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THVISTELMA

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad, millaiseksi sulautetun jarjestelman suunnittelua
tekeva organisaatio mieltdad verkostojen vélill4 tapahtuvan osaamisen siirtymisen. Sen
lisaksi tarkoituksena oli tutkia mekanismeja, joiden avulla osaamista siirtyy. Jotta me-
kanismeja voidaan kayttad, oli tutustuttava niiden kayttdmiseksi vaadittuihin kykyihin.
Tutkittavat verkostot sijaitsevat neljéalla eri paikkakunnalla kahdessa eri maassa. Ver-
kostoissa tydskentelee insintoreja. Tutkimuksessa tutustuttiin oppimiseen, osaamisen ja
tiedon syntymiseen ja siirtymiseen SECI-mallin avulla, sekd BA-malliin, joka mahdol-
listaa edelld mainitut asiat tarkoituksenmukaisen tilan avulla.

Tutkimusstrategiana kaytettiin tapaustutkimusta, joka toteutettiin laadullisen tutkimus-
otteen menetelmin. Tutkimustietoa hankittiin yksilo- ja ryhméhaastatteluina. Haastatte-
luissa tiedonkeruumenetelmana kéytettiin dynaamista fasilitointia. Tutkimuksen péaaky-
symyksen ja alikysymysten tuloksia analysoitiin toimintajarjestelman, seka SECI- ja
BA-mallien avulla. Lisatietoa hankittiin tekstianalyysilla Kirjallisuudesta. Tutkitun or-
ganisaation tuloksissa esille nousivat valineet, kuten tietojarjestelmat ja dokumentit.
Mekanismeja lueteltiin paljon, mutta kykyja tutkimustuloksissa ei tullut esille.

Tutkittavassa organisaatiossa osaamista kannattaa viedé yksilollisyydesta kohti yhteisol-
lisyytta. Siksi organisaation on panostettava vuorovaikutustaitojen oppimiseen. Tutki-
mustuloksia voidaan hyoddyntad yrityksessd laajemmaltikin, sekd muissa yrityksissa,
joissa organisaatiot muodostuvat asiantuntijaverkostoista. Tutkimuksessa kaytetty tie-
donkeruumenetelm& dynaaminen fasilitointi sopii hyvin asiantuntijoiden keskuudessa
tapahtuvaan tiedonkeraykseen.

Avainsanat SECI, BA, hiljainen tieto, eksplisiittinen tieto, toimintajarjestelma,
osaaminen, dynaaminen fasilitointi
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ABSTRACT

The approach for this thesis work was to find out how an organization, which is
working on embedded systems, perceives the knowledge-sharing within their own
networks. In addition, different mechanisms which are needed in knowledge share were
investigated. In order to use the mechanisms efficiently, the required capabilities were
studied. The networks covered by this thesis are located in four cities in two countries.
In the thesis work, | familiarized myself with learning, knowledge creation and sharing
with SECI model, and BA which is the space making the knowledge creation and
sharing possible.

The research strategy used in this thesis was a case study which was carried out by a
qualitative research method. The research data was collected in individual and group
interviews. The interviews were based on dynamic facilitation. The main question and
the additional questions of the research were analyzed using an activity system, and
SECI and BA models. Additional data was gathered through the test analysis of books.
The answers of the organization which was the object the research mainly covered
equipment, such as information systems and documentation. Several mechanisms were
listed but abilities were missing.

The knowledge within an organization should be changed from individual knowledge to
communal knowledge. This requires better interaction skills. The research results can be
utilized generally in the company, and in any companies whose organizations consist of
specialists. Dynamic facilitation, the data gathering method used, is a useful way for
collecting information in a specialist organization.

Keywords  SECI, BA, tacit knowledge, explicit knowledge, activity system, dynamic
facilitation
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MAARITELMAT

Data

Informaatio

Tieto

Osaaminen

Sulautettu jarjestelma

Eksplisiittinen tieto

Hiljainen tieto

Tiedon pienin osanen, josta alan perustiedot
omaava henkild voi jalostaa tietoa ja osaamista
(Gronroos 2009, 115).

Dataa, jonka vastaanottaja voi tulkita ja ymmar-
taa, jos silla on hanelle informaatioarvoa (Stahle
& Gronroos 1999, 49; Grénroos 2009, 115).

Kasite, joka siséltad informaation ja vaikutuksen
(Stahle & Gronroos 1999, 49).

Kyky soveltaa tietoa ongelman ratkaisemiseksi
tai tehtdvan suorittamiseksi (Stahle & Gronroos
1999, 49).

Tiettyyn tarkoitukseen tehty laite, jonka sisalta-
masta tietokoneesta kayttajan ei tarvitse ymmar-
taa laitetta kayttadkseen, kuten matkapuhelin ja
pesukone.

Kaésitteellista tietoa tai informaatiota, jonka ym-

martdminen ei vaadi selittdmista tai tulkintaa.

Henkildsidonnainen tieto, jota on vaikea siirtda

muille, kuten kaden taito ja ongelmanratkaisuky-

Ky.



BA

SECI

Toimintajérjestelma

Dynaaminen fasilitointi

Tila, jossa yksilollinen ja yhteinen tieto kayvét
dialogia, ja jossa uuden tiedon synnyttdamiseen
osallistujat ovat vuorovaikutuksessa (Turkki
2007, 3).

Malli tiedon ja osaamisen syntymiseen, seka nii-
den jakamiseen samalla, kun hiljainen ja ekspli-

siittinen tieto ovat vuorovaikutuksessa.

Malli yksittaisten ihmisten, ithmisryhmien tai or-

ganisaation toiminnan esittamiseksi.

Kolmannen sukupolven ryhmétyémenetelmé4, jol-
la tietotaito saadaan paremmin yhdistettyd ja
hyodynnettyd (Nummi 2007, 16, 56).



1 JOHDANTO

Innovointi on tarkea kilpailuvaltti tdméan paivan yrityksille, jotka haluavat menestya.
Pelkka innovaatio ei kuitenkaan yksin riitd, vaan se on myos kyettavé jalostamaan kay-
tantoon. Suomalaisia yrityksia on moitittu juuri tastd. Yhtend syyna saattaa olla se, etta
innovaatioita ei osata kayttdd hyvéksi eli osaaminen puuttuu. Toisaalta, yrityksen sisélla
ei ehka laajasti tiedetd uudesta innovaatiosta. Néille asioille yhteistd on tiedonkulku,
jonka takia tieto ei saavuta sité tarvitsevia. Tdma osaltaan johtaa tehottomuuteen inno-

vaatioiden tuotteistamisessa.

Japanin talous on yksi maailman suurimmista. Yksi sen peruspilareista on korkean tek-
nologian tuotteet. Japanilaiset ovat systemaattisesti kehittdneet omaa innovaatiojarjes-
telmaa viime vuosituhannen jalkeen. Talla hetkelld innovaatioiden kehittdjien puheissa
toistuu kasitteet sopeutuminen ja rikastuttava vuorovaikutus, sekd uutta tietoa synnytta-
vé BA-tila (Turkki 2007, 13).

Yrityksen paamaarana on Stahle & Gronroosin (1999, 48, 51) mukaan tuotteistaa inno-
vaatioita, joka mahdollistetaan sen aineettoman ja inhimillisen pddoman avulla, kuten
kuviossa 1 on esitetty. Uuden kasvuteorian mukaan kestavéa kilpailuetua muihin yrityk-

siin verrattuna voidaan saavuttaa

1. jatkuvilla ideoilla ja innovaatioilla
2. kilpailijoiden samanaikaisella sulkemisella niiden kayton ulkopuolelle.

Tata kutsutaan myos sisdisen kasvun teoriaksi. Lisaksi on tarkeda kyetd ottamaan ideat
ja innovaatiot koko yrityksen kayttéon. Valitettavasti yritys ei saa niistd kilpailuetua, jos
ideat ja innovaatiot vuotavat julkisuuteen. Silloin ne ovat ainoastaan kaikkien tuntemia
tosiasioita, eivat todellisia kilpailukeinoja. (Stahle & Gronroos 1999, 48.) Yrityksen si-
salla syntyvét ideat ja innovaatiot ovat yritykselle elinehto. Yht& tarkedd on osata jakaa
ne yrityksen sisalld, jotta osaamista syntyisi. Nykyisin tietotaidon lis4dminen ei ole yri-

tyksille ydinkysymys, vaan tietotaidon jakaminen (Nummi 2007, 19).
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Japanilaiset Ikujiro Nonaka ja Hirotaka Takeuchi (1995) ovat kehittdneet mallin uuden
tiedon ja osaamisen syntymiseksi, sekd niiden jakamiseksi samalla, kun hiljainen tieto
muuttuu eksplisiittiseksi tiedoksi. Mallia kutsutaan SECI-malliksi. Myéhemmin Noboru
Konno ja Ikujiro Nonaka (1998) kehittivat BA-mallin, joka havainnollistaa tilaa uuden
tiedon ja osaamisen kasvualustana. Suomessa osaamista ja verkostoja ovat késitelleet

mm. Mauri Gronroos, Pirjo Stahle ja Yrjo Engestrom useissa Kirjoissa.

C Strateginen reservi )
Kyky tuottaa ja tuotteistaa innovaatioita

a Aineeton paaoma O
Data
Informaatio
Organisaatio
Immateriaalioikeudet

- Inhimillinen p&daoma 3
Osaaminen
Motivaatio
Sitoutuminen

\_ 4
& /

Kuvio 1: Yrityksen tietopaaoma (Mukaillen l&hteesta: Stahle & Gronroos 1999, 51)

Tutkimuksessa tutustutaan kirjallisuuden avulla oppimiseen, joka ilmenee toiminnan
muutoksena eli osaamisena. Osaamisen ja tiedon syntymista ja niiden levidmista organi-
saatiossa kuvataan SECI-mallin avulla, jota kéytetddn tutkimuksessa hyvéksi mekanis-
mien ja kykyjen pohdinnassa. SECI-mallin toteuttaminen vaatii tilan, jota esitetddn BA-
mallin avulla. SECI- ja BA-mallien osa-alueissa esiintyvida mekanismeja tuetaan ja ha-

vainnollistetaan Engestromin toimintajérjestelman (Engestréom 1995, 41-67) avulla.
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Tutkimuksessa tehd&an paatelmid ja jatkotutkimusehdotuksia tutkimuskysymyksen ja
kahden alikysymyksen pohjalta. Tutkimuksessa esitetddn oppimiskasityksia, jotta tut-
kimustuloksia hyvaksi kaytettdessa oppimista tuettaisiin uusimpien kasitysten mukaises-
ti. Tarvittava lahtotietotaso on saavutettu tekstianalyysilla perentymalla alan kirjallisuu-
teen, artikkeleihin ja julkaisuihin, seka tutkijan sosiaalisten verkostojen tarjoamaan in-

formaatioon.

Taman tutkimuksen tarkoitus oli selvittdd millaiseksi Nokia Oyj:ssé toimiva sulautetun
jarjestelman suunnittelua tekevéd organisaatio mieltdd verkostojen vélilla tapahtuvan
osaamisen siirtymisen. Verkostoissa, jotka sijaitsevat maantieteellisesti toisistaan eril-
laén, tyoskentelee Suomessa suomalaisia ja Intiassa intialaisia tyontekijoita. Tutkimuk-
sen tavoitteena ei ole huomioida kulttuurien vélisi4 eroja, mutta se saattavat tuoda vi-

vahteita.

Tutkimusstrategiana kéaytettiin tapaustutkimusta. Tutkimustietoa hankittiin yksilé- ja
ryhmahaastatteluina. Haastatteluissa kaytettiin dynaamista fasilitointia, joka soveltuu

hyvin asiantuntijaorganisaatioihin.

1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen kohteena oli Nokia Oyj:ssa toimiva sulautetun jarjestelman suunnittelua
tekeva organisaatio. Organisaation valintaperusteena oli se, etta siina tydskentelevien
verkostojen vélilla oli havaittu osaamisen siirtymiseen liittyvid ongelmia, jotka nakyivat
esimerkiksi tiedon puuttumisena ja erilaisina toimintamalleina. Tutkimuskysymyksiin
vastaamalla pyrittiin 16ytdm&éan organisaatiolle kehittdmiskohteita, jotta tiedon liikku-
vuutta voitaisiin parantaa ja jotta innovaatiot saataisiin tehokkaammin koko organisaati-
on kayttoon. Taman lisaksi tutkimuksella haluttiin selvittdd, mitd mekanismeja ja kyky-

ja osaamisen siirtymiseen vaaditaan.

Tutkimuksessani olen halunnut selvittad, miten tutkittavat verkostot kokevat osaamisen
siirtyvan niiden vélill4. Tutkimus voidaan Kiteyttdd paakysymykseen ja kahteen aliky-

symykseen:
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Paakysymys: miten osaaminen siirtyy verkostosta toiseen?

1. Alikysymys: mitd mekanismeja osaamisen siirtymiseen tarvitaan?

2. Alikysymys: mitd kykyja osaamisen siirtymiseen tarvitaan?

Kysymyksiin on pyritty 16ytdmaan vastaukset analysoimalla ryhmahaastatteluiden vas-

tauksia, seka tekstianalyysilla alan kirjallisuuteen tutustumalla.

1.2 Tiedon keraaminen

Gronroos (2006, 91-92, 125) puhuu dynaamisesta ja staattisesta organisaatiosta. Sen pe-
rusteella tutkimukseni kohteena olevan organisaation voidaan sanoa olevan dynaami-
nen. Organisaatio muodostuu globaaleista verkostoista, joille muutokset ovat tuttuja.
Niilla yritys vastaa nopeasti ennakoimattomiin tilanteisiin. Verkostojen vélill4 on ha-
vaittu kuitenkin ongelmia. Jostakin syysta uusia innovaatioita ei ole otettu kayttoon ko-

ko organisaatiossa, jolloin sen tehokkuus ei ole paras mahdollinen.

Tutkittavan organisaation verkostot ovat aiemmin toimineet erillisind yksikkdina useis-
sa organisaatioissa. Organisaatiomuutoksen yhteydessé verkostot on keratty yhden or-
ganisaation alle. Poikkeuksen tekee Intian yksikkd, johon tyontekijat rekrytoitiin yrityk-

sen ulkopuolelta organisaatiomuutoksen aikana.

Tutkimuksen kohteena oleva organisaatio on esitetty kuviossa 2. Se muodostuu neljasta
eri verkostosta neljalla eri paikkakunnalla. Kaikki verkostot toimivat samassa organi-
saatiossa, joten niistd muodostuu yksi suuri verkosto. Jokainen erillinen verkosto jakaa
siséllaan tietoa ryhmapalavereissa. Lisdksi verkostot jakavat tietoa keskenddn palave-
reissa, joihin osallistuu koko organisaatio. Yleensa palaverit pidetddn telekonferenssei-
na, joissa dokumentteja jaetaan tietotekniikan avulla kaikkien né&htaville. Kaytetty kieli

on englanti.
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Kuvio 2: Tutkimuksen kohteena oleva organisaatio

Tutkimusstrategiana on kéytetty tapaustutkimusta (case study), joka toteutettiin laadulli-
sen tutkimusotteen menetelmin. Tutkimusaineisto keréttiin ryhméhaastatteluilla puoli-
strukturoidusti esittdmalla tutkimuksen paakysymys. Haastateltavilta kysyttiin, miten
osaaminen siirtyy verkostosta toiseen. Ryhméhaastattelu valittiin sen nopeuden vuoksi.
Haastattelut tehtiin verkostokohtaisesti paikkakunnittain. Liséksi kahdessa tapauksessa
kaytettiin puolistrukturoitua yksil6haastattelua linjaesimiehen ja ryhménjohtajan osalta

aikataulullisista syista.

Ryhmahaastatteluiden tiedonkeruumenetelméné kaytettiin fasilitointia. Sen tavoitteena
oli 16ytaa ryhmalle rakentava tydskentelytapa, jossa asian siséltd erotetaan tydskentely-
tavasta. Perinteisissa kokouksissa puheenjohtaja puhuu 70 prosenttia ajasta ja kerda
mielipiteet, joista tekee p&&tokset. Sisaltoneutraali fasilitaattori voi tydskennelld jopa

puhumatta, koska ryhméll& on jo ratkaisuun vaadittava tieto. (Nummi 2007, 17).
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Fasilitointia kaytettiin hyvaksi jo toisen maailmansodan aikaan Uuden-Englannin tela-
koilla, jolloin ryhmien toiminnasta keréttiin tietoa niiden kehittdmiseksi. Niist4 ajoista
menetelmat ovat kehittyneet ja nykyisin suurissa yrityksissa fasilitointi luetaan esimies-
ten ja organisaatioiden kehittdjien ydinosaamiseen. Fasilitointi sopii ryhmien kanssa
tyoskenteleville, kuten esimiehille ja projektipaallikoille. Toisen sukupolven ryhmaé-
tyomenetelmien tavoitteena on yhteisten ryhmépaatosten tekeminen. Kolmannen suku-
polven ryhmatyomenetelmilla pyritddn kompleksisten paatdksentekojen tukemiseen.
Tulevaisuudessa fasilitoinnin odotetaan leviavan koulutusmaailmaan ja organisaatioiden
kehittgjien piiriin. Suomeen fasilitointi jalkautui epévirallisesti vuonna 2002 ja viralli-
sesti vuonna 2006 rekisterdidyn yhdistyksen muodossa. (Nummi 2007, 18-19, 32, 56.)

Tiedonkeruumenetelméksi valitaan fasilitointi, koska haastateltavat ovat oman alansa
spesialisteja ja omaavat suuren madarén tietotaitoa. Liséksi organisaatio on monikulttuu-
rinen. Nummi (2007, 16) mainitsee fasilitoinnin eduiksi juuri néiden asioiden huomioon
ottamisen. Kirjallisuudessa, kuten kirjassa Hirsjarvi, Remes ja Sarasjarvi (2004, 180—
201), fasilitointia ei erikseen mainita tiedonkeruun perusmenetelména. Tutkimukseen
halutaan tietoisesti valita uusi tiedonkeruumenetelmd, josta saadaan kaytdnnon koke-

muksia asiantuntijaorganisaatiossa.

Fasilitointimenetelmaksi valitaan dynaaminen fasilitointi, joka on kolmannen sukupol-
ven ryhmatyémenetelma. Se on tarkoitettu yhteisen ymmarryksen luomiseen ja komp-
leksisen paatoksenteon tukemiseen. Menetelmalld paastaén pintaa syvemmalle (Nummi
2007, 56).

Dynaamisen fasilitoinnin ensimmainen vaihe on méérittdd teema eli téssa tapauksessa
tutkimuskysymys, johon vastauksia halutaan. Haastattelutilanteessa haastateltavat anta-
vat kysymykseen vastauksia faktat-, huoli, ydinkysymys- ja ratkaisu-otsikoiden alle.
Haastattelupohja on esitetty kuviossa 3 ja tarkemmin liitteessa 1. Dynaamisuus saadaan
aikaan niin, ettd ydinkysymyksen vastauksesta voidaan tehd& uusi teema ja uusi kysely.
Tassa tapauksessa dynaamisuus merkitsi yhden teeman eli tutkimuksen paékysymyksen
ymparille muodostuvaa ryhmékeskustelua, josta saatiin useita ratkaisuja paneutumalla
asioihin syvallisemmin. Lisdksi menetelman etuna oli tiedon nopea ja laaja-alainen ke-
rdédminen. Haastattelijan tehtdvéana oli toimia fasilitaattorina ja antaa keskustelulle puit-

teet, mutta ei itse osallistua keskusteluun.
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Huoli Ydinkysymys Ratkaisu
= ""'
| -

Kuvio 3: Dynaaminen fasilitointi (Mukaillen lahteestda: Nummi 2007, 72)

1.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointia

Parrilan (2002, 181)* mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuus perustuu to-
tuusarvoon, yleistettdvyyteen, yhtépitavyyteen ja neutraalisuuteen. Luotettavuuden maa-
ritteind pidetdan uskottavuutta, siirrettdvyyttd, varmuutta ja vahvistettavuutta.

Tutkimukseeni olen saanut uskottavuutta haastattelemalla tutkittavan organisaation
kaikkia verkostoja, jolloin olen 16ytanyt useita totuuksia ja ndkokulmia. Uskottavuutta
lisdd myo0s se, ettd haastattelut vastaavat todellisuutta. Olen kéayttanyt menetelmallista
triangulaatiota eli kvalitatiivisen analyysin lisdksi myds kvantitatiivista analyysia. Kva-
litatiivisessa analyysissa olen listannut vastaukset prosentteina toimintajarjestelmén osa-
alueisiin. Parrilan (2002, 181)° mukaan triangulaatiossa on tarkeaa pohtia eri aineistois-
ta saatujen tulosten eroavaisuuksia ja niiden syitd. Tutkittava organisaatio on itsenéisesti
toimiva, joten ulkopuolisen tahon haastatteleminen, ja siten saatu aineisto, ei valttamatta
olisi antanut oikeita tuloksia tutkittavaa organisaatiota koskien. Organisaatiossa on
haastateltu eri tasoilla tytskentelevid henkil6itd. Lisaksi olen pohtinut tyéssani eri ver-

kostojen antamien tulosten eroavaisuuksia.

"Lincoln YS & Guba EG (1985) Naturalistic Inquiry. Sage, Beverly Hills, CA.
Patton MQ (1990) Qualitative evaluation and research methods. (2nd edition) Sage, London.
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Kéytetyn tiedonkeruumenetelmén heikkoutena on, etté fasilitaattori ei osallistu vastaus-
ten aikaiseen dialogiin. Sen aikana herdavat ajatukset saattava unohtua tai jadda ymmér-
tdmatta. Toinen uskottavuutta heikentavé seikka on kaytetty Kieli, joka yhden haastatel-

tavan verkoston ja sen esimiehen osalla oli englanti.

Tutkijan kulttuurinen kompetenssi antaa tutkimukselle uskottavuutta. Kirjallisuuskatsa-
uksen lisdksi pitkéaikainen tyoskentely samantyyppisessa monikulttuurisessa ymparis-
t0ssé auttaa vastausten tulkitsemisessa. Uskottavuutta lisdd myos suhteellisen laheinen
suhde tutkittavien kanssa, joka kuitenkin on objektiivinen. Intiassa sijaitsevan verkoston
haastattelu saattoi vadristdd vastauksia, koska haastattelija ei tuntenut heitd entuudes-
taan. Lis&ksi haastatellut saattoivat tuntea itsensé uhatuiksi, eivatka siksi antaneet liikaa
rakentavaa palautetta. Ennen tutkimuskysymyksen esittamista varmistuttiin, ettd vasta-
ukset annetaan koskien optimaalisten verkostojen valistd toimintaan, eikd pelkastaan

talla hetkell& toimivien verkostojen vélistd toimintaa ajatellen.
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2 OSAAMISEN SIIRTYMINEN

Osaamista siirtyy verkostojen valilla useilla eri mekanismeilla, joita voidaan esittéda

malleilla. Niissa tieto usein jaetaan hiljaiseksi ja eksplisiittiseksi tiedoksi, joiden vuoro-
vaikutuksesta syntyy uutta tietoa ja osaamista, joka levidd organisaatiossa. Tama kaikki
vaatii tietynlaisen tilan. Jotta edell& esitetyista asioista saadaan havainnollisia, niit4 voi-

daan esittda toimintoina ja toimintajarjestelmina.

2.1 SECI

Nonaka & Takeuchi (1995, 62-73) esittavat mallin kuviossa 4 tiedon ja osaamisen syn-
tymiselle, seka niiden levidmiseksi organisaatiossa. Sita kutsutaan SECI-malliksi, jossa
tieto syntyy hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon vuorovaikutuksessa. Hiljainen tieto, eli ta-
cit-tieto on henkilokohtaista, ja sitd on vaikea tuoda esitettdvadn muotoon. Siksi siitd on
vaikea keskustella ja sitd on vaikea jakaa. Nakemykset, intuitiot ja aavistus kuuluvat sen
alle. Hiljainen tieto voidaan jakaa kahteen osaan: tekniseen osaan, joka kasittaa epéavi-
rallisen osaamisen eli know-hown, seka tiedolliseen eli kognitiiviseen osaan, joka sisal-

taa esimerkiksi uskomukset, arvot ja ihanteet.

Gronroos (2006, 117) mainitsee hiljaisen tiedon siirrolle olevan esteitd, kuten
e haluttomuus

e tekniikan tai mekanismien puuttuminen

e ajan puute

e organisaation pirstoutuminen maantieteellisesti tai sen jatkuva muutos.

Eksplisiittista eli kasitteellista tietoa voidaan esittdd muodollisesti systemaattisella esi-
tystavalla. Sitd on kerétty kirjastoihin ja tietokantoihin. Se voi olla teksti4, numeroita,
kaavoja, ja sitd voidaan jakaa helposti yksiloiden valilla. Lansimaissa painotetaan eks-
plisiittisté tietoa. Hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon vuorovaikutus voidaan edelleen jakaa
neljdan osaan; sosiaallistamiseen, ulkoistamiseen, yhdistdmiseen ja yleistdmiseen. (No-
naka & Takeuchi 1995, 62-73.)
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Kuvio 4:Tiedon syntyminen ja levidminen organisaatiossa (Mukaillen lahteesta: Konno
& Nonaka 1998, 43; Gronroos 2006, 123)

Sosiaallistamisen vaiheessa hiljainen tieto siirtyy oppipoika — kisélli —periaatteella. Sii-
na tieto voi siirtyd ilman kieltd havainnoimalla, imitoimalla ja tekemalla. Sanalla sosi-
aallistaminen painotetaan hiljaisen tiedon fyysista yhteistoiminnallisuutta, kuten yhdes-

séoloa ja asioiden tekemistad samassa ymparistossa. (Konno & Nonaka 1998, 42 — 43.)

Toisessa, eli ulkoistamisen vaiheessa, hiljaista tietoa ilmaistaan kokonaisvaltaisesti niin,
ettd muut sitd ymmartavat. Yksild sitoutuu ryhmaan tullen yhdeksi sen jasenista. YKksi-
16n ideat yhdistyvat ryhmaén ajatteluun ja ideoihin. Ulkoistamisessa hiljainen tieto kaan-
netadn eksplisiittiseksi tiedoksi. Siksi on kéytettava tekniikoita, joilla voidaan ilmaista
ideoita sanoin, késitteind ja kuvainnollisesti, kuten metaforien, analogien ja narratiivien
avulla. Liséksi kéytetddn visualisointia. On tarkedd, ettd ekspertit ja asiantuntijat osaisi-
vat julkaista hiljaisen tietonsa muiden ymmartdmassa muodossa. Se voi tarkoittaa asioi-
den yksinkertaistamista tai niiden selittdmisté yksityiskohtaisemmin, tai asioiden erot-
tamista toisistaan. (Konno & Nonaka 1998, 43 — 44.)
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Kolmannessa vaiheessa eksplisiittisté tietoa yhdistetddn toiseen eksplisiittiseen tietoon.
Kommunikointi, tiedon hajauttaminen ja sen jarjestely ovat tarkeitd. K&ytdnnossé tama
vaihe perustuu kolmeen osaan. Ensimmaisesséd vaiheessa kerdtdén uutta eksplisiittista
tietoa, joka integroidaan olemassa olevaan tietoon. Toiseksi, tallaisen tiedon levittami-
nen perustuu tarkoituksenmukaisten menetelmien kayttdmiseen kuten esityksiin ja pala-
vereihin. Siten tieto saadaan levitettyd organisaation jasenille. Kolmanneksi, ekplisiitti-
sen tiedon kasittely ja prosessointi tekee siita kdyttokelpoisemman, esimerkiksi kéaytta-
maélla sitd suunnitelmissa ja raporteissa. Nain péaastaan lopulta sopimiseen sen kaytosta
ja sitd voidaan alkaa kayttad. (Konno & Nonaka 1998, 43 — 44.)

Viimeisessa eli yleistamisen vaiheessa eksplisiittinen tieto muutetaan organisaation hil-
jaiseksi tiedoksi. Yksilon on osattava tunnistaa organisaation tiedosta hanelle tarpeelli-
nen tieto. Sit4 ennen yksilon on osattava sijoittaa itsensé kokonaisuuteen. Yksilo saate-
taan ryhmén ja koko organisaation osaamisen vaikutuspiiriin kouluttamalla, harjoituk-
silla ja tekemélld oppimalla. (Konno & Nonaka 1998, 45.)

2.2 BA

Konno & Nonaka (1998) esittdvat BA:n, jolla tarkoitetaan avointa tilaa, jossa solmitaan
suhteita. Suhteita muodostetaan SECI-mallin kaikissa neljassé vaiheessa. Tila voi olla
fyysinen kuten toimisto, tai virtuaalinen kuten sahkoposti tai telekonferenssi. Se voi olla
mentaalinen kuten ihanteet, ideat ja jaetut kokemukset, tai kaikkien edella mainittujen
yhdistelm&. Normaalista kanssakdymisesté se erottuu tiedon tuottamisella, joka lis&é yk-
silon tai yhteison tietoa. BA on siten paikka ja perusta tiedon rakentamiselle. (Konno &
Nonaka 1998, 40.) BA ja sen ominaisuudet esitetddn kuviossa 10.
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Kuvio 5: BA ja sen nelja ominaisuutta (Konno & Nonaka 1998, 46)

Tieto on sulautuneena BA:han, josta se voidaan omaksua reflektoinnin ja kokemusten
jakamisen avulla. Jos tieto irrotetaan BA:sta, siitd tulee informaatiota, jota voidaan jakaa
ilman BA:ta. Téllaista informaatiota 10ytyy mediasta ja verkosta. Tieto ja BA yhdessa

ovat jotain aineetonta, jota ei voi kasin kosketella. (Konno & Nonaka 1998, 40-41.)

Kuviossa 6 esitetddn yksilon, verkoston ja organisaation sijoittuminen SECI-malliin.
Alkuunpaneva BA (originating BA) on paikka, jossa yksilot jakavat tunteitaan, koke-
muksiaan ja mentaalisia malleja. Sympaattisuuden avulla yksildiden vélilta poistuvat ra-
ja-aidat. Fyysiset face-to-face kokemukset ovat avainasemassa keskustelulle ja hiljaisen
tiedon siirtymiselle. Organisatorisista asioista td4han kuuluvat visio ja kulttuuri, ja toi-

saalta asiakasrajapinta. (Konno & Nonaka 1998, 46.)

Keskusteleva BA (interacting BA) on harkitummin rakennettu. Siind yksil6t on valittu
projektitiimiin osaamisen ja kykyjen perusteella. Dialogien avulla yksilén mentaaliset
mallit ja taidot tuodaan kaikille yhteisiksi termeiksi ja konsepteiksi. VVoidaankin ajatella
kahden prosessin toimivan samanaikaisesti; yksilo vastaanottaa muiden mentaalisia

malleja, mutta samalla reflektoi ja analysoi omia. (Konno & Nonaka 1998, 47.)
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Kuvio 6: Yksild, verkosto ja organisaatio BA-mallissa (Konno & Nonaka 1998, 43)

EXPLICIT KNOWLEDGE

Jarjestavd BA (cyber BA) on paikka, jossa keskindinen vuorovaikutus tapahtuu virtuaa-
limaailmassa, ei niink&an todellisessa. Téassa vaiheessa uusi eksplisiittinen tieto yhdistyy
olemassa olevaan informaatioon ja tietoon, ja tuottaa tietoa koko organisaatiolle. Parhai-
ten eksplisiittisen tiedon yhdistyminen tapahtuu kéyttdaen tietotekniikkaa, kuten on-line

verkostoja, tyéryhmaohjelmistoja, dokumentteja ja tietokantoja. (Konno & Nonaka
1998, 47.)

Toteuttava BA (exercising BA) helpottaa ekplisiittisen tiedon muuntumista hiljaiseksi
tiedoksi. Kohdennetut harjoitukset kollegoiden kanssa jatkuvilla harjoituksilla joilla
mallia koetestataan ja opitaan toimimaan sen mukaan. T&ssé vaiheessa ei opeteta, vaan

opitaan hiomalla mallia, ja siten aktiivinen osallistuminen korostuu. (Konno & Nonaka
1998, 47.)
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2.3 Toimintajarjestelma

Engestrom (1995, 41-67) esittdd toimintajarjestelmén, jolla voidaan esittéda yksittaisten
ihmisten, verkostojen ja organisaation toimintaa. Jarjestelma kuvaa yhden toiminnan.
Jokaiselle toiminnalle voidaan luoda oma toimintajarjestelma kuvion 7 mukaisesti.
Toimintajérjestelmé koostuu osa-alueista, jotka ovat tekijé, valineet, kohde, sekd saan-
not, yhteiso ja tyonjako. Pahimmassa tapauksessa niiden vélill4 voi olla ristiriitoja, jotka

vaikeuttavat jarjestelméan toimintaa.

Valineet

Tekija Kohde — Tulos

Saannot Yhteiso Tyonjako

Kuvio 7: Toimintajarjestelmén rakenne (Mukaillen lahteesta: Engestrém 2004, 10)
Tekija on toiminnan tuottaja.

Vélineet ovat tekijan kayttamia tyokaluja.

Kohde on toiminnan kohde.

Tulos on toimintajérjestelman aikaansaannos.

S&annot ovat arvoja, periaatteita, normeja ja uskomuksia, joita suunnittelija seuraa tai

oletetaan seuraavan. S&anndt ovat myos selkeitd ohjeita toiminnan kannalta katsottuna.
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Yhteiso tarkoittaa toimintajarjestelman osanottajia, jotka jakavat saman kohteen.
Tyonjako rajaa tekijan tehtavat, paatosvallan ja edut varmistaen vastuualueen.

Toimintajérjestelmat vaikuttavat toisiinsa osatekijoiden kautta, kuten kuviossa 8 esite-
taan. Esimerkiksi sdant6ja luodaan prosesseja méérittelevassé toimintajarjestelmassa,

jotka otetaan kayttoon projektin toimintajarjestelmassa.

Kulttuurisesti kehittyneempi
keskustoiminta

Valineita
tuottava

toiminta \
Tekijoita

tuottava "

toiminta

Keskustoiminta

Saantéja
tuottava
toiminta

Kohdetoiminta

Kuvio 8: Toimintajarjestelmien verkko (Engestrom 1995, 54)

Engstrom (1995, 42—44) kuvaa Leontjevin (1981, 213)° tunnettua esimerkkia heimoyh-
teisobn metséstystoiminnasta. Yhteison eli heimon toimintaa séételee ja motivoi kohtee-
na oleva riista, jolla tyydytetdan tarpeet, kuten ravinnon saanti. Saaliin tavoittamiseksi
heimon jasenille on annettava erilaisia tehtévid, kuten riistan ajaminen liikkeelle ja sen
tappaminen. Riistan ajaminen liikkeelle on ristiriidassa toiminnan tavoitteen kannalta,
koska riista pelotetaan pakoon, eik& yritetd tappaa. Tatd kutsutaan teoksi, jolla on toi-
minnan motiivista eriytynyt tavoite. Jotta teko olisi mielekés, tekijdn on nahtéva sen
kytkentd ja tarkeys koko toiminnan motiiviin ja merkitykseen. Yksilon tavoitteisten te-
kojen ja toiminnan motiivin valinen suhde on avain tietoisuuden ymmartdmiseen. Kun
teot irtautuvat toiminnasta, syntyy merkityksid, tavoitteita ja suunnitelmia. Tekojen ir-
tautuminen toiminnasta saattaa kuitenkin aiheuttaa vieraantumista. Tekojen suorittajalla

saattaa olla vaikea hahmottaa teon ja toiminnan motiivin valista yhteyttd. Teot muuttu-
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vat vahitellen itsetarkoituksiksi, kuten Chaplinin mutterinvéantéliikkeet liukuhihnalla
elokuvassa Nykyaika. Toistuessaan tavoitteiset teot muuttuvat mekaanisiksi operaati-
oiksi, joita saatelee pikemminkin annettu tekniikka. Tyonjaon myo6ta toiminta jakaantui
teoiksi, jotka automatisoiduttuaan muuttuvat operaatioiksi. Toisaalta tekojen ja operaa-
tioiden kayttd uusissa yhteyksissé saattaa avata uusia mahdollisuuksia teoille ja toimin-
tajarjestelmille. (Engstrom 1995, 42-44.) Kuviossa 9 on esitetty toiminta Engestromin

(2004, 12) mukaan neljatasoisena rakenteena.

TASO SUUNTAAVA TEKIJA TOTEUTTAJA
TOIMINTA- KOHTEIDEN/MOTIIVIEN
JARJESTELMIEN  KAMPPAILU JA nKné)'\TTlcT)ABGAMSATORlNEN
VERKIt(O INTEGROINTI I
TOIMINTA KOHDE/MOTIIVI YHTEISO
TEKO TAVOITE YKSILO TAI RYHMA
OPERAATIO OLOSUHTEET RUTINOITUNUT IHMINEN
TAI KONE

Kuvio 9: Toiminnan nelja tasoa (Engestrom 2004, 12)

®Leontjev, A. N. (1981) Problems of the development of the mind. Moscow: Progress.
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3 OPPIMINEN

Oppiminen on vuorovaikutusta, jonka avulla saavutetaan uusia tietoja tai taitoja. Oppi-
mistilanteessa opin vastaanottaja voi olla kumpi tahansa osapuoli, silld vastavuoroinen

keskustelu ja reflektointi avaavat uusia ndkdkantoja.

Tiedon pienin osanen on data. Se voi sisaltdd esimerkiksi nuotteja. Jos vastaanottaja
osaa lukea niitd, niistd muodostuu hénelle informaatiota. Epamusikaaliselle ne ovat
merkityksetonta dataa. Muusikoille tieto syntyy prosessoimalla informaatiota, kuten ku-
viossa 10 esitetddn. Osaaminen on kyky soveltaa tietoa ongelman ratkaisemiseksi tai
tehtdvan suorittamiseksi (Stahle & Grénroos 1999, 49). Oppiminen on siis vuorovaiku-
tuksen tulosta, joka ilmenee toiminnan muutoksena eli osaamisena (Rauste-von Wright
1998, 16-17). Mikali informaatiota ei 16ydeté tai sen kéyttd on jostakin syystd mahdo-
tonta, muuttuu se hyddyttomaksi dataksi (Gronroos 2006, 114-115, 233).

Kuvio 10: Datan kehittyminen osaamiseksi (Mukaillen lahteesta: Gronroos 2007, 114—
115, 233; Stahle & Gronroos 1999, 49)
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3.1 Dialogin merkitys

Dialogi on osaamisen ehto. Dialogiin edetddn muutaman vaiheen kautta, kuten kuviossa
11 esitetddn. Ensin aloitetaan keskustelu, jossa molemmat osapuolet puhuvat vuorotel-
len. Keskustelun aikana asioita punnitaan, eli mietitddn mitka niista ovat térkeita ja mit-
k& eivat. Téssd vaiheessa on valinnan aika. VVoidaan odottaa oman vuoron tuloa ja suh-
tautua avoimesti toisen esittdmiin ajatuksiin. Vaihtoehtoisesti voidaan l&hte& puolusta-
maan omia ajatuksia ja ajatella olevansa oikeassa. Useimmiten reagoidaan puolustamal-

la omaa mielipidettd, joka tapahtuu tiedostamatta. (Isaacs 2001, 56.)

Luova dialogi

Kuuntefu ilman ——» Tutkii taustalia ~ —— MandoHisuuksia ja
vastarintaa vaikuttavia uusia oivalluksia
syitd, normeja sekﬁlq'ot.taa )
Ratkaiseva ja nikemyksid kollektiivisen virran
valinta
Taitava
ongelmanratkaisu
Keskustelu . Analyyttista; ongelmiin ~ Dialektinen
Kazntyminen—. Harkinta etsitiin vastauksia —s keskustelu
toistensa Punninta faktojen perusteella; Vastakohtien
pualeen (rakentava p‘ferus}el'ut tupdaan esiin yhdistdminen
puolustau- tasméllisesti
tuminen) /
Puplustautaminen Ratkaiseva
Suojautuminen valinta
hyokkayksia vastaan
(hyGdyton Kahlittu Viittely
puolustautumi- keskustelu Ongelmat
nen) Puolustuspu- ~ ——» ratkaistaan
heet, kilpailu, nujertamalla
abstrakii toiset
sanaharkka

Kuvio 11: Keskustelun etenemisen vaihtoehdot (Isaacs 2001, 59)

Jos harkinnan jalkeen valitaan kérsivallisyys, se voi johtaa pohtivaan dialogiin. Silloin
mietitddn tekojen taustalla vaikuttavia rakenteita eli ajatusten ja tekojen syitd. Samalla
alkaa selvita aiemmin selvioné pidettyjé asioita. Dialogissa alamme mietti4 aikaisem-
min tunnistamattomia tekoihimme liittyvida n&kodkohtia. Kun lakataan keskittymasté

omiin nakemyksiin ja mielipiteisiin, dialogi muuttuu luovaksi. (Isaacs 2001, 56-59.)
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Harkinnan jalkeen voidaan tehdd valinta, joka johtaa kohti véittelya. Vaikka ihmiset
pyrkisivétkin kohti dialogia, he pyrkivat ajattelemaan yksin ja puolustamaan ajatuksiaan
ja nakokantojaan. Né&in toimiessaan he toimivat yksin, kuten pelaajat pingispelissa. Puo-
lustautumiseen perustuvaa keskustelua on kahdentyyppistd. Rakentavalla puolustautu-
misella tuloksena on taitava ongelmanratkaisu, jolloin piddmme kiinni mielipiteistam-
me. Samalla otamme huomioon mahdollisuuden, ett4 olemme vadrassa. Hyodyttomassa
puolustautumisessa on kyse valtataistelusta, jossa keskustelun hedelmaa ei synny. Usein
se johtaa véittelyyn. Myos keskustelua tarvitaan. Sen tarkoituksena on paatoksenteko,

jonka avulla saadaan késiteltdva asia pois paivajarjestyksesta. (Isaacs 2001, 60-62.)

3.2 Motivaation merkitys

Motivaatio on voima, joka suuntaa, ohjaa ja yllapitaé yksilon toimintaa kuviossa 12 esi-
tetylld tavalla. Behavioristisessa oppimisteoriassa motivaatio luodaan palkkioilla. Vas-
taavasti se laskee, jos teosta seuraa rangaistus. Opetustilanteissa palkkio ja rangaistus
onkin ollut keskeinen motivointikeino. Palkkioperiaate nayttéisi toimivan myos kaytan-
non elamdssa. Monimutkaiseksi se muuttuu silloin, kun sitd aletaan tarkastella erikseen

sisdisen ja ulkoisen motivaation osalta. (Tynjala 1999, 98-99.)

Ulkoinen motivaatio liittyy ulkoisen palkkion odotukseen. Sisdinen motivaatio liittyy
taas henkiln sisdiseen kiinnostukseen ja innostukseen perustuvaan spontaaniin toimin-
taan. 1970-luvulla tehdyt tutkimukset osoittivat, ettd sisdisen motivaation omaavalle
henkil6lle annettu ulkoinen palkkio ei lisannyt motivaatiota, vaan pikemminkin laski
kiinnostusta itse suoritukseen. Sisdistd motivaatiota laskee myds rangaistuksen uhka.
(Tynjala 1999, 99.)

Konstruktivistisessa oppimisteoriassa ulkoinen palkkio toimii eri lailla. Jos siséisesti
motivoitunut henkil6 saa ulkoisen palkkion, hdnen huomionsa saattaa siirtya itse toi-
minnan sijasta annettuun palkkioon. Jos palkkioita ké&ytetdan, niiden on liityttava itse
tehtévaan, eika olla siihen liittymé&ton palkinto suorituksesta. (Tynjéala 1999, 100.) Ny-
kyisin kokonaismotivaatio ymmarretdén sisdisen ja ulkoisen motivaation suhteeksi, joka
riippuu yksilosta. Ne eivét ole toisensa poissulkevia, vaan tdydentéavét toisiaan. (Luoma,
Troberg, Kaajas & Norlund 2004, 21.)
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Kuvio 12: Motivaation yleisrooli oppimisessa (Mukaillen lahteestd: Rauste-von Wright
& von Wright 1994, 35)

3.3 Oppimisen kartio

Oppiminen ei tapahdu yhtakkié. Lukemalla asiasta saadaan tietoa nopeasti. Valitettavas-
ti siitd j&& suurin osa omaksumatta, kuten kuviossa 13 ja 14 esitetddn. Toinen &aripaa on
oppiminen opettamalla asia toisille. Se vie aikaa, mutta on tehokas. Morrison (2008)
esittad Dalen (1969)" alkuperdisen oppimisen kartion. Siita puuttuu prosenttijako, joka
on lisétty kirjallisuuteen my6hemmin, ja on nahtdvissd myos alla olevissa kuvioissa.
Sen oikeellisuudesta ollaan kuitenkin montaa mieltd, eika sita pida lukea faktana (Mor-
rison 2008).
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Define List
10% of what they read ead Describe Explain

R
20% of what they hear / Hear

30% of what they see View Images Demonstrate
Watch Videos Apply
Practice
50% of what Attend Exhibitis/Sites
th d
g, e an Watch a Demonstration

70% of what they Participate in Hands-On-Workshops

1 Anal
say and write Design Collaborative Lessons De’?il r!::ef‘a
90% of what / Simulate, Model, or Experience a Lesson Eﬁﬂgm
they do. Design/Perform a Presentation - "Do the Real Thing"

Kuvio 13: Oppimisen kartio (Edgar Dale's Cone of Experience 2007)
People generally People are able to...
remember... (learning outcomes)
(learning activities)
Define List

10% of what they read Describe Explain
20% of what they hear
30% of what they see ass ive Rl‘;g";“s“ate
e of what - Practice

o
they see and Learn 'ng
hear
70% of what they £ Participate in Hands-On-Workshops
say and write A Ct jve Szg:‘yeze

" Create

90% of what Le a r n l n Evaluate
they do. g

Kuvio 14: Passiivinen ja aktiivinen oppiminen (Edgar Dale's Cone of Experience 2007)

* Alkuperainen lahde: Dale, Edgar 1969, 107. Audio-visual methods in teaching. New
York: Dryden.
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3.4 Erilaiset oppimistyylit ja niiden huomioiminen

Oppimistuloksiin vaikuttaa motivaation ja aiemman tiedon lisdksi oppimisen ohjaus
(Savander-Ranne & Kolari, 1). Oppimisen ohjauksessa parhaan oppimistuloksen voi
saavuttaa, kun ohjaaja huomioi erilaiset oppimistyylit, jotka ovat yleensa aihepiirista
riippumattomia. Oppimistyyleissé, eli tavassa hankkia ja ké&sitella tietoa, korostuu
yleensé jonkin aistin merkitys. Nakohavaintoaan eniten kayttavé, eli visuaalisesti suun-
tautunut henkild, oppii eniten ndkemalla ja katselemalla. Kuuloaistiinsa tukeutuvalla, eli
auditiivisesti suuntautuneella oppijalla, korostuu kuuloaistin ja kuulemisen merkitys.
Tuntoaistiaan eniten kayttava, kinesteettinen oppija, oppii puolestaan parhaiten koke-
musten kautta, kun voi itse lilkkua mukana tai testata opittavaa asiaa. Kun namaé eri op-
pimisen kanavat huomioidaan oppimisen ohjauksessa, tieto rakentuu pitkékestoiseen

muistiin.

Savander-Ranne & Kolari (2006) kertovat tutkimuksessaan Felder-Solomanin (1988)°
kehittdmasta neljasta oppimistyylidimensiota (Index of Learning Styles), joka on kehi-
tetty tekniikan opetuksen parissa, ja jota on paljon sovellettu tekniikan opiskelijoihin.

Sen mukaan oppijat on jaettu seuraavien oppimistyylien mukaisiin kategorioihin:

Aktiivinen — reflektiivinen dimensio, jolla kartoitetaan opiskelijoiden tiedon prosessoin-
titaitoja. Insindori- ja diplomi-insinédriopiskelijat ovat aktiivisia oppijoita. He ymmér-
tavat uutta tietoa paremmin keskustelemalla asiasta tai soveltamalla sita heti kaytantoon.
Opettamalla muita he parantavat omaa oppimistaan. Reflektiiviset oppijat puolestaan
haluavat pohtia asiaa rauhassa. He haluavat ymmartaa miten asiat liittyvat toisiinsa ja
mitd merkitysté kyseisella tiedolla on. He laativat myds usein yhteenvetoja oppimas-

taan. (Savander-Ranne & Kolari, 4-5)

Sensorinen —intuitiivinen dimensio, jossa sensoriset oppijat suosivat faktoja ja kaytan-
non tiedon oppimista sek& ongelmanratkaisumenetelmia suoraviivaisen etenemisen tu-
eksi. Tekniikan opiskelijat ovat myds sensorisia oppijoita. Intuitiiviset oppijat puoles-
taan ovat innovatiivisia. He vieroksuvat opettajajohtoisisia opintojaksoja, joissa on pal-

jon muistettavia asioita ja rutiinilaskuja. (Savander-Ranne & Kolari, 5-6.)


http://www.uwasa.fi/opiskelu/suunnittelu/opi_oppimaan/oppiminen/oppimistyylit/visuaalinen/
http://www.uwasa.fi/opiskelu/suunnittelu/opi_oppimaan/oppiminen/oppimistyylit/auditiivinen/
http://www.uwasa.fi/opiskelu/suunnittelu/opi_oppimaan/oppiminen/oppimistyylit/kinesteettinen/
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Visuaalinen —verbaalinen dimensio, eli miten oppija havainnoi ja vastaanottaa tietoa.
Valtaosa ihmisistd on visuaalisia oppijoita. Myos tekniikan opiskelijat oppivat ja muis-
tavat parhaiten sen, mita nakevat. Siksi kaavioiden, kuvien ja demonstraatioiden kéyt-
tdminen on suositeltavaa. Piirtoheitinkalvojen ei voida katsoa olevan visuaalista infor-
maatiota, koska ne siséltavat padasiassa sanoja. Visuaalista oppijaa auttaa kasitekartto-
jen tekeminen. Kun verbaalinen oppija oppii parhaiten sanoista, puhutusta ja kirjoitetus-
ta tekstistd, niin visuaalinen oppija oppii yhdistamaélla viestintdan visuaalista ja verbaa-

lista osuutta. (Savander-Ranne & Kolari, 6-7.)

Sekvenssiaalinen — globaalinen dimensio, joka kuvaa sitd, miten opiskelijat tydskente-
levat ymmartéékseen asioita. Sekvenssiaaliset oppijat etenevat jarjestelmallisesti askel
kerralla Insinddrikoulutuksessa monet opintojaksot opetetaan juuri sekvenssiaalisesti.
Globaaliset oppijat puolestaan oppivat asioita isommissa ryppaissé, hyppayksittdin. He
saattavat oivaltaa monimutkaisiakin ongelmia nopeasti, mutta he eivat valttamétta osaa
selittad miten he péatyivat kyseiseen ratkaisuun. Molemmat oppijat olisi hyva huomioi-
da uusien opetuskokonaisuuksien alussa esittdmalla selked johdanto ja tavoitteet ja k&-

sittelemalla aihetta sen jélkeen loogisesti edeten. (Savander-Ranne & Kolari, 6-7.)

*Alkuperainen lahde: Felder, R.M. and Silverman, L.K., Learning and teaching styles.
Engineering Education, (1988).
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3.5 Erilaisia oppimiskasityksia

Oppimiskasitykset ovat muuttuneet aikojen saatossa. Aiemmin oppiminen oli beha-
vioristista, nykyisin painotetaan konstruktivistista oppimista. Siind oppija ottaa vastuun,
eiké oleta opettajan syottavan hénelle kaikkea tietoa. Toimiakseen verkoston on tuetta-

va nykypaivan oppimiskésityksia. Oppimisen valtasuuntauksia on esitetty taulukossa 1.

Taulukko 1: Oppimisen valtasuuntaukset (Mukaillen l&hteesta: Paane-Tiainen 2000,
47)

Suuntaus Nékemys oppimisesta Nékemys oppijasta
Behavioristinen Palkkio tai rangaistus — Oppija on oppilas. Opetta-
perusteinen. ja hallitsee oppimispro-
sessia.
Kognitiivinen Opettajan johtama suunnitelmal- | Oppija on aktiivinen
linen ja tietoinen reitti, jota op- opiskelija. Han nakee
piminen etenee. oppimisessa mielekkyytta

ja merkityksellisyytta.

Konstruktivistinen | Todellisuuden tilannesidonnaista | Oppija, joka valikoi ja
rakentamista. Oppiminen tapah- | tulkitsee informaatio ai-
tuu tietoa jasentdmalla ja kasityk- | kaisemmin oppimaansa ja
sid laajentamalla. liittda sen siihen. Reflek-

toiva kriittinen ajattelija.

Behavioristisessa oppimiskasityksessa oppiminen néhdaan &rsyke-reaktiokytkentdjen
muodostumisena, jota voidaan saadelld vahvistamisella. Oppiminen saavutetaan ympa-
ristosta tulevilla arsykkeilld. Esimerkking tasta ovat rottakokeet, jossa rotat laboratorio-
olosuhteissa oppivat 16ytdmé&an oikean tien, kun niit4 palkittiin ruoalla niiden valitessa
oikean reitin. (Tynjéla 1999, 29.)
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Tynjala (1999, 30) listaa behavioristisen oppimisnakemyksen mukaisen opetuksen seu-

raavien vaiheiden mukaiseksi

o Kayttdytymistavoitteiden asettaminen

e Oppimateriaalin jakaminen osiin

o Kayttdytymisen vahvistajien madrittdminen
e Opetuksen toteuttaminen vaihe vaiheelta

e Tulosten arviointi.

1950-luvulta l&htien alkoi oppimisen tutkimuksessa kasvaa suuntaus, joka vastusti be-
havioristista oppimisteoriaa. Uusi oppimiskéasitys korosti oppijan kognitiivisten proses-
sien tutkimisen merkitystd. Sitd kutsuttiin kognitiiviseksi suuntaukseksi, ja sen yksi haa-
roista oli informaationprosessointiteoria (IP-teoria). Oppimistapahtumassa inputtina oli
opittava informaatio ja outputtina opittu tieto tai taito. Niiden valissa oppija prosessoi
informaatiota samalla lailla, kuin tietokone késittelee tietoa (Tynjala 1999, 31-32.)

Toisin kuin behavioristisessa oppimisteoriassa, IP-teoriassa oppijan osuus on huomatta-
vasti aktiivisempi. Han ei pelkastadan reagoinut arsykkeisiin, vaan vastaanotettuaan in-
formaatiota prosessoi sen. Modernin IP-teorian mukaan oppija valikoi vastaanottamansa
informaation, ja analysoi ja rakentaa sitd monimutkaisten ajatteluprosessien kautta. Sen
voidaankin katsoa sisaltdvan heikkoa konstruktivismia, koska se ei tue tiedon passiivista
vastaanottamista. (Tynjala 1999, 34-35.)

Behavioristisen oppimiskasityksen todelliseksi haastajaksi viimeisten vuosikymmenien
aikana on noussut konstruktivistinen oppimiskésitys. Siind ymmartdminen ja ajattelu
ovat keskeisid elementtejd, joita tuottavat omiksi ja tarkeiksi koetut ongelmat. Hyvélta
opettajalta edellytetddn taitoa luoda oppimisymparist6jd, joissa oppijalle herdd kysy-
myksid ja siten auttavat konstruoimaan vastauksia. Palautteen saaminen omista toimin-

taprosesseistaan on tarkedd. (Rauste-von Right 1998, 17-19.)

Konstruktivistisessa oppimiskasityksen mukaan tieto ei voi olla tietajastaan riippuma-

tonta heijastumaa maailmasta, vaan yksilon tai yhteison itsensé rakentamaa. Oppiminen
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on myods oppijan aktiivista kognitiivista toimintaa, jossa hén rakentaa kuvaansa maail-
masta. (Tynjala 1999, 37-38.)

Konstruktivismin eri suuntauksilla on eri kasityksid opetuksen jarjestdmisen suhteen,
jotta se parhaiten palvelisi oppijaa. Tynjala (1999, 61-66) on listannut sen keskeiset pe-
dagogiset seuraukset:

1. Oppiminen on aktiivista toimintaa, jossa oppija jatkuvasti rakentaa kuvaansa maail-
masta. Opettamista ei siksi katsota tiedon siirtdmiseksi, vaan tiedon konstruointiproses-
sin ohjaamiseksi. Siksi on tarke&a tunnistaa mité oppija tekee ja miten hén toimii, ja oh-
jata niita.

2. Oppija tulkitsee uutta tietoa aiemmin oppimansa pohjalta. Siksi on hyva selvittaa op-
pijan olemassa olevat tiedot, kasitykset ja uskomukset opittavasta ilmidstd. Ne saattavat
olla hyvinkin paljon ristiriidassa tieteellisen tiedon kanssa, joten niiden esiin tuominen

ja kasittely auttavat oppilaiden oppimisprosessia.

3. Oppijan aikaisemmalla tietdmykselld ja toimintatavoilla on keskeinen merkitys op-
pimisessa. Siksi oppijan metakognitiiviseen (tietoisuus esimerkiksi omasta oppimisesta

ja tehtdvien ratkaisemisesta) tietoisuuteen on kiinnitettava erityistd huomiota.

4. Konstruktivismissa painottuu merkitysten rakentaminen. Siksi asioiden ymmartami-

nen on olennaista.

5. Vaikka useimmiten ymmarrdmme asiat samoin, erilaiset kokemuksemme aiheuttavat
erilaisia tulkintoja samoista asioista. Asioilla voi liséksi olla erilainen merkitys eri ihmi-
sille, tai kiinnostuksen kohteet vaihtelevat. Siksi on tarkeéda kayttad opiskelumenetelmia,

joissa oppijoiden erilaiset tulkinnat kohtaavat sosiaalisessa vuorovaikutuksessa.

6. On asioita, joita ei voi tulkita monella eri tavalla. Niitd kutsumme faktoiksi. Perintei-
nen kouluopetus on ollut faktojen nimedmisté. Konstruktivismi mygs tukee ajatusta, etta
tietyt faktat ovat tarkeitd, ja jopa ulkoa opeteltavia. Konstruktivismista kuitenkin seuraa

ajatus, ettd faktat opitaan parhaiten silloin, kun faktat voidaan kytked oppijan aikaisem-
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paan tietoon. Oppimisessa kysytaan esimerkiksi milla tavalla tai miksi, jolloin opetus-

keskustelu siirtyy kuvaamiseen, selittdmiseen, syy-seuraussuhteiden analysointiin jne.

7. Oppiminen on sidoksissa siihen ympdristoon, tilanteeseen ja kulttuuriin, jossa oppi-
minen tapahtuu. Jos oppiminen irrotetaan niistd, tuotetaan tietoa, jota voidaan kayttaa
tenteissd, mutta ei arki- tai tydelaméan monimutkaisissa ongelmissa. Ratkaisuksi tdhan

esitetadn perinteista oppipoikajarjestelmaa.

8. Yhdessé ympéristdssa ja yhdelld tavalla opittua asiaa ei ehka osata soveltaa toisenlai-
sessa yhteydessd. Kykya soveltaa asioita uudessa tilanteessa edistdd asian kasittely use-

asta eri ndkokulmasta, seké kéyttaen erilaisia esitystapoja ja oppimistehtévia.

9. Sosiaalisen vuorovaikutuksen merkitys korostuu oppimisessa. Vaikka oppiminen ta-
pahtuu yksil6llisend prosessina, oppija voi ulkoistaa ajatuksiaan ja siten reflektoida,
saada tukea tai jakaa tietoa. Oppimisen vuorovaikutuksellisuutta voidaan hyodyntéa ja
tehostaa yhteistoiminnallisilla opiskelumuodoilla, jossa tietoa voidaan jakaa, keskustel-

la, neuvotella, esittad tulkintoja ja argumentoida.

10. Oppimista on ennen arvioitu tiedon maaraan ja sen toistamiseen perustuen. Oppijan
on katsottu oppineen asia sitd paremmin, mitd enemmaén han tentissa kykenee palautta-
maan asioita mieleensé ja toistamaan niitd. Konstruktivistisessa oppimisessa arviointi
kohdistetaan tiedon rakentamisen prosessiin. Oppimisprosessin tuloksia voidaan tarkas-
tella prosessin eri vaiheissa, mutta huomiota ei kiinnitetd maaraén vaan laatuun. Oppi-
misprosessin arviointia suorittaa opettajan liséksi oppija itse. Jos kyse on ollut yhteis-
toiminnallisesta oppimisesta, myds opiskelijatoverit tekevat arviointeja.

Konstruktivistisen oppimisen arviointimenettelyill& on suuri vaikutus oppimisprosessiin
ja siten tuloksiin. Esimerkiksi monivalintatehtaviin opiskelija todennékdisesti valmis-
tautuu yksityiskohtia ulkoa opiskellen. Jos vaihtoehtoisesti ei pidetdk&an tenttida, vaan
on laadittava sovelluksia kirjassa esitetyille teorioille, tulee opiskeluprosessista aivan
toisenlainen. Opiskelijan on ensin tutustuttava teorioihin, jotta kykenee soveltamaan nii-
ta. Arviointia olisi tehtdva koko oppimisprosessin ajan, eika ainoastaan loppuun sijoite-

tulla tilanteella.
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11. Oppilaiden kanssa olisi ké&ytava lapi oppisiséltdjen lisdksi myds se, miten oppiai-
neen tietoa tuotetaan, ja miten nykytietdimykseen on pédasty. Harvoja poikkeuksia lu-
kuun ottamatta oppikirjoissa ei kuvata tutkimusmenetelmié tai tieteenalan kehittymista.
Myo6skaan mainintoja kirjoittajan kasityksistéa tiedon varmuudesta ei mainita. Useat tut-
kijat ovat suositelleet, ettd tietoa ei pitdisi tarjota oppijalle absoluuttisena totuutena. Sen

sijaan tulisi osoittaa tiedon muuttuvuus, valiaikaisuus ja suhteellisuus.

3.6 Tiimin ja organisaation oppiminen

Kolb (1984) puhuu kokemuksellisen oppimisen mallista, jossa oppija kulkee kehaa. Han
kasvaa oppijana vaiheissa, joita ovat kokemukset, reflektointi, k&sitteellistdminen ja ko-
keilu. Kuviossa 15 esitetddn miten organisaation, tiimin ja yksilén oppiminen liittyvét
yhteen. Yksilét mahdollistavat jatkuvan oppimisen. Tiimien ja yksiloiden valiset kon-
taktiverkostot taas ovat téarkeitd jatkuvalle oppimiselle. Erittdin merkittdvaa on, ett tii-
mit kykenevéat jakamaan osaamistaan esimerkiksi verkostojen edellyttdmien hyvien
vuorovaikutustaitojen avulla. Yksittdinen asiantuntija voi olla organisaation kannalta

hyodyton, jos osaamista ei kyeta hyodyntamaan. (Sydanmaanlakka 2000, 45-46.)
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Kuvio 15: Organisaation, tiimin ja yksilon oppiminen (Sydanmaanlakka 2000, 46)

Organisaation toiminta tapahtuu yhd enemman tiimitasolla. Myds oppiminen tapahtuu
tiimeissd, joka on oppivan organisaation perusyksikkd. Tiimin oppiminen on samanlais-
ta kuin yksilon oppiminen, eli se hankkii uusia tietoja, taitoja, kokemuksia, asenteita ja
kontakteja. Tiimin oppimiskeh& on esitetty kuviossa 16. Siind tiimin toiminta perustuu
sen tdmanhetkiseen toimintaan. Sen toimintaa arvioidaan yhdessd, jotta se pystyisi pa-
rantamaan tuloksia. Arvioinnin tuloksena syntyy yhteinen ymmarrys nykytilanteesta ja
tulevaisuuden tavoitteista. Ennen tiimin toiminnan muutosta tehd&&n suunnitelma toi-
minnan kehittdmiseksi. (Syddnmaanlakka 2000, 48.) Tiimin oppimiskeha vastaa Kolbin

(1984) kokemuksellisen oppimisen mallia.
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/—) Tiimin toiminta ﬁ

Suunnittelