jakamiselle ja siirtdmiselle 16ytyy kahdenlaisia keinoja, informaalia
ja organisoitua tiedon siirtdmistd. Informaali hiljaisen tiedon siirto tapahtuu monesti
tyontekijoiden kesken tyon ohella, esimerkiksi keskustellen samalla, kun tyotd teh-
ddin, jakamalla kokemuksia eri tilanteista ja silloin, kun péaéstddn miettiméén yhdessa
ratkaisua tyodssd havaittuun ongelmaan. Téllaisia luonnollisia keskusteluhetkid syntyy
silloin, kun tyOntekijét pdédsevit vapaasti keskustelemaan tyon lomassa, vaikkapa tau-
oilla, tyopaikan kaytdvilla tai tupakkakopeissa seké sellaisissa palavereissa, jotka eivét
ole tyOpaikan puolesta pakotettuja. Informaalia eli epévirallista tiedonjakoa tapahtuu
monesti myo0s tydajan ulkopuolella, ehkd parhaimpana esimerkkiné saunaillat tai muut
virkistystapahtumat. Neuvonta ja ohjaus tapahtuvat useasti samaan aikaan tyon kanssa
tyontekijoiden kesken. Niin hiljainen tieto tulee jaetuksi, kun kollega antaa ohjeita ja
neuvoo, miten joku tydtehtévd suoritetaan. Tdtd neuvontaa ja ohjausta kohdistetaan
usein uusille tyontekijoille ja heille jactaan neuvoja niistd tavoista, jolla on havaittu
tyon tekeminen helpoimmaksi. Kuitenkin moni kokee, ettd on parempi piéstd neuvo-
maan muita kuin saada itse neuvoja muilta. Lisdksi kysyminen on tirkeintd neuvojen
saamisessa, silld silloin oppiminen ja avun saaminen on kysyjin vastuulla. Neuvomi-
nen ja ohjaaminen ei pelkistddn rajoitu siihen, ettd suullisesti kerrotaan parhaita tapoja
tehdi tyotd. Monessa tyOssd on tarkeda, ettid padsee katsomaan ja kokeilemaan, miten
oikea tydtapa tehdddn. Etenkin sellaisessa ty0ssd, missé tarvitaan késié, eikd vain pyo-
ritelld esimerkiksi hiirtd tai eri ndyttoja. Mallin ndyttdminen ja yhdessd kokeileminen
ovat joissain tapauksissa paljon tehokkaampia hiljaisen tiedon siirtomenetelmid, kuin
suulliset ohjeet. Se, ettd piddsee yhdessd tekeméén tyotd kokeneemman kanssa, antaa
tuntumaa itse tyohon ja tekemiseen. Silloin, kun taas pddsee katsomaan toisen teke-
mistd, pddsee havainnoimaan ja liittimién kuulemiansa apuja kdytdntdon. Myds si-
vusta seuraaminen on informaali tapa saada hiljaista tietoa itselleen. Téllaiseksi tavaksi
voisi lukea esimerkiksi ”sivukorvalla” kokeneempien tekijoiden keskustelun kuunte-

lun tai ”’sivusilmalld” tyon teon seuraaminen. (Toom ym. 2008, 266—267.)

Organisoitua hiljaisen tiedon jakamista sen sijaan ovat esimerkiksi tyonantajan jarjes-
tdmat koulutukset ja kokoukset. Kokouksissa voidaan miettid vaikkapa tyohon liittyvia
pulmia tai puhua ja pdivittda yrityksen sisilld olevaa yhteisté tietoa ja osaamista. Voi-
daan luoda esimerkiksi tyonohjausryhmid, joissa keskustellaan tiedoista, osaamisesta
ja kokemuksesta. Koulutustilaisuudet sen sijaan ovat itsestién selvé tapa jakaa hiljaista

tietoa ja tietoa ylipdétiaan tyontekijoille. TyOpaikan yhteiset koulutustapahtumat ovat
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varsin mainio paikka jakaa varsinkin kokemusperdisti tietoa eteenpéin. Myos luomalla
tyoryhmid tai -pareja saadaan lisdttyd ja optimoitua eri méidran kokemusta omaavien
tyontekijoiden osaamisen ja kokemusten jakamista. Tekemalld timén kaltaisia tyoryh-
mid tai -pareja saadaan osaaminen vaihtumaan molempiin suuntiin, vanhalta tekijalta

uudelle ja toisinpdin. (Toom ym. 2008, 268.)

Hyviksi havaittuja formaaleja eli organisoituja tapoja siirtdd hiljaista tietoa ovat esi-
merkiksi kirjoittaminen, toisen ty0hdn tutustuminen, sijaisuuden hoitaminen, tehtava-
ja tyokierto sekd opintopiirit ja tydnohjaus ryhmissé. Kirjoittamisella tarkoitetaan, etti
kirjataan itselle muistiin tydtapoja ja menetelmid, mitd on kiyttdnyt. Ndin saadaan
muistiin sellaistakin tietoa, jota ei vélttdmattd 10ydy oppaista. Tétd voidaan myds so-
veltaa niin, ettd kirjataan muistiin jonkun toisen kdyttdimid menetelmid tydssa. Silloin
saa itselleen varmistuksen siitd, miten jokin tyotehtdva hoidetaan. Lisdksi timé keino
antaa aasinsillan seuraavaan metodiin eli toisen ty6hon tutustumiseen. Talla tarkoite-
taan kadytdnndssi vain sitd, ettd tyontekijd seuraa, miten joku toinen hoitaa tietyn osan
prosessia tai jonkin tyotehtivin. Sijaisuuden hoitaminen antaa oppijalle mahdollisuu-
den paistd jonkun toisen kenkiin opettelemaan tiettyd tyonimikettd. Ongelmana sijai-
suuden hoitamisessa kuitenkin on, ettd télldin oppija ei saa paljoa tukea, silld yleensa
hén on tilanteessaan yksin. Tehtévi- ja henkilokierrolla tarkoitetaan, ettd jokin toissd
oleva tiimi hoitaa aina esimerkiksi pédivén kerrallaan tiettyéd tyonimikettd. Esimerkiksi
kaupassa kassa ja hyllyttdja vaihtavat joko kesken vuoron tai vuoropéivin. Téll6in op-
pija saa kuvan tyGsta niin, ettd joku on auttamassa, jos tyon teko ei heti onnistu. Opin-
topiirissd tavoitteena on useimmiten ryhméssd miettid yhdessa ty6hon liittyvad ongel-
maa. Ongelma tai asia voi olla esimerkiksi jonkin tydohjeen paivitys. Ryhma kokoon-
tuu lyhyehkoksi aikaa, mutta sen verran, ettd asiaan paneutua ja sitd miettid. Tyonoh-
jaus ryhmissd antaa mainiot mahdollisuudet hiljaiselle tiedolle liikkua. Se voi kestidd
pitemmankin ajan, esimerkiksi puolen vuoden pétkédn. Téll6in saadaan aikaan paljon
vuorovaikutusta ja henkilokohtaiset kokemukset ja ajatukset saavat paljon aikaa vaih-

taa kuulijaa. (Kiviranta 2010, 190-196.)

On siis selvii, ettd kokemuksen ja pitkén tyduran mukana kertynyt hiljainen tieto vaih-
taa omistajaa lahinnd informaalisti. Ty0td voidaan kuitenkin yrittdd organisoida niin,
ettd hiljainen tieto pdéisee vaihtamaan omistajaa. Aina ndin ei kuitenkaan pystyta toi-

mimaan. Kiire on hyvd esimerkki siitd, ettd hiljainen tieto ei péddse jaettavaksi.
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Yksinkertaisesti ei ole aikaa tyopaikalla jutella eikd vaihtaa ajatuksia, saati sitten ky-
symédn apua tai seuraamaan toisen tyotd. Ty voi olla aikataulutettu niin, ettei infor-
maalille tiedonsiirrolle ja4 aikaa tyonteon lomassa. Ongelmallista on my0s se, etti hil-
jainen tieto, joka vanhoilla tekijoilld on, ei saa tarvitsemaansa arvostusta. Se nihddan
vanhanaikaisena ja epéoleellisena tietona, viljdhtdneend sanomana. Jotkin asiat voi-
vatkin sellaista olla, jolloin se on negatiivista hiljaista tietoa, eikd sitd haluta jakaa
eteenpdin. Tieto on myds vallan véline, sitd panttaamalla joku voi saada etua siitd, ettd
osaa tai tietdd jotain, mité toiset eivit. Osa hiljaisesta tiedosta jdd jakamatta my0s sen
takia, ettd tyopisteelld tehdddn ty6td yksin. Sitten, kun tdma tyontekija jaa pois tyodela-
mistd tai vaihtaa tyonantajaa, ei ole ketddn kertomassa seuraavalle, kuinka sitd tyoti
tehdéén. Joillakin aloilla on valitettava kilpailutilanne ja voi olla, ettd tyontekijd maa-
rdd joudutaan vihentiméin. Automaattisesti tima tarkoittaa sité, ettd osa hiljaisesta
tiedosta jaa kertomatta ja valuu hukkaan. Hiljaisen tiedon jakamiselle on siis saatava
optimaaliset edellytykset tyopaikalle. Téllaisia tirkeitd edellytyksid ovat tyOpaikan
avoimuus, sosiaalisuus, hyvé ilmapiiri ja kehittynyt vuorovaikutus. (Toom ym. 2008,

269-270.)

2.5 Aiempi tutkimustieto

Savonia-ammattikorkeakoululle vuonna 2017 tehdyssd ylemmén ammattikorkeakou-
lututkinnon opinndytetydssién, nimeltidén Hiljaisen tiedon siirtdminen henkildstovaih-
doksen yhteydessd: Case Savo Sellu Oy, Eero Viisdnen haluaa selvittda, kuinka ky-
seisen yrityksen hiljainen tieto ei valuisi henkildstovaihdoksen mukana hukkaan. Hen-
kilostovaihdos oli tutkimuksen yritykselld laaja, noin kolmannes eldkoityi tutkimuk-
sen mukaan siitd hetkestd 1dhiaikoina. Haastatteluilla keréttyd tietoa ei ole kertynyt
paljoa haastateltavien vihyyden vuoksi, mutta laatu korvaa médrén tdssé tapauksessa.

(Vaisédnen 2017, 2.)

Viisdsen kvalitatiivisessa tutkimuksessa oli tirkedd saada eksakteilla ja tarkoilla ky-
symyksilld tarvittavaa tietoa tutkimuksen lopputulosta varten. Hiljaista tietoa kun ei
voida madrallisesti, jos ei lainkaan, mitata, niin laadullinen tutkimus oli Viisiselle il-
miselva vaihtoehto tutkimuksen toteuttamiseksi. Varsinkin, kun halutaan selvittds hil-

jaisen tiedon siirtoa eldkoditymistilanteessa. Haastattelut olivat Viisdsen paityokalu
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tutkimuksen toteuttamiseen. Haastateltavien kirjo on kyseiseen tutkimuksen aiheeseen
varsin tavanomainen, noin puolet nuorempia tyontekijditd ja toinen puoli sen sijaan
vanhempia ja kokeneita tekijoitd. Lisdksi positiivinen asia oli se, ettd sekd miehii ettd
naisia on haastateltavien joukossa. Haastateltavia tyontekijoitd oli seitsemén kappa-
letta ja haastattelut toteutettiin niin, ettd paikalla haastatteluissa oli aina sekd nuorempi
tyontekija ettd se kokenut tyontekijd, jonka seuraajaksi nuorempi asettuu. Vain yksi
nuorempi tyontekijé jai ilman kyseistd asettelua, silld hdanen edeltdjdnsa oli jo jddnyt

eldkkeelle. (Véisdanen 2017, 28-32.)

Tutkimuksesta kéy ilmi, ettd toimeksiantajalla on hyvin tiedossa tydokokemuksen
kautta kertyneen hiljaisen tiedon ja kokemuksen sekd osaamisen merkitys yrityksen
tulevaisuudelle. Savon Sellun tyonjohdon tekemailld ohjeistuksella autetaan hiljaisen
tiedon siirtdmisté jopa niin, ettd nuoret tyontekijét eivit valttiméttd edes huomaa op-
pivansa tyossd. Savon Sellun organisaatiokulttuuri on myds ilmapiiriltdén sellainen,
joka kannustaa hiljaisen tiedon jakamiseen. Tyontekijoiden hiljaisen tiedon kartutta-
minen alkaa heti tyonsuhteen alussa ja jatkuu siitd eteenpdin vuosien kertyessé. Hiljai-
sen tiedon siirto ja jako perustuu molemminpuoliseen oppimisen haluun sekéd avoi-
meen ilmapiiriin, eikd suinkaan siihen, etté tietoa ja taitoja pakkosydtettdisiin oppi-
valle tyontekijdlle. Toimeksiantajan yrityksessd hiljaisella tiedolla pyritddn turvaa-
maan keskeytyksetontd toimintaa nimenomaan jakamalla hiljaista tietoa niin, ettd sen

tavoitteena on riskitilanteiden ennaltachkaisy. (Vaisdnen 2017, 40—41.)

Viisdsen tutkimuksessa esitellddn neljd keinoa hiljaisen tiedon jakamisen tehosta-
miseksi. Ndma keinot ovat hiljaisen tiedon merkityksen esiin tuonti yhdessé sen kasit-
teen kanssa osaksi jokaista tyotehtivid, tehtaan eri osastojen hiljaisen tiedon jarkeis-
taminen seka selkeytys, tyokierron suunnittelu toisiinsa liittyvien tehtaan osastojen va-
lilla seké eldkoityneiden henkildiden osallistaminen yrityksen toimintaan ty0suhteen
loputtua. Ensimmaiselld keinolla lyhykédisyydessdin tarkoitetaan, ettd tehddan selviksi
joka tyotehtdvidssd, jossa uusi tyontekijd aloittaa tai kun tyontekijd vaihtaa tyotehta-
vaidnsd, tehdddn selviksi sen tyotehtidvan hiljaisen tiedon ymmarrys ja merkitys. Toi-
sella keinolla eli eri tehtaan osastojen hiljaisen tiedon jarkeistdminen ja selkeytys tar-
koittaa, ettd mihin tyotehtdviin mitdkin hiljaista tietoa kannattaa jakaa. Véisénen esit-
telee, ettd Savon Sellun laitteisto vaihtuu alati, joskin hitaasti ja porrastetusti. Talloin

tietyssd tyotehtdvissd toimiva henkilo ei tarvitse hiljaista tietoa jonkin muun osaston
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koneesta. Esimerkiksi koneenhoitaja ei tarvitse vaikkapa lastaajan trukista hiljaista
osaamista. On siis jarkeistettidva ja jaoteltava se hiljainen tieto, jota halutaan jakaa uu-
sille tyontekijoille. Jos tyOskennelldén tyotiimeissid tai tehtaalla on esimerkiksi oma
kunnossapitonsa, kolmas keino on ddrimmadisen toimiva. Tyokierron suunnittelulla
saadaan aikaan ilmid, jolloin kaikki ketkd vuorokiertoa seuraavat, saavat kokemusta
useista tyOpisteistd ja eri tehtivistd. Tdma auttaa kerryttdmiéan hiljaista tietoa kaikista
ndisti tyOpisteistd, jossa henkilo kdy. Toinen esimerkki on, ettd vaihdellaan tuotannon
ja esimerkin mukaisen kunnossapidon tyontekijéiden paikkoja, jolloin molemmat osa-
puolet oppivat toisen tehtévistd uutta. Neljds keino haluaisi jo eldkdityneet tyontekijit
osallistumaan tehtaan arkeen jollain tavalla, esimerkiksi erdinlaisina konsultteina.
Tdma on hieman kyseenalainen keino, kuten Vidisdnenkin mainitsee. Tyontekijin ela-
koityminen on erddnlainen merkkipaalu ja sitd on kunnioitettava. Kuitenkin hiljainen
tieto on tyontekijalld tdysin maksimissaan eldkoitymisen kynnykselld. Ajatuksena
tdma on ddrimmaisen hyva, silld jotkut tyontekijat haluavat jatkaa eldkditymisen jil-
keenkin avustamista. Ja halutessaan tietenkin on mahdollista tulla avuksi tehtaan ar-

keen. (Viisdnen 2017, 42-46.)
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3 MENTOROINTI

3.1 Mentoroinnin késite

Mentoroinnissa on kyse kahdestaan tai ryhmissd tapahtuvasta vuorovaikutuksesta,
jossa kokenut eli mentori siirtdd osaamista ja ammattitaitoa seka hiljaista tietoa akto-
rille eli kokemattomammalle tekijdlle. Oppiminen tapahtuu aktorin tahtiin ja hénen
ehdoillaan. Mentori on siis kokenut ja osaava tyontekijd, useimmiten vanhempi. Hén
jakaa tietoaan ja taitoaan nuoremmalle tyontekijélle. Aktori sen sijaan on se, joka op-
pii. Hinen tehtdvindin on vastaanottaa sitd apua ja valmennusta, mentorointia, jota
hinelle mentori yrittd4 antaa. Mentoroinnissa tirkeda on se, ettd parin tai ryhmén va-
lilld vuorovaikutus on avointa, rakentavaa ja luottamuksellista. Ndiden kolmen tirkein
kulmakiven tarkoituksena on saada aktori oivaltamaan ja tajuamaan asioita itse. Men-
toroinnissa ei ole tarkoituksena, ettd mentori jakaa ja siirtdd valmista tietoa. Téllaisen
tiedonhan aktori pystyy oppimaan esimerkiksi oppaista. Mentoroinnissa haetaan juuri
sitd, ettd aktori pystyisi itse oivaltamaan, miten jotakin tehddan, 16ytdisi mentorin sa-
nomisista jotain, mitd voisi kyseenalaistaa ja pyytéisi esimerkkeji. Tavoitteena men-
toroinnissa on jakaa kokemuksia ja hiljaista tietoa, viedd eteenpdin ty0ssd olevaa ta-
voitteellisuutta ja tyon luovuutta, auttaa aktoria [6ytdmién itselleen oikea ura, selkiyt-
tid tyoelamai ja -tehtdvid, nostaa erilaisuuden sietokynnystd ja kohottaa yhteistyoky-
kyd ja ennen kaikkea auttaa ty6hon liittyvissd ongelmissa. Nopeasti vaihtuvassa ja
muuttuvassa ty0ymparistossa tarvitaan monipuolisen osaamisen sekd kokemuksien ja

nikemyksien jakamista. Se onkin mentoroinnin padmaara. (Juusela 2010, 8.)

Ennen kaikkea mentorointi on vuorovaikutussuhde, joka kehittdd. Mentorointi voi
my0s olla toimintaa. Silloin se noudattaa ennalta sovittuja periaatteita ja sille on ase-
tettu tavoite. Menetelména mentorointi on prosessisarja. Niméa prosessit auttavat vuo-
rovaikutussuhteen alulle panoa, mutta jatkossa tukee suhteen toimimista. Mentorin ja
aktorin vilille syntyy suhde, jossa mentori laittaa likoon omaa aikaansa, vaivaansa ja
taitoja seka tietoja sen eteen, ettd aktori pystyy kehittyméén, kasvamaan ja paranemaan
tyOpaikalla sithen ty6hon, johon hinti opastetaan. Mentoroinnin prosessissa yritetdén
16ytad aktorista niitd kykyjd, joista hdn ei vilttdmattd itsekdédn tiedd. On tidrkeda olla

nuorelle henkildlle tukena, auttaa hintd 16ytdimddn oma potentiaalinsa, kuin yrittdd
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opettaa hintd juuri kyseiseen rooliin. Mentorin tehtdvidnd on huomata ne tarpeet, joita
aktorilla on ja reagoida niihin tarvittavalla tavalla. Kaiken liséksi mentorin olisi hyvi
saada kaikki tima aikaan silld tavalla, ettd aktori parantaa saavutuksia ja tavoitteellista
ja tuloksellista toimintaa siitd hetkestd eteenpdin. (Juusela, Lilja & Rinne 2000, 14—

15.)

Mentorointia on montaa erilaista ja mentorointi muokkautuu aina ldhinné tyoympéris-
ton mukaan sopivaksi juuri sille tilanteelle, joka kyseesséd on. Téarkeintd on 16ytda juuri
sopivanlainen ratkaisu tietynlaiseen tilanteeseen. Mentorointi voi olla tarkkaan ohjat-
tua, epdmuodollista tai muodollista, suunniteltua tai tilannekohtaista. Vaikka mento-
rointia on monenlaista, esimerkiksi pari-, ryhmé- tai vertaismentorointia, on muistet-
tava, ettd jokaisella mukana olijalla on omat pddméadriansi. Mentorointi on siis yksilo-

kohtaista, vaikka sitd tehtdisiin ryhmaéssa. (Isotalo 2010, 28.)

3.2 Parimentorointi

Parimentorointi on tydeldméssd hyvin yleinen tapa jakaa ja siirtdd tietoa eteenpéin.
Tassd mentoroinnin tyylissd vanhempi tyontekijd eli mentori jakaa tietoon, osaamis-
taan ja kokemuksiaan seké toimii tukena nuoremmalle tyontekijalle eli aktorille. (Iso-

talo 2010, 28.)

Parimentorointi on yksinkertaista ja siind saadaan helposti luotua toimiva vuorovaiku-
tussuhde, kunhan 16ydetdén oikeanlainen mentori-aktori— pari. Téllaisia pareja syntyy
tyOyhteisossd jatkuvasti, silld esimerkiksi kaikenlainen perehdytys, jossa on vanhempi

januorempi tyontekija yhdessi, voidaan laskea parimentoroinniksi. (Isotalo 2010, 28.)

3.3 Vertaismentorointi

Vertaismentorointi on siind mielessd erilainen mentorointityyli, ettd siind ei periaat-
teessa ole mentoria. Vertaismentoroinnissa pari tai ryhmé koostuu aktoreista. Akto-
reista yksi on silloin ryhmién tai parin vetdjd. Vaikka hdn onkin vetdji, hdn on tiysin
tasavertainen muiden ryhmaissd olevien oppijoiden kanssa. Kun kyseessd on vertais-

mentorointi, itse mentorin ja aktorin roolit haihtuvat itsestdédn. Ideana on vuoropuhelu.
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Talld vuoropuhelulla tasavertaisten oppijoiden olisi mdard 16ytdd uusia ndkokulmia,

yhteistd tietoa ja oivalluksia tydstd. (Kanniainen, Nylund & Kupias 2017, 9.)

Vertaismentoroinnilla haetaan tilannetta, jossa tasavertaiset aktorit saavat tuettua tois-
tensa oppimista tyOssd sekd tdlld tavalla myoOs lisdttyd ja parannettua hyvinvointia
tyOssd. Aktorien mentorisuhde vaatii yhtendisyyttd, avoimuutta, yhteistd sitoutumista
ja ennen kaikkea luottamusta koko muuhun ryhméén. Vertaismentorointi auttaa tyon-
tekijdd luomaan verkostoja tyopaikan sisélld, saa uusia ndkokulmia, hahmottamaan
tyopaikan kokonaisuuksia ja mahdollisuuden jakaa hyvii kdytantdjd muille. Yritys sen
sijaan hyotyy vertaismentoroinnista esimerkiksi niin, ettd yritys voi kehittda pitkéjén-
teistd osaamista. Lisdksi vertaismentorointi luo yhteisyyden tunnetta ja kulttuuria tyo-
paikan sisille. Sen on myds ddrimmaisen tasa-arvoinen tapa oppia uutta tydyhteisossa.
Tama kaikki auttaa tyopaikan toimintakulttuuria edistymdin. (Osakkeen www-sivut

2018.)

3.4 Ryhméimentorointi

Ryhméamentorointi on mentoroinnin joustava muoto. Tédssé tyylissa voi olla yksi tai
useampi mentori, jolla/joilla on useampi aktori. Ryhmé@mentorointi eroaa vertaismen-
toroinnista siind, ettd ryhmémentoroinnissa on nimenomaan kokeneempi tyontekija
mentorina, kun taas vertaismentoroinnissa on vain aktoreja, joista yksi on aktoriryh-
min vetdjdnd. Ryhmidmentoroinnissa aktoreilla on jokaisella omanlainen taustansa, jo-
ten on tarkedd heti ryhmédn muodostuttua tehdé jokaiselle aktorille omanlainen suun-
nitelma kehittymisestd. Ryhmémentorointi onkin hyva aloittaa pddmadrien méairitte-
lyll4, oikeiden henkildiden valitsemisella, toimintatavan valinnalla ja jatkosuunnitte-
lulla. Néin saadaan yksildllistettyd oppimista ja osaamisen vastaanottamista. Ryhma-
mentoroinnissa hyotyjé tulee jélleen yksilolle, mutta myos koko yritykselle. Sen li-
sdksi, ettd aktorit saavat opiskeltua ja ottaa sisddn tietoa kokeneemmalta tyontekijalta,
niin kuten vertaismentoroinnissa, he oppivat myos toisiltaan uusia nékokantoja ja toi-
mintatapoja tyoeldméén. Yritys saa tistd hyotyd monellakin eri tavalla, mutta suurim-
pana varmasti on toimintakulttuurin yhtendistiminen. Parimentoroinnissa yritysta
saattaa kohdata ongelma mentorointiparien kohdalla. Esimerkiksi tilanteessa, jossa

yritykselld on samaan tyotehtdvdin useampi mentoripari (vaikkapa useampi vuoro
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vuorotditd tekevissd yrityksessd), voidaan joutua tilanteeseen, missé jokaista aktoria
on opettanut eri mentori. Tdlldin toimintakulttuuri jatkuu erilaisena, kun jokainen ak-
tori on saanut erilaista opetusta tydtavoista ja tiedoista. Ryhmamentoroinnilla tdma
ongelma saadaan kitkettyd pois, kun yksi mentori opettaa jokaista muiden aktorien
liséksi. Yhtendiselld toimintakulttuurilla saadaan poistettua tyopaikalta erilaiset toi-
mintatavat. Jos tyopaikka omaa useita erilaisia toimintatapoja samaan tyotehtdavéén,
saattaa esimiesten olla vaikea johtaa tai auttaa ongelmatilanteissa. (Insalan www-sivut

2019.)
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4 COACHING- MENETELMA

Coaching— menetelmassa lahdetddn siité, ettd yritetddn hyodyntdd coachattavan itsessi
piilevid voimavaroja. Coachingissa juuri coach on auttamassa yksil6d nimenomaan
16ytdméén ne piilevat kyvyt, mitd hinelld on. Tdssd menetelmésséd coach on se, joka
antaa apua ja coachattava on se, joka saa apua. Valmentaja ja valmennettava eivit ole
aivan sama asia, joten niita termeja ei voida kéyttdd. Coachingin tavoitteena on saada
coachattava paddsemddn omiin tavoitteisiinsa uudelleenmiettimillda hinen omia toimin-
tojaan ja ajatuksiaan. Néin coachattava pystyy miettimién toimintatapoja mahdollisiin
ongelmatilanteisiin. Coachingin avulla pystytdén saavuttamaan tarkkaan harkittuja ta-
poja ja paitoksid. Ndiden pohjalta onnistuu pohdiskeleva oppiminen ja syvemmalta
kumpuava kehitys. Coaching— menetelmastd saa irti esimerkiksi pontta niiden tavoit-
teiden saavuttamiseen, jotka on itselleen asettanut. Sen liséksi se voi myds auttaa kas-
vamaan omaan rooliinsa. Coachingin tarkoitus on suurempi, ison kuvan kasvu. Ei pel-
kistddn yksilon kehittdminen. My0s yritys hyotyy coaching— menetelmaésti. Yritysta-
solla coaching parantaa tulosta, laatua ja tuottavuutta sekd parantaa esimerkiksi tyo-
ryhmien tai -tiimien tehokkuutta. Néiden lisdksi myds sitoutuneisuus yritykseen suu-

renee. (Suomen coaching— yhdistyksen www-sivut 2022.)

Coaching— prosesseja on yrityksessd yleensd kahdenlaisia, joko tilataan ulkopuolinen
coach yrityksen ulkopuolelta tai jarjestetddn sisdistd coachingia. Huomioon otettavaa
on, ettd useimmiten myos sisdisessd coachingissa on mukana jollain tavalla kuitenkin
ulkopuolinen coach. Kun on kyseessi tilanne, jossa tarvitaan ulkopuolista coachia, on
silloin tyypillisid coaching— tapoja esimerkiksi yrityksen suuret coaching— projektit tai
kahdestaan kéytivét coaching— keskustelut. Suurissa coaching— projekteissa on sovittu
ennalta aikataulu, osallistuvat tyontekijdt sekd myos kiytettdvét varat ja tavoitteet
coachattavalle, Niissd projekteissa coachattavista tehdddn usein myos henkilokohtai-
nen arviointi. Lisdksi voidaan tehda vaikuttavuusarvioita coachingista, ennen siti ja
sen aikana sekd jilkeen. Kahdestaan kaytévissa keskusteluissa yleensé sovitaan tapaa-
misista ja niidenkin aika on ennalta méadritelty. Néaissd keskusteluissa teema on joka
tapaamiselle erikseen mietitty. Tyypillistd on myds, ettd sovitaan henkilokohtaisista
tavoitteista. Ndiden coaching— tapojen edut ovat niiden selkeydessd. Sekd coach ettd

yrityksen edustajat (coachattava) tietdd, mihin sitoutuu ja mitd on odotettavissa, silld
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kaikki on ennalta sovittua. Siséllon ollessa sovittua ja selkedd, voidaan keskittyé ni-
menomaan coachingiin itseensd. Ja silloin, kun tapaamisten siséltd on ennalta mietitty,
on helppoa kéyttdd muita tyokaluja coachingin avuksi, esimerkiksi henkildarvioita.
Naihin kahteen tapaan siséltyy myos riskejd. Jos ennalta sovittuja ohjelmia seurataan
todella tarkkaan, voi coachattavan keskittyminen olla liikaakin sovitussa aiheessa en-
nen tapaamista. Tdma tarkoittaa, ettd muut osa-alueet toissd voivat jidda vahemmalle
huomiolle. Liséksi voi kdyda niin, ettd tapaaminen sovittuna ajankohtana syysté tai
toisesta ei onnistukaan. Silloin olisi tdrkedd saada heti sovittua uusi tapaaminen.

(Carlsson ja Forssell 2017, 42—44.)

Sen sijaan yrityksen sisdlld tapahtuvassa coachingissa tapoja on viralliset esimies—
alaiskeskustelut sekd joka pdiva kaytavit keskustelut. Ndma kaksi eroaa siten, etté esi-
mies—alaiskeskusteluissa tapaamiset ovat jélleen tietyn pituisia ja ne ovat sovittu,
mutta ne voivat toistua vaikkapa kerran viikossa. Joka keskustelussa on aihepiirinsa,
jota ruvetaan seuraavaksi kehittdméaén. Molemmat osapuolet kertovat ndissd vuoropu-
heluissa omat tavoitteensa. Jokapdiviiset keskustelut voivat sen sijaan olla tiysin
spontaaneja. Tapaamiset voivat olla silloin kuin molemmille sopii ja niissd voidaan
keskustella mistd vaan aiheesta. Aihepiirit vaihtelevat ja voidaan palata myds jo kdy-
tyihin asioihin tai sivuta muitakin aiheita. Yrityksen sisdlld tapahtuvassa coachingissa,
eli juuri néissd kahdessa tavassa etuina sen sijaan ovat joustavuus sekd vapaampi il-
mapiiri. Tutussa ympéristossd on helpompaa toteuttaa coachingia, kun henkil6t ovat
jo tuttuja ja tietdvét, milloin saattaa olla huono tai hyvé hetki pitdd tapaamisia ja kes-
kusteluja. Riskiné voi olla muun muassa se, ettd ilmapiiristé tuleekin liian lepsu. Asiat
eivit etene ja aiheet voivat jadda unholaan helpommin. (Carlsson ja Forssell 2017, 44—

45.)

Coachingin aihepiirit voidaan koota ns. neliapilamalliin (kuvio 2.)
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Tarkoitus-
coaching

Toiminta-
coaching

Tasapaino-
coaching

Neliapila

Tunnetila-
coaching

Kuvio 2. Neliapilametodi coachingissa. (Carlsson ja Forssell 2017, 228.)

Tarkoituscoachingissa keskitytdén coachattavan omiin unelmiin, arvoihin ja niihin
osa-alueisiin, jossa hdn on jo vahva. Coachattavan on hyva tietdd, mitd hian haluaa ja
kuinka hén pystyy kayttdmaén syntyneitd oivalluksia tyossdin. Lisdksi on tarkeda yrit-
tdd viistdd ja poistaa tarkoitusesteitd. Tarkoitusesteilld tarkoitetaan sellaisia esteitd
motivaatiossa, jotka voivat aiheuttaa pahoja ongelmia tydssi, esimerkiksi kovaa stres-
sid ja loppuun palamista. Tarkoitusesteitd voi olla my0s ulkoisia, kuten sellaiset, etti
el viihdy siind, mitd tekee. Toimintacoachingissa sen sijaan pyritddn pitdméaan fokus
tavoitteen saavuttamisessa ja jossain tietyssé suoritteessa. Tdmén tyyppinen coaching
antaa apua ja tukea selkeédén tulevaan suoritukseen tai maaliin. Apua toivotaan kum-
puavan omista vahvuuksista ja jo onnistuneista suorituksista. Toimintacoachingissa
yritetddn padstd ldpi toimintaesteistd, joita voivat olla esimerkiksi vaikeus aloittaa jo-
kin tehtéva tai tyohon ryhtymisen vaikeus. Tunnetilacoaching keskittyy nimensd mu-

kaisesti coachattavan tunteisiin. Coach yrittdd tunnistaa niitd ja pyrkii saamaan
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coachattavan tuomaan ne hallitusti tietoon. Tunnetilacoachingin tavoite on, ettd
coachattavan pahat tai huonot tunteet eivét olisi este tavoitteiden saavuttamiseksi. Ta-
maén onnistuessa coachattavan suoritus voi parantua hyvinkin nopeasti ja jopa silmin-
ndhden. Tunnetilaesteiden ylitys on vaadittavaa tiltd coaching— tyyliltd. Tunnetilaes-
teet ovat sellaisia, jotka estivit coachattavaa toimimasta parhaalla ja mahdollisimman
tehokkaalla tavalla. Ne héiritsevét keskittymista ja tyon suoritusta. Tasapainocoaching
on taas hieman erilaisempi tyyli. Sen fokusalueet ovat energiatasapaino ja se, etti pys-
tyy hallitsemaan coachattavan stressid. On huolehdittava, ettd tdyden eldmén tekijét
voisivat olla coachattavan omien tarpeiden mukaisessa tasapainossa. Pitdimalla néisti
huolta tasapainocoaching pystyy auttamaan coachattavaa eliméén asetettujen tavoit-
teiden mukaisesti. Tasapainoesteitd on kyettdvad purkamaan. Téllainen este voi olla esi-
merkiksi fyysinen jaksamattomuus. Se voi vaikkapa syddd hyvinvointia, jolloin tyo-
suoritus ei onnistu halutulla tavalla, vaikka muut osa-alueet olisivatkin kunnossa.

(Carlsson ja Forssell 2017, 228-250.)
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5 IKAJOHTAMINEN

Nimenséd mukaisesti ikdjohtamisella tarkoitetaan johtamistyylid, joka ottaa tyontekijan
ian huomioon. Ikdjohtamisen tirkeimpid periaatteita onkin, ettd yritetdédn siilyttia siti
tietoa, jota yrityksessd jo on (kokeneet tyontekijét), kuin korvata sitd uudella tiedolla
(uusi tyontekijd). Ongelmana on, ettd useat yritykset katsovat, ettd kokemus ei olisi
tietoa tai ettd se tieto, joka kokeneilla tyontekijoilld on, olisi turhaa tai vanhanaikaista.
Niin ei voida kuitenkaan ajatella, silld osaaminen ja tieto tydpaikalla koostuu nimen-
omaan paljolti kokemuksesta. On vaikeaa 10ytdd sellaista uutta tyontekijad, joka osaa
heti tehdd juuri niin tehokkaasti ja oikein kun tydpaikalla halutaan. Tdmén takia on
aarimmadisen tirkeda saada sdilytettyi se tieto, jota kokeneet ja vanhemmat tyontekijét
pitavit hallussaan. Ikdjohtaminen ottaa huomioon sen, ettd juuri ndilld tyontekijoilla
on sitd arvokasta tietoa. Toki uudet tyontekijét tuovat sitd aina lisdd tiettyyn tyotehté-

védn, mutta tiedon pohja on kokeneissa tyontekijoissd. (Toom ym. 2008, 221.)

Ikdjohtamisen etuja voidaan helposti kuvata kuviolla (kuvio 3.)

Tuottavuus

Sitoutuminen Hyvinvointi

\/

Kuvio 3. Ikdjohtamisen etujen kolmio. (Kiviranta 2010, 38.)



28

Néamé kaikki kolme osa-aluetta tydssé paranevat ikdjohtamisella. Tavoitteet on aina
saavutettava yrityksessd kuin yrityksessd, katsomatta yrityksen taustoihin. Aina on
asetettu jotkin tavoitteet. Tyopanos on tavoitteiden saavuttamisessa tiarked palanen ja
hyvé tyopanos saadaan irti johtamalla joka tilanteessa sopivalla tavalla kutakin tyon-
tekijad. Tuottavuus muotoutuu kolmesta eri tekijastd. Namé ovat yhteinen vaikutus
tilanteeseen, motivaatio ja kyvykkyys. Nama ovat myds ikdjohtamisen kolme pointtia.
Eli ikdjohtamalla ihmisid saadaan tuottavuus ikddn kuin itsestdédn paremmaksi. Tilan-
teissa on johdettava eri ihmisié eri tavoilla ja timé auttaa tuottavuuden paremmaksi.
Sitoutuminen kdy pédivd pdivéltd tarkedimmaksi, kun tyOpaikoilta ei vilttimatta olla
rahan takia ja sitoutumalla saadaan jatkuvuutta. Osaaminen ja kyvykkyys korostuvat
tyontekijassa. Kaikkia tyontekijoitd halutaan sitouttaa, sekd uusia ettd vanhoja. Sitou-
tua voi tyOpaikalla moneenkin asiaan, palkkaan, uraan tai kutsumusammatissa eldmén-
tehtdvéan. Ikdjohtamisessa otetaan huomioon, mihin kukakin tyontekiji haluaa sitou-
tua. Eri ikdiset ihmiset ja tyontekijét sitoutuvat eri asioihin, jolloin on tarkedd huomi-
oida, miten saadaan hénet sitoutumaan juuri omaan tydyhteisoon. Ikdjohtaminen tar-
joaa erilaisia keinoja, jotta yritys saisi tyontekijan sitoutumaan. Téllaisia keinoja voi-
vat olla esimerkiksi auttaa tyontekijdd ymmartimaan, mikd on tyonmerkitys, johtaa
tyontekijd tyduraa henkilokohtaisemmalta pohjalta, kehittia sitd yhteisod, jossa tyon-
tekijd on sekd oikeudenmukaisuus ja tilannekohtainen johtaminen eli kéytetién oikeaa
johtamistapaa oikeissa tilanteissa. Namé auttavat yritystd sitouttamaan tyontekijén
omaan tyOpaikkaansa. Tyontekijd kokee olevansa arvostettu ja oikeassa paikassa, kun
ikdjohtamisen keinoja saadaan kdytettyd. Kolmas ikdjohtamisesta saatava hyoty on
tyohyvinvoinnin hyvé taso. Ty6hyvinvoinnilla on d8rimmaéisen iso merkitys tyonteki-
jan jaksamiseen, tyytyvdisyyteen ja tyokykyyn, vain muutama mainitakseen. Namé
tekijét taas vaikuttavat sithen, miten tyontekijd suoriutuu tydssdan. Hyvilld tyohyvin-
voinnilla voidaan varmistua tydntekijan pitkdstd ja aktiivisista tyovuosista. Lisdksi
tyOhyvinvointiin kuuluu laitteiden ja koneiden huollot, silld epdkuntoiset laitteet saa-
vat tyShyvinvoinnin huonommaksi. Ikdjohtaminen ottaa jélleen huomioon, mita eri-
ikdiset tyOntekijét tarvitsevat voidakseen hyvin tyOpaikallaan ja -tehtivissdan. Joissain
tilanteissa voi olla hyvé, ettd esimerkiksi koitetaan poistaa uupumisen syita tai tuke-
malla yleisté jaksamista. Eri-ikdisid johtamalla my®s yritys hyotyy, silld litketoimintaa
ja sen toteuttavia tuotannontekijoitd voidaan parantaa ikdjohtamalla. (Kiviranta 2010,

33-49.)
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Kéytetyt menetelmét

Tutkimuksessa sovellettiin konstruktiivista tutkimusmenetelmai. Se oli paras vaihto-
ehto tutkimuksen suorittamiseen, silld tavoitteena oli nimenomaan rakentaa siirtimis-
malli hiljaiselle tiedolle. Konstruktiivista mallia kiytetddn juuri konkreettisen loppu-
tuloksen saamiseen, joka oli tutkimuksen tavoite. Mallin rakentamisessa hyddynne-
tdén kuusikohtaista kaaviota, joka etenee prosessin lailla eteenpéin. Kuusikohtaisessa
kaaviossa etsitddn ongelma, haetaan tarpeellinen tieto ongelman ratkaisuun, testataan
toimivuutta, ndytetdin viitteet teoriaan ja tarkastellaan soveltuvuusalueen laajuutta.
Kaikkia kuutta eri askelmaa kéaytettiin, toki sovelletusti télle tutkimukselle sopivaksi

ndhdyin keinoin. (Oppariavun www-sivut, 2022).

Tutkimuksessa kaytettiin esihenkildille teetetyssd nelikenttdanalyysissd pohjana
SWOT-analyysin periaatteita. Talld analyysilla tarkoituksena oli saada nykytilasta tie-
toa, miten hiljainen tieto siirtyy ennen hiljaisen tiedon siirtdimismallia ja miten esihen-
kil6t suhtautuvat rakennettavaan malliin. Lahinna tarvittiin tietoa siitd, koetaanko mal-
lia ylipaataan tarpeelliseksi. SWOT- analyysillé tarkoitetaan nelikenttdpohjaista mal-
lia, jolla haetaan jostakin asiasta vahvuudet ja heikkoudet seka uhat ja mahdollisuudet.
Sitd voidaan kéyttdd laajasti eri asioihin yrityksen sisdlld. Se on kiteva tydkalu tietyn
ongelman yksinkertaiseen késittelyyn sekd yksilo— ettd ryhmétasolla. Tdssd tutkimuk-
sessa sitd sovellettiin niin, ettd vahvuuksia ja heikkouksia etsittiin hiljaisen tiedon siir-
rosta ennen siirtdmismallia ja uhkia ja mahdollisuuksia mietittiin tulevasta hiljaisen
tiedon siirtdmismallista. SWOT- analyysin soveltaminen sopi parhaiten nykytila-ana-
lyysin suorittamiseen, silld siind voidaan paneutua nimenomaan sekd nykyhetkeen etti

myos tulevaan. (Suomen Riskienhallintayhdistyksen www-sivut, 2022.)

Kayttdjakokemuksia sen sijaan kerdttiin henkilohaastatteluilla valituilta henkilGilta.
Haastatteluihin kaytettiin haastattelupohjia, joiden kysymykset oli laadittu tuottamaan
parhaiten tutkimukseen sopivaa ja sen tekemisti auttavaa sisidltod. Haastattelut koettiin
etevimmaksi menetelméksi saada tietoa tyontekijoilta, silld niiden avulla saatiin kéyt-

tdjiltd tietoa omista kokemuksista eli ldheltd juuri sitd kosketuspintaa, jota tyon
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tavoitteena on auttaa. Haastattelupohjat seké esimiehille teetetyn nelikenttdanalyysin

pohja 10ytyvit liitteind (liitteet 1-3.)

6.2 Tutkimustyo

eIdeat ja kommentit

esihenkiloilta S .%ilzzi[iteluista
«SWOT- yysi aastattelu
SWOT- analyysi *Kommentteja kéyt-

tajilta
Nvkviil Ivvsi *Koneenhoitajien
ykytila-analyysl kéyttdjakokemukset Mallin rakentaminen
*Henkilbhaastattelut

Tutkimuksen teko aloitettiin esihenkildiden nykytila-analyysilld. He vastasivat kysy-
myspohjaan, jonka pohjalta tehtiin analyysi siitd, miké on esihenkiléiden nédkemys teh-
taan tdmanhetkisestd hiljaisen tiedon siirrosta. Tavoitteena oli myds saada esihenki-
16i1td kommentteja ja ideoita, miten hiljaisen tiedon siirtimismallia voitaisiin rakentaa.
Esihenkil6itd tutkimukseen osallistui viisi kappaletta, joista kolme oli vuoromesta-
reita. Heidén lisdksensd tehtaan kehitysinsindori ja tuotantopdillikko kuului vastaajien

joukkoon.

Silld aikaa, kun esihenkil6t saivat miettid vastauksiaan nykytila-analyysiin, haastatel-
tiin tyontekijoitd. Haastattelut suoritettiin niin, ettd jokainen vietiin eri tilaan vastaa-
maan tydajalla. Talld haluttiin varmistaa, ettd muiden l4snéolo ei vaikuta haastatelta-
van vastauksiin. Paikalla olivat siis vain haastattelija ja haastateltava. Tamai osoittautui
hyviksi keinoksi, silld moni haastateltava antoi sellaisia vastauksia, joita ei olisi saanut
toisenlaisissa olosuhteissa heistéd irti. Haastattelut onnistuivat hyvin, mutta yksi ta-
kaisku koettiin. Yksi eldkkeille ehtineistd koneenhoitajista ei vastannut haastattelu-
pyyntoihin, joten yksi tirked kokemuspohjainen tieto jdi saamatta. Haastatteluihin
osallistui loppujen lopuksi yhdeksdn henkil6éd. Yksi heistd oli jo eldkkeelld, kaksi oli-
vat seuraavaksi eldkkeelle siirtyvid ja kuusi oli viimeisimpind olleet koneenhoitajan

opissa. Haastateltavat olivat siis koneenhoitajia kartonkitehtaassa. Koneenhoitajat ovat
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tarked osa kartonkitehtaan tuotantoa ja prosessia. Térkeys on toki itsestdénselvyys, kun
kyseessd on tyotehtdvé, joka hallitsee itse kartonkikonetta. Heidédn tyopisteellddn ma-
rastd massasta syntyy lopullista tuotetta eli valmista kartonkia. He ovat omalta osaltaan
vastuussa tuotteen laadusta. Heidén tyotehtdvénséd on suuri kokonaisuus, silld karton-
kikoneen hoitajan on osattava koko koneen eri osat. Koneen eri osien osaamisen liséksi

koneenhoitajan on osattava kéyttdd osia sekd fyysisesti ettd ohjausndytoilta.

Esihenkiloiden ajatusten ja tyontekijoiden haastattelujen jdlkeen malli rakennettiin
valmiiksi. Mallin rakennus onnistui hyvin, silld jo haastattelujen aikana saatiin ideoita
siitd, mitd malliin tulee siséllyttad. Lisdksi jo ennen tutkimuksen alkua oli melko selvid
asioita, joita malliin tullaan laittamaan. Haastatteluilla ja esihenkiléiden kommenteilla
pyriittiin vain hakemaan lisdajatuksia ja vahvistusta sille, miltd rakennettava malli tu-

lee ndyttimé&an.

Tutkimus pystyttiin toteuttamaan aikataulussaan suurilta osin, mutta sairastapaukset
viivyttivit haastattelujen alkua sekd viimeisté yhteistd palaveria tehtaalla. Aika on pois
mallin testauksesta, mutta testausta oli hankala suorittaa joka tapauksessa. Koneenhoi-
tajien oppi kestdd 900 tuntia, joten ei ollut mitenk&én mahdollista testata mallin toimi-
vuutta tdhdn tutkimukseen. Sen sijaan testaamisen sijasta ty0ssd perustellaan, minka
takia juuri ne asiat ovat otettu malliin mukaan, jotka sielld ovat. Joitakin osia saatiin
testattua mallista, mutta aiemmin on mainittu, oppi on niin pitkd, ettd perusteellista

testausta ei ollut mahdollista suorittaa.
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7NYKYTILA-ANALYYSI

7.1 Nykytila-analyysin tarkoitus

Esihenkiloille teetettiin tutkimuksen alussa nelikenttdanalyysi, jossa pohjana kdytettiin
SWOT- analyysid. Tamén tarkoituksena oli kartoittaa esihenkildiden ndkokulmasta,
miten hiljainen tieto siirtyy tehtaan koneenhoitajien kesken ennen tutkimuksessa syn-
tynyttd mallia hiljaisen tiedon siirrolle. Sen liséksi haluttiin selvittdd, kumpuaako esi-
henkil6ilti jotain ideoita, joita voisi sisédllyttida hiljaisen tiedon siirtimismalliin. Tdhén
siis osallistuivat tuotannon esihenkildt. Esihenkil6t saivat vastata kysymyspohjaan
omalla ajallaan ja niin, ettei vastauksia ollut kukaan kysymadssé, toisin kuin tyonteki-
joiden haastatteluissa. Niissd haastateltava eristettiin muista tyontekijoistd niin, etti

vastaaminen oli helpompaa eiké sithen pdéssyt vaikuttamaan esimerkiksi ryhmépaine.

7.2 Nykytilanteet hyvét ja huonot puolet

Nykytilanteessa esihenkilot nakivét, ettd on paljon hyvidkin puolia. Oppiajan pituus
koettiin ddrimmaéisen hyviksi asiaksi, mité se toki onkin. On selvéa, ettd koneenhoita-
jan opissa on oltava niin pitkain, ettd kaikki ovat varmoja oppivan valmiudesta. Op-
piajan pituus koneenhoitajan tydssd on 900 tuntia, eikd tutkimusta tehdessa koettu, ettd
sitd kannattaisi muuttaa. Lisédksi tirkedna koettiin se, ettd voidaan osapuolien halutessa
vaihtaa vuoroa, jossa ollaan opissa ja tdissd. Vuoron vaihtamisen mahdollisuus on &4-
rimmadisen tarked asia, kun otetaan huomioon, ettd henkilokemiat ovat vitaali asia op-
pimisen onnistumisessa. Huonoina puolina esihenkil6t kokevat juuri sen, ettd tiedon
siirto on paljon henkilokemioiden varassa. On tarkedd 10ytdd oikeanlaiset parit, silld

vaikka ei oltaisikaan opissa, niin ollaan samassa vuorossa toissé.

Hankalaksi koetaan my0s koneen tasainen kulkeminen. Tama onkin d4rimmaisen kak-
sipiippuinen asia. Oppimisen kannalta olisi tdrkedd, ettd tulisi hankalia tilanteita kar-
tonkikoneella. Esimerkiksi sdahkokatkot ja sitd kautta prosessin alusta aloittaminen,
koysien katkeaminen tai kartongin ryhméén pakkautuminen ovat hyvia opin paikkoja
opissa oleville koneenhoitajille. Kdysilld tarkoitetaan ohjauskdysid, jotka vievit kar-

tonkikoneen ldpi menevid huopia oikeista véleistd ldpi. Huopien pidilla kulkee
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kartonkimassa, josta muodostuu lopullista tuotetta eli kartonkia. Nama koydet voivat
aika ajoin katketa ja silloin kartonkikone on ajettava alas. My®os silloin kun kartonki
pakkautuu ryhmaiin, on kone ajettava alas. Talld tarkoitetaan sitd, kun kartonki pak-
kautuu tiiviiksi mytyksi huovan ja telan tai sylinterin viliin ja se on kdsin/apuvélinein
revittdva sieltd pois. Toki ndmai ovat hyvid paikkoja oppia miten kartonkikone ajetaan
alas ja takaisin toimintaan, tarkoittaa se samalla sitd, ettd tuotanto ja sen jatkuvuus
karsivat. Ideaalitilanteessahan mitdén tillaista katkoa ei synny, mutta todellisuudessa
ne ovat yleisimmét syyt kartonkikoneen pysdhtymiselle, suunnitellut katkot lukuun ot-
tamatta. Huolta aiheuttaa myo0s se, ettd oppijaksot voivat olla hajanaisia. Tima on
myds tyontekijdpuolelta kuultu kommentti. Monella tyontekijalla tehtaalla on osaami-
sia useaan tyotehtdvadn. Usea opissa ollut koneenhoitaja lukeutuu my6s téhén jouk-
koon. Témai voi aiheuttaa tilanteita, joissa opissa oleva koneenhoitaja voi joutua esi-
merkiksi toisen tyOntekijén sairasloman takia tekemién pitemmaéksikin aikaa jotain
muuta tyotehtdvai. Ongelmana tilanteessa on, ettd pitkén ajan toisessa tehtdvéssa ollut
oppija ei vilttimattd muista kaikkea tai ei pysty heti orientoitumaan takaisin koneen-
hoitajan oppiin. Viimeinen huolenaihe esihenkildilld liittyi tyontekijoiden keskindi-
seen kunnioitukseen. Monet kokeneet koneenhoitajat ovat olleet tydssdian jopa yli 40
vuotta. Nuoremmilla, oppiin saapuvilla tyontekijoilld on suuri kunnioitus kokeneem-
pia kohtaan. Tdma saattaa johtaa siithen, ettd nuorempi ei uskalla kyseenalaistaa van-
hempaa tai kertoa, jos el ymmartényt jotain lépikdytivid asiaa. Vaikeaa voi my0s olla
kertoa esihenkilélle, ettd ei syysti tai toisesta halua olla kyseisen henkilon opetetta-
vana. Namé huolenaiheet nykytilanteessa olivat niitd, joihin yritettiin tutkimuksella

vaikuttaa.

Positiivisena puolena nykytilanteessa oli myds se, ettd ikdjohtamista oli jo onnistuttu
tekemiin jollain tavalla onnistuneesti. TyOokulttuurin muutos sukupolvien vélilld oli
alkanut nadkyméén, kun vanhempia tyontekijoita oli jadnyt elakkeelle. Esimerkkind ti-
lanne, jossa kokenut koneenhoitaja oli sanonut kadytdntarkkailijalleen rumasti ja kiro-
sanoin tehostetusti, ettei kaipaa apua, kun oli ongelmatilanne kéasissi. Kun tastd men-
tiin eteenpdin ja samalla kaytontarkkailijalla oli tuleva koneenhoitaja parina, oli tdimi
pyytanyt kdytontarkkailijalta apua ja halusi oppia my0s héneltd. On siis rakennettavan
mallin kannalta d8rimmdiisen hyvi asia, ettd ikdjohtamista on onnistuttu tekeméén jo
ennen mallin kdyttoonottoa. Vanhemmalta ikédpolvelta tuntuu puuttuvan aito halu

avoimeen vuorovaikutukseen oman tiiminsd sisdlld, kun taas nuorempi, tuleva
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tyosukupolvi haluaa imed oppia koko tiimiltdén. Téstd on ehdoton hydty nuoremmalle
sukupolvelle, silld kanssakdymisen avoimuus on yksi avainasioista toimivan oppimi-

sen kannalta.

7.3 Rakennettavan mallin mahdollisuudet ja uhat

Nykytila-analyysin toisena tehtdvina oli miettid hiljaisen tiedon siirtdmismallin uhkia
ja mahdollisuuksia. Ehdottomana mahdollisuutena koettiin se, ettd vuorojen vaihtami-
sella on selked etu oppijan opetukseen. Kiertiminen useassa vuorossa tarkoittaa, ettd
oppija saa kokea erilaisia tyOtapoja. Tadssé tapauksessa viisi erilaista, silld toimeksian-
tajalla on viisi eri vuoroa tyontekijoitd. Ndin opissa oleva saa muodostaa eri tavoista
juuri itselleen sopivan menettelytavan kuhunkin eri tilanteeseen. Esihenkil6istd moni
myds sanoi, ettd mallin mahdollisuutena koetaan se, ettd saataisiin dokumentoitua tie-
toa eteenpdin. Tama ei ollut tutkimuksessa tavoitteena, silld hiljaista tietoa on &arim-
mdisen vaikea saada talteen. Pikemminkin mahdollisuutena olisi hyva kokea se, etti
luodaan parhaat puitteet siirtdd juuri hiljaista tietoa eteenpdin. Ja tdma olikin koettu
mahdollisuudeksi. Nidin saadaan jokaiselle vuorolle samanlainen pohja ja puitteet ja-
kaa ja siirtdd hiljaista tietoa. Télld saataisiin myds vahennettyd pelkoa yksinjaamisesta
tyOpisteelle, kun sen aika on. Toki tietoa voidaan dokumentoida. Se tapahtuu niin, ettd
yksil6 on opissa ja kirjoittaa itselleen muistiinpanoja eri tilanteista ja miten niitd hoi-
detaan. Néin saataisiin tallennettua hiljaistakin tietoa ja se voisi auttaa tulevaisuudessa
oppiin astuvia. Opettava voisi ndin kiyttdd omia vanhoja muistiinpanojaan auttaakseen

uutta tyon saloihin.

Mallille uhkana koettiin muutamakin asia. Eldkdityvien koneenhoitajien motivaatio
opettaa on uhkana sekd mallille ettd my0s nykyhetkessd. Monta vuosikymmentéd samaa
tyotd tehneen motivaatio opettaa tuli myos tyontekijdpuolelta huolen aiheena. Téhan
on vaikea vaikuttaa, mutta yksi selked keino on vain jattdd ne, joita opettaminen ei
motivoi tai kiinnosta, opetusprosessin ulkopuolelle. Tdhdn ongelmaan liittyy vahvasti
se sukupolvien kulttuurieroista kertova mentaliteetti “kun on aina tehty ndin”. Tama
on vaarallinen asenne nykyaén alati muuttuvassa tydympéristossd. Oppimisprosessissa
tirkedd olisi, ettd uskalletaan kyseenalaistaa ja kysyé opettavalta. Jos asenne on ldh-

dostd asti kerrotun mukainen, ei oppimista tapahdu halutulla tavalla. Jotta
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oppimisprosessi toimisi halutulla vuorovaikutuksella, on myds opettavan oltava val-
mis ottamaan uusia asioita mieleensid. Hyvin toimiva oppiminen opettaa molempia
osapuolia. Uhaksi koettiin my0s se, ettd uusi malli aliarvoisi kokeneiden ammattitai-
toa. Pelkona oli, ettd mallia ei pystytd hyodyntdméén tai sitd ei koeta “omaksi”. Kuten
jo aiemmin on mainittu, tarkoituksena ei ollut mikddn muu, kuin rakentaa oppimisen
kannalta mahdollisimman hyvit puitteet. Opettavat saavat kéyttdd jatkossakin omaa
ammattitaitoaan juuri niin hyvin, kuin kykenevét. Oppijan kannalta malli rakennettiin

niin, ettd olisi helpompaa ja tehokkaampaa oppia.
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8 HILJAISEN TIEDON SIIRTAMISMALLI

8.1 Mallin syntyminen

Nykytila-analyysin ja haastatteluiden jdlkeen tehtiin hiljaiselle tiedolle siirtimismalli.
Mallia rakennettiin enemmaén koneenhoitajien, sekd kokeneiden ja seuraajien, haastat-
telujen pohjalta, silld heilld on ensisijainen kosketuspinta koneenhoitajan oppiin. Toki
tarkeitd kommentteja ja ajatuksia tuli myos esihenkil6iltd ja etenkin nykytila-analyy-
sistd. Jo ennen tutkimuksen aloitusta tuli selvéksi, ettd osa koneenhoitajista oli kaivan-
nut parempia puitteita ja mahdollisuuksia opille. Erds tyontekija kommentoikin, ettd
hén on odottanut useamman vuoden jo tillaista tiedonsiirtomallia. Toki my®6s esihen-
kiloilld oli ollut ajatuksia tdllaisesta tutkimuksesta, silld aihe saatiin nopeasti valikoi-

tua.

8.2 Haastattelut

Henkilohaastattelut suoritettiin siis aivan paineettomassa tilassa. Haastateltaville teh-
tiin selviksi, ettd vastauksia ei voida yhdistdéd vastaajaan. Néin saatiin luotua ympé-
ristd, jossa vastaamisesta haastattelukysymyksiin olisi mahdollisimman paljon hyotya
tutkimuksen kannalta. Ndin my06s kévikin, silld haastatteluun vastanneista saatiin to-
della paljon tietoa irti. Jopa sellaista tietoa, mita ei ollut kerrottu esihenkildille. Tdma
mahdollisti monipuolisen ja kattavan aineiston tutkimuksen tekemistd varten. Juuri
ndiden haastattelujen pohjalta tuli paljon eri ideoita seké tutkimuksen pddkysymysta

varten ettd sivukysymyksié ajatellen.

Esihenkildiden puolella huoleksi noussut uhka hiljaisen tiedon siirtdmismallille siité,
ettd mallia ei koettaisi omaksi tai se vdhittelisi ammattitaitoa kumoutui koneenhoita-
jien haastatteluissa. Suurin osa yhdeksésta haastateltavasta oli sitd mieltd, ettd mallista
olisi hyotyd oppimiseen. Vain yksi haastateltavista ei osannut sanoa, olisiko mallista
apua. Tyontekijapuolella oltiin siis valmiita uudelle mallille. Mallilla haluttaisiin pa-
rantaa jéarjestelmallisyyttd opetuksessa sekéd luoda muistijdlkid kaikenlaisista eri tilan-
teista, joita koneenhoitajalle voi tulla eteen. Etenkin harvemmin tapahtuvien ongel-

mien taltiointia/kautta jonkinlaista selvitystd, miten ennen tilanne oli hoidettu, haluttiin
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parantaa. Kuten jo aiemmin on mainittu, se saattaa olla hankalaa, silld kartonkikone
kéy niin tasaisesti, ettd ongelmat harvenevat. Haastateltavat 10ysivdt myds mietinnén
atheita mallista. Esimerkiksi miten malli ja opetettavat sopeutuvat alati muuttuvaan
koneenhoitajan pestiin. Miten esimerkiksi malli sopii kymmenen vuoden paistd hiljai-
sen tiedon siirrolle. Mallin tarkoituksena onkin luoda yleisluonnolliset puitteet oppi-
misen parantamiseksi, ei niinkdén ottaa kantaa esimerkiksi laitteiden muutoksiin tai

paivityksiin.

My0s koneenhoitajien haastatteluissa kysyttiin hieman nykytilanteesta. Koneenhoita-
jilta tuleva tieto nykyhetkestd oli myos tirkeéd, silla he ovat olleet opetettavana tai
opettaneet viimeisimpind. He siis tietdvit, miten hiljainen tieto siirtyy ja onko tarvetta
muutoksille. Hiljainen tieto on siirtynyt tehtaalla jo ennen malliakin. Se on itsestdén
selvia, silld muuten oltaisiin tilanteessa, jossa kone ei kdvisi. Tietoa on siis saatu siir-
rettyd, mutta parannettavaa l0ytyi haastateltavien mukaan. Erdén haastateltavan lyhyt
ja ytimekds kommentti ”paremminkin olisi voinut menni” kertoo jo parantamisen tar-
peesta. Parannettavaa nuoremmat haastateltavat 10ysivét ennen kaikkea opettavien ak-
titvisuudesta. Moni kokenut on ollut samassa tyotehtédvissé useita vuosikymmenié, jo-
ten eldkepdivit alkavat varmasti olla mielessd. Mielessd vaan pitdisi pitda se, ettd jon-
kun on sitd tyotéd jatkettava. Seuraajat kertoivat, ettd asioita tehdessd olisi hyvé aina
selittdd mitd tekee. Jotkut kokeneet saattavat ldhted valvomosta kiertdmién ja teke-
méén jotain yllattden, kertomatta mité lahtee tekeméan. Lisdksi jotkut nuoremmat ker-
toivat, ettd ilman omaa aktiivisuutta, esimerkiksi kyselyéd, ei olisi valttdmattd saanut
mitdén irti opetuksesta. Mallilla kaivattiin my0s jarjestelmallisyyttd. Tama ilmeni vas-
tauksesta, joka ehdotti yksildllistd opetussuunnitelmaa oppiin tuleville. Opetusmetodit
nousivat esille. Tdhédn liittyy jo aiemmin mainittu epdaktiivisuus opettavilta, mutta
my0s konkreettisempi puoli. Erds vastaus miettikin, ettd kylld parempiakin tapoja
opettaa l0ytyy, kuin vain ndyttojen tuijottelu. Liséksi yksi iso ongelma koneenhoitajan
opissa tuli esiin. Resurssien takia opissa oleva koneenhoitaja voi joutua muihin tyo-
tehtéviin pitkdksikin aikaa, esimerkiksi sairasloman takia. Tamé tarkoittaa, ettd oppi
katkeaa ja voi olla vaikeaa pddstd takaisin rytmiin, kun oppi jatkuu. Tdéma onkin on-
gelma, johon tutkimus ei pysty vaikuttamaan. On toki muistettava esimerkiksi osaa-
miset tyontekijoilld. Osaamisilla tarkoitetaan, mitd eri tyotehtdvid tyontekija pystyy
tekeméédn. Tdméa on suoraan verrannollinen palkkaan; mitd enemmaén osaamisia, sitd

isompi palkkaluokka. Kartonkikoneen valvomossa on kaksi tyOtehtivii,
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koneenhoitaja ja kdytontarkkailija. Jokaiseen vuoroon on yritetty saada myds resurs-
sityontekijd, joka voi tarvittaessa auttaa muissakin tyopisteissd. Otetaan esimerkiksi
tilanne, jossa resurssityOntekijdd tarvitaan toisessa tyOpisteessd/-tehtdvassd. Talloin
olisi ideaalista, ettd opissa oleva koneenhoitaja saisi rauhassa jaada opettelemaan tyota
ja opettava saisi rauhassa jidda opettamaan. T4lloin jdljelle jaa yksi, joka voisi ldhted
tyotd suorittamaan. Ongelmana on, ettd timé tyontekija voi olla vastahakoinen lihte-
madn, vaikka hénelle maksettaisiin siitd tyotehtédvastd osaaminen. Esihenkildiden olisi
siis pystyttidva laittamaan tdma tyontekija tarvittavaan paikkaan, jotta tulevan koneen-
hoitajan oppi ei keskeydy. Hyvié puolia nykytilanteesta 10ytyi myds. Oppiajan pituus
koettiin ddrimmaisen hyvéni asiana. Opissa saa olla niin kauan, kun haluaa, tietenkin
resurssien mukaan. Haastateltavista nuoremmista koneenhoitajista usea on ollut pari-
kin vuotta koneenhoitajan opissa. Lisdksi suurin osa haastateltavista oli sitd mieltd,
ettd pesupdivind tulevien koneenhoitajien ldsndolo on ddrimmaiisen tirkeds. Pesupii-
villa tarkoitetaan suunniteltua huoltokatkoa, jolloin tehdasta siivotaan ja laitteistoa ja
koneita huolletaan ja korjataan. Lasndolo pesupdivind on tirkeéa siitd syysti, ettd sil-
loin nikee esimerkiksi huollettavien koneiden toimintamekanismeja, laitteiston huol-

toa sekd koneen uudelleenkéynnistyksen.

Kysyttiessd hiljaisen tiedon siirtdmisen tavoista, yksi suosituimmista vastauksista oli
oman aktiivisuuden korostaminen. Vaikka koettiin, ettd kokeneidenkin koneenhoita-
jien tulisi olla aktiivisempia, oli silti myds oma aktiivisuus tirkedd. Ellei jopa térke-
ampéid. Avoin kanssakdyminen ja vuorovaikutus oli tarkedd, puhuminen, tilanteiden
lapi kdyminen ja jopa aiheen vierestd keskusteleminen olivat térkeitd asioita haastatel-
taville. Opettavan aktiivisuus oli my0s vastausten seassa. Koettiin, ettd mitd enemmén
opettava kertoo asioista ja ndyttdd niité itse, on hyvi tapa oppia uutta. Sekd kokeneet
ettd nuoremmat haastateltavat olivat yhtd mieltd siitd, ettd itse tekeminen ja oppiaika
ovat ensiarvoisia hiljaisen tiedon siirrossa. Oppiaikaa onkin hyvin runsaasti uusille ko-
neenhoitajille. Kokeneilta kysyttiin my0s, onko heidén tyduransa aikana ilmennyt hy-
vid keinoja siirtdd hiljaista tietoa. Sieltdkin nousi esiin patevid vastauksia. Ennen kaik-
kea toistot ovat térkeitd uudelle, oppiin tulevalle koneenhoitajalle. Liséksi haluttiin li-
sdd aikaa vuoronvaihtojen véliin (eli esimerkiksi, kun aamuvuoro ldhtee ja iltavuoro
saapuu), jotta voisi aivan rauhassa kédyda 14pi, mitd koneella on tapahtunut edellisessi
vuorossa. Toistuva vastaus sekd tyontekijdpuolelta ettd esihenkildiltd oli vuorojen

vaithtaminen. Halutaan siis, ettd uudet ja oppivat koneenhoitajan kdvisivit hakemassa
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kokemusta jokaisesta vuorosta, jossa on sopiva henkildtilanne. Néin he saisivat raken-
taa itselleen parhaan tavan tehdi eri asioita.

Haastattelun lopussa kysyttiin, onko kokeneen mielestd hdnen seuraajansa valmis jat-
kamaan koneenhoitajan tyotd ja seuraajilta kysyttiin, ovatko he mielestddn valmiita
ottamaan koneenhoitajan paikan itselleen. Positiivinen asia on, etté kaikki olivat samaa
mieltd. Kaikki yhdeksédn kokivat, ettd jatkuvuudessa ei ole ongelmaa. Pientd epivar-
muutta l0ytyi silti. Osa nuoremmista epdilee taitoaan siind kohtaa, kun tulee harvem-
min ilmentyvi ongelma. Koettiin myds, etti liian pitkdt tauot oppiajassa aiheuttaa yli-
madrdisti painetta, kun tidytyy palata koneenhoitajaksi. Jokainen kuitenkin korosti, ettd
tuskin koskaan voi olla valmis, silld koneenhoitajan tyo on ikuista opettelua. Muutama

vastaus myos kertoi, ettd pakko on olla valmis, kun vanhemmat léhtee eldkkeelle.

8.3 Hiljaisen tiedon siirrolle rakennettu malli

Kuvio 4 kertoo hiljaisen tiedon siirtdimismallin prosessin etenemisesté.

Pesupdivien * Voidaan aloittaa jo
merkitys pitkddn ennen opetusta

Opetussuunni-
telman teko

* Perusteiden opettelu
omassa vuorossa, johon
tulee vakiintumaan

Omassa vuorossa
opetuksen aloitus

Eri *Kiydan lipi
vuoroissa muiden vuorojen
opettelu tyotapoja

Ryhma- ja
parikeskustelut

esihenkilon
kanssa
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Kuvio 4. Prosessikaavio hiljaisen tiedon siirtdmismallista.

Tama on karkea pohja sille, kuinka parhaat puitteet hiljaisen tiedon siirrolle kyettéisiin
luomaan. Toki ennen kaikkea tdytyy muistaa, ettd seké tyontekijan potentiaali ettd ha-
lukkuus ryhtya koneenhoitajan tyohon ovat todella tarkeét palaset jo kauan ennen ope-
tuksen ja tyohon perehtymisen aloitusta. Oma aktiivisuus auttaa ja halukkuus tiytyy

tietdd pitemmaén aikaa, ennen kuin ruvetaan kouluttamaan uutta koneenhoitajaa.

Jo haastateltavien ja nykytila-analyysisté tuli ilmi, ettd pesupdivien merkitys opetuk-
sen ja tulevan koneenhoitajan potentiaalin 16ytymisen kannalta on suuri. Pesupdivini
(suunniteltu huoltokatko) esihenkil6t padsevét tarkkailemaan tyontekijin aitoa haluk-
kuutta ja kykyé koneenhoitajan pestiin. Liséksi, kun on 16ydetty halukkaat ja mahdol-
liset tulevat koneenhoitajat, on heidin jatkettava pesupdivind kartonkikoneen puolella
tyoskentelyéd resurssien mukaan joka kerta. Mahdollisten tulevien koneenhoitajien
tyoskentely pesupdivind kartonkikoneella voi alkaa jo pitkdin ennen opetuksen alkua.
T&lloin tulevalla koneenhoitajalla on jo hyva kuva siitd, mitd ongelmatilanteita saattaa
olla edessi ja jopa mahdollista ratkaisukykyé. Toki pesupdiviné tehddén paljon muu-
takin koneenhoitajan ty6hon kuuluvaa, kuin mahdollisia ongelmien ratkaisua. Karton-
kikone ajetaan sekdi alas ettd ylos pesupdivind. Oppiin tulevalla tyontekijélld on mah-
dollisuus seurata rauhassa kokeneempia tyontekijoitd ja opetella tydtapoja jo ennen
opetusta. Kartonkikoneen kulkiessa tasaisesti eteenpdin, ei ongelmatilanteita tule nor-
maalissa arjessa endd paljoa eteen. Tdma on yksi avainsyistd, miksi pesupdivind opetus

on kullanarvoista potentiaaliselle koneenhoitajalle.

Opetussuunnitelma auttaa kaivatussa jarjestelmallisyydessd sekd selkeyttdmiéin, miten
koneenhoitajan oppi etenee. Opetussuunnitelma tehddan jokaiselle oppiin tulevalle ko-
neenhoitajalle henkilokohtaisesti. Ndin saadaan huomioitua yksiléiden taustaa. Esi-
merkiksi aivan alalle juuri valmistunut henkild tarvitsee huomattavasti paljon enem-
mén apua ja tukea opissaan, kuin vaikkapa samankaltaisesta tehtaasta oppiin tuleva.
Opetussuunnitelmassa sovitaan oppiin tulevalle perusasiat, kuka opettaa, mihin vuo-
roon menee ja kuinka kauan resurssien mukaan eri vuoroissa vieraillaan. Haastatte-
luissa erds vastaus olikin, ettd oppiin meneva oli laitettu vain johonkin vuoroon, koska

’sielld oli tilaa”. Tatd pyritdén poistamaan, silld se ei palvele yritysté eikd opetusparia.
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Opetusparilla tarkoitetaan opissa olevaa seki tdméan opettavaa kokeneempaa koneen-

hoitajaa. Opetussuunnitelman tarkoitus on nimenomaan jirjestelméllistdd oppia.

Kun opetussuunnitelma on tehty opetusparille, on aika astua oppiin sithen vuoroon,
joka on parhaaksi katsottu. Oppi aloitetaan yhdesséd vuorossa, jossa ollaan pitemmaén
aikaa niin, ettd perusteet ja tyonteko onnistuu suurin piirtein ongelmitta. Tamén tar-
koitus on hakea rutiinia tyohon ja antaa mahdollisuuden oppia tiettyja tyotapoja niin,
ettei se aiheuta tuotannollisia ongelmia. Henkilokemioiden kannalta on tiarkedd 10ytaa
oppijalle parhaiten sopiva opettava kokeneempi tyontekiji, silld se on peruspilareita
opin onnistumisessa. Huonot henkilokemiat voivat olla haitaksi oppimiselle. Taytyy
myds muistaa, ettd oppimisen lisdksi henkil6t ovat samassa vuorossa tdissd. On siis

16ydettiva sellainen pari, joka ei huononna koko kartonkikonetiimin tydhyvinvointia.

Omassa vuorossa oppimisen ja perehtymisen jilkeen on aika siirtyd muihin vuoroihin
opiskelemaan ty6tapoja. Kuten haastatteluistakin kdvi ilmi, vaikka jokaisella tyonte-
kijalla on sama piddmddrd tyGtehtdvdn suorittamisessa niin tydtapoja on silti yhtd
monta, kuin tekijadkin. Kun oman vuoron opit on saatu haltuun, voidaan ruveta vaih-
tamaan vuoroja. Yleensd vuorojen vaihto tapahtuu ns. luonnollisella tavalla, eli yli-
toilld tai sairaustapausten vuoksi sijaisuuksilla. Resurssien mukaan on toimittava,
mutta kaikkien opissa olevien on tarkoitus saada oppia mahdollisimman monesta eri
vuorosta. Télld taataan se, ettd opissa oleva tyontekijd saa luoda itselleen parhaat tavat
suorittaa eri tyotehtidvid. Oppija padsee kerddméadn nyansseja eri kokeneiden koneen-
hoitajien tyotavoista. Ndin voidaan vélttdd kaavoihin kangistuminen eli nuorempi
tyontekija ei sokeasti tee jotain tyotehtdvad samalla tavalla, vaikka hénelle 10ytyisi it-
selleen sopivampi keino suorittaa tehtdvd. Vuorojen vaihdosta on muutakin hydtyé.
Esimerkiksi eri kontaktien luonti, tutustuminen ja vuorovaikutus muidenkin kuin

oman vuoron kanssa kantaa hedelméi myos henkil6kohtaisella tasolla.

Oppimisen lomassa suoritetaan méarityn esihenkilon kanssa ryhma- seké parikeskus-
teluja. Se, kuinka useasti keskusteluja suoritetaan, on resurssien ja aikataulujen mu-
kaista. Téarkeintd on se, ettd keskusteluille varataan oma aikansa, ne kdydéén rauhassa
lapi eika kiirehdita tai tehdid niitd huolimattomasti. Keskittyminen ja asiaan paneutu-
minen jokaiselta osapuolelta on tirkedd. On myds tarkedd, ettd keskustelujen ajankoh-

dasta ilmoitetaan tarpeeksi ajoissa. Keskusteluja kiydddn sekéd opetusparin kanssa etti
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molempien kanssa erikseen. Ndin taataan ryhmépaineen poistuminen ja saadaan oike-
asti hyodyllisid vastauksia ja mielipiteitd. Tassé, kuten kaikessa muussakin oppiin liit-
tyvissd, avoin vuorovaikutus takaa parhaan tuloksen. Keskustelujen tarkoituksena on
kayda lapi oppijan etenemisté opetusparilédhtdisesti. He siis kertovat itse esihenkil6lle,
mitd ovat kdyneet ldpi ja milld menestykselld. Ndin pystytddn seuraamaan tuotannol-
lista seké tydtehtdviin liittyvad onnistumista. Esihenkil6llda on my0s térked rooli stres-
sin hallinnassa ja tyo-/ henkisen hyvinvoinnin tukemisessa. Uuteen tyOtehtdvéén tule-
van tyontekijan henkisen puolen asioiden seuraaminen ja tukeminen on térkedd, silld
voi olla ddrimmadisen stressaavaa tulla oppiin tirkedédn tyotehtdvadn. Esihenkil6lld on

siis tirked rooli opissa olevan tyontekijin auttamisessa uuteen tyotehtavain.

8.4 Keinoja hiljaisen tiedon siirron tukemiseksi

Kuten jo aiemmin mainittiin, aktiivisuus sekd opettavan ettd opetettavan puolelta on
daarimmadisen tiarkedd. On kuitenkin vaikeaa pystyd vaikuttamaan opettavan motivaati-
oon ja opetushaluun. Téhdn kylld pystytddn vaikuttamaan esimerkiksi henkil6iden va-
linnalla, ketkd opettavat ja ketkd ei. Opetettavan aktiivisuuteen pystyy vaikuttamaan
silti joltain osin. Oppijan tiytyy olla aktiivinen kysyméén opettavalta sekéd seuraamaan
ja auttamaan hinti. Tiedon “lypsdminen” ei silti ole ideaali keino, mutta on tarkedi
pystyé itsekin aloitteisiin. Oppijan aktiivisuus voi olla my0ds konkreettista. Muistiin-
panot itselle, toisen tyon tarkkailu ja itse tekeminen ovat kaikki keinoja, jolla tietoa
siirtyy. Opettava voi itse katsoa, kun oppija tekee, olla varmistamassa. Jos oppija tekee
esimerkiksi muistiinpanoja, voi niihin tarttua paljonkin sellaista, jota ei 10ydy esimer-
kiksi tydohjeista. Timi on sitd ideaalia hiljaisen tiedon siirtoa, jos sitd saadaan doku-
mentoitua. Ndistd muistiinpanoista voi olla apua my0s tuleville koneenhoitajaoppiin
saapuville, koska on jo joku pohja tiedolle, jota on siirretty. Muistiinpanot ovat myds
tarked lisd silloin, kun henkilostovaihdos konkretisoituu eli silloin, kun on jditava yk-

sin koneenhoitajaksi ilman opettavaa ja kokenutta tyontekijaa.

Opetustilanteen rauhoittamisella tarkoitetaan tdssé tapauksessa sitd, ettd esihenkildi-
den ja muiden on mietittdvé tarkkaan, tarvitseeko opetustilanteen yhteydessé olla val-
vomossa. Valvomolla tarkoitetaan tilaa, josta tyOpistettd voidaan valvoa esimerkiksi

kameroin ja ndytdin. Sielld ollaan yleensd silloin, kun tyot eivdt vaadi fyysistd
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lasnédoloa laitteiston vierelld. Esimerkiksi pesupdivini, kun konetta ajetaan joko alas
tai ylos, olisi hyvé kaikkien valvomossa olevien ylimédrdisten henkildiden miettid
onko heiddn ldsndolonsa aivan pakollista. Tdimé ylimééraisten henkiléiden ldsnéolo,
”niskaan hengittiminen”, saattaa luoda painetta opetustilanteeseen sekéd opettavalle
ettd oppijalle. Olisikin tdrkedd olla tietoinen omasta ymparistostédn ja tajuta tilanne.
Niin saadaan pidettyd valvomoa ja muita mahdollisia tyOpisteitd opetustiloina, johon
asiaa on vain asianomaisilla. Opetustilanteen rauhoittaminen voidaan ymmartdd myos
toisella tavalla. Oppimiseen haastatteluidenkin pohjalta kirkikeinoihin kuuluu itse te-
keminen. Olisikin térkedd, ettd oppija saisi mahdollisimman paljon omien valmiuk-
siensa mukaan pééstdd tekemiin tyotehtdvid itsekseen. Opettavan osapuolen ei tar-
vitse ottaa kantaa tekemiseen, paitsi jos tydtehtdvin teko ndyttdd menevin pieleen.
Niéin véltytddn esimerkiksi siltd, ettd opettava ldhtee itse suorittamaan jotakin tyoteh-
tavaa selittdmatti, mitd tekee. Hiljaisen tiedon siirtimismalli nimenomaan kannustaa-
kin siihen, ettd oppiva tyOntekijd ja opettava menevéit yhdessd suorittamaan tyotehtivia
mahdollisuuksien mukaan ja oppija suorittaa ja opettava valvoo suoritusta. Télla ta-
valla saadaan mahdollisimman paljon muistijdlkid eri tyotehtdvien suorittamisesta.
Omaan aktiivisuuteen on myos sisdllytettdvd uskallus kyseenalaistaa kokeneempaa
tyontekijdd. Kokeneemmat tyontekijdt ovat olleet tehtaalla monta vuosikymmentd,
joka on kunnioitettavaa. Kuitenkin voi olla tilanteita, ettd nuoremmalla tyontekijalla
onkin ajatus tehokkaammasta tai paremmasta tyGtavasta. Ndin voi kdydi, kun oppija
kdy muissa vuoroissa ja yhdistelee omia tietojaan omaksi tyotavaksi. Nuoremmilta
olisi hyvi 16ytyéd uskallus puuttua ja sanoa, jos he haluavat ehdottaa jotakin parannusta.
Tédmai voi olla vaikeaa, sillda molemminpuolinen kunnioitus voi halkeilla. Onkin muis-
tettava, ettd mallin tarkoituksena ei ole vihételld kokeneiden ammattitaitoa. Yhtena
tarkoituksena on luoda ilmapiiri ja puitteet avoimelle vuorovaikutukselle ja siind ilma-

piirissd kyseenalaistaminen onnistuu ilman kunnioituksen halkeilua.

Tukeviin oppimisen toimiin haluttiin sisdllyttdd my0s ns. case— esimerkit. Néill4 tar-
koitetaan tilanteita esimerkiksi pesupdivind, kun “kuivaharjoitellaan” jonkin tilanteen
lapikdymistd. Otetaan esimerkkind tilanne, jossa pesupdivdnd on jadnyt ylimadrdista
aikaa ennen kartonkikoneen uudelleen kdynnistdmistd. Tdimé on hyvéa aikaa suorittaa
vaikkapa sdahkokatkon tapahtuessa toimimista. Opettava tyontekija kyselee ja tenttaa
oppijaa, mité askeleita kdydédén lipi ja kuinka toimitaan. Case— esimerkit on hyva si-

séllyttdd sithen, kun tulee aika olla eri vuoroissa. Eri vuorojen kokeneet tyontekijét
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voivat kyselld tulevalta koneenhoitajalta, miten eri tilanteita hoidetaan. Néin saadaan

taas hiottua ja laajennettua oppijan perspektiivid eri ongelmien ratkaisuista.

On my0s oltava korjaavia toimenpiteitd, jos oppiminen ei ota luonnistuakseen. Op-
piajan lisdédminen ja opetusparin vaihtaminen ovatkin yksinkertaisia ratkaisuja tdhén
ongelmaan. Malliin siséllytettiin yhtend korjaavana keinona persoonallisuustestien
teko. Jos oppijalla on vaikeuksia saada oppia kunnolla alkuun, voidaan etsid parasta
paria esimerkiksi persoonallisuustestilld. Silld varmistetaan, ettd oppiminen saa jatkua

sille luoduissa puitteissa.
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9 JOHTOPAATOKSET JA TULEVAISUUDEN ARVIOINTI

9.1 Alakysymykset

Tutkimuksen padprojekti keskittyi rakentamaan hiljaiselle tiedolle mallia sen siirtdmi-

seen. Siind samalla selvitettiin kaksi malliin liittyvaa alaprojektia, jotka olivat;

e olisiko tarpeellista jakaa koneenhoitajien tydtehtdvid muille?

e sopiiko hiljaisen tiedon siirtimismalli muihin tydtehtédviin tehtaalle?

Alaprojekteissa oli kaksi erilaista kysymystd. Koneenhoitajien tyotehtdvien jakaminen
muille on hyvinkin kiinni tutkimuksen padkysymyksessd. Tdlld alakysymykselld py-
rittiinkin pohtimaan, saataisiinko koneenhoitajien kuormaa ja oppimista helpotettua
joillakin keinoilla. Mallin soveltaminen muihin tydtehtdviin sen sijaan pyrki olemaan
yleismaailmallinen apukeino tehtaalle, kun tullaan oppiin mihin tahansa tyotehtdvain

tuotannon puolella.

Kun pohdittiin vastausta siithen, pitdisiko koneenhoitajien tyotehtdvia lahted jakamaan
muille, huomattiin sudenkuoppa, johon pitdé puuttua. Tyotehtdvii ei varsinaisesti jacta

muille, mutta tdmé ongelmallinen tilanne johtaa joka tapauksessa muutoksiin.

Kyseinen ongelmallinen tilanne tuli ilmi haastatteluissa. Nykytila-analyysissa ja haas-
tatteluissa nousi esiin, ettd oppijaksot eivét valttamatta ole yhtdjaksoisia. Opissa olevat
koneenhoitajat, joilla on osaamisia muihin tydpisteisiin, joutuvat vililld pitkiksikin
ajanjaksoiksi tuuramaan jotakuta toiseen tydtehtdvddn. Erds vastaus haastatteluissa
kertoikin, ettd kun on mentéva takaisin koneenhoitajan paikalle, kerdantyy paljon yli-
madrdistd painetta ja stressid. Tdma siksi, kun ei ole pdéssyt hoitamaan pestid pitkdan
aikaan. Sudenkuoppa muodostui, kun téssd vastauksessa jatkettiin kdytontarkkailijan
osaamiseen. Esimerkkitilanteessa on juuri takaisin koneenhoitajan paikalle tullut tyon-
tekijé ja kdytontarkkailija, joka ei osaa tehdé kartonkikoneelle hététilanteessa juuri mi-
tddn. Tama atheuttaa ddrimmadisen hankalan tilanteen. Jos kartonkikoneella sattuu jo-
tain erikoisempaa, eikd uusi koneenhoitaja, joka on ollut muissa tdissd pitemmaén jak-

son, muista tai osaa tehdd asialle oikeita toimenpiteitd, tdytyisi tiimistd l0ytyd
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osaamisen hallitseva tyontekijd. Ratkaisuna tdhén on lisdkoulutus. Kéytontarkkailijat,
jotka eivit hallitse kartonkikoneen perusasioita, kdyvit pienen lisdkoulutuksen niin,
ettd he pystyvét hititilanteessa olemaan apuna koneenhoitajalle. Siitd on hyotyd myds
tilanteissa, joissa koneenhoitajat pystyisivitkin toimimaan juuri oikein. Toinen rat-
kaisu vastaa enemmaén alkuperiiseen sivukysymykseen. Tyotehtdvid koneenhoitajilta
ei jaeta, mutta jilkikdsittelytiimid muistutetaan olemaan apuna, jos kartonkikoneella
tulee ongelmia. Jalkikasittelytiimi on kolmen hengen tiimi, joka leikkaa ja pakkaa val-
miin tuotteen. Kun kartonkikoneella on ongelmia, yleensé heillé ei ole omia tydtehta-
vid hoidettavana. Niin ollen heistd on suureksi avuksi ongelmatilanteessa. He toki ovat
apuna jo nykytilanteessa ahkerasti, mutta on hyva varmistaa, ettd niin tapahtuu myos

jatkossa. Télla taataan nopea tuotannon jatkuminen.

Lyhyesti ja ytimekkaisti ilmaistuna mallia ei pystytd soveltamaan nykyisessd muodos-
saan oikeastaan mitenkddn. Kuten jo tutkimuksessa on todettu, koneenhoitajan oppi-
aika on todella pitkd, 900 tuntia. Muissa tyGtehtivissd oppiaika ei ole 1dheskdén yhté
pitkd. Tama tarkoittaa, ettd samanlaista suunnitelmaa hiljaisen tiedon siirrossa ei tar-
vita tdssd muodossa. Muissa tyotehtévissi lyhyempi oppiaika tarkoittaa intensiivisem-
pééd oppia opettavan osapuolen kanssa, joka jo valmiiksi tarkoittaa tehokasta hiljaisen

tiedon siirtoa.

On my0s muistettava, ettd joissakin tyotehtdvissd on todella vihén hiljaista tietoa siir-
rettdvissd. Esimerkiksi pakkaajan tyotehtdvéssd tydnkuva on niin ’liukuhihnamainen”,
ettd konsteja ja niksejd, kokemustietoa, on hyvin véhin. Osattavia laitteita on vihem-
mén ja tyotapoja on oikeastaan vain yksi, vuorosta riippumatta. Todella pienid nyans-
sieroja voi olla vuorojen vililld, mutta esimerkiksi kiertdmélld vuoroja ei opi viltti-
mattd niin paljoa, ettd vuoron vaihtamisesta olisi hyotyd. Toki rakennetussa mallissa
on sellaisia oppia tukevia asioita, joita voidaan mahdollisesti hyodyntdd muillakin ty6-

pisteilla.

9.2 Tulevaisuuden askeleet

Ensimmadinen prioriteetti mallin valmistuttua on tietenkin sen testaaminen kiytén-

nossd. Oppiajan ollessa koneenhoitajilla niin pitkd, ei sen testaaminen valitettavasti
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onnistu tdmén tutkimuksen puitteissa. Mallia odottaa toki testaaminen, mutta myos

jatkokehitys kayttdjakokemusten perusteella.

Mahdollinen jatkotutkimus voisikin keskittyé sithen, miten malli tehtaalla toimii. On
tarkedd pdistd kuulemaan kayttdjiltd, varsinkin oppijoilta ja opettavilta, miten malli
sopii heiddn kéyttoonsd. Nykytila-analyysissd esiin noussut ongelma siitd, ettd koe-
taanko malli omaksi ja vihitteleeko se kokeneiden koneenhoitajien ammattiosaamista,
on asia, joka on saatava selville testauksessa. Mallista ei voi olla hyotyé, jos sitd pide-

tdan turhana tai sen koetaan loukkaavan omaa ammatillista suorittamista.

Mallia paidstddnkin testaamaan heti tutkimuksen valmistuttua, silld tehtaalla on aloit-
tanut tuore koneenhoitaja. Talld pddstddn heti kiinni tutkimuksen tuotokseen, eikd se

paidse unohtumaan tutkimuksen valmistumisen jalkeen.
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LIITE 1

Kokeneiden/elakoityvien haastattelupohja

Miten mielestési parhaiten hiljainen tieto siirtyy?

Oletko saanut siirrettya tietoisesti hiljaista tietoa seuraajallesi?

Onko tyourasi aikana ilmennyt tehokkaita keinoja siirtéa hiljaista tietoa?

Mité haluaisit muuttaa nykyisessa hiljaisen tiedon siirrossa?

Auttaisiko jonkinlainen malli parantamaan nykyista hiljaisen tiedon siirtoa?

Tehddinko joitain tydtehtdvid enemmén oman kokemuksen ja hiljaisen tiedon varassa

kuin tydohjeiden mukaan?

Koetko, ettd seuraajasi on valmis jatkamaan tyotési?



LIITE 2

Seuraajien haastattelupohja

Miten mielestési parhaiten hiljainen tieto siirtyy?

Mita haluaisit muuttaa nykyisessé hiljaisen tiedon siirrossa?

Miten hiljainen tieto on siirtynyt henkilostovaihdoksessa?

Oletko saanut hiljaista tietoa eldkoityviltd?

Auttaisiko jonkinlainen malli saamaan nykyista hiljaisen tiedon siirtoa paremmaksi?

Oletko oppinut eri asioita eri vuoroista?

Onko opetettu tieto aina tydohjeiden mukaista?

Koetko olevasi valmis jatkamaan eldkoityvien tyota?



LIITE 3

Esihenkiloille suunnattu nelikenttaanalyysi

Mieti nykyisté hiljaisen tiedon siirtoa yrityksessé ja kerro sen hyvit ja huonot puolet.

Jos tilalle rakennetaan hiljaisen tiedon siirtimismalli, mieti sen uhat ja mahdollisuudet.

Nykyinen hiljaisen tiedon siirto: Hyviét

puolet

Hiljaisen tiedon siirtdmismalli: Mahdolli-

suudet

Nykyinen hiljaisen tiedon siirto: Huonot

puolet

Hiljaisen tiedon siirtdmismalli: Uhat
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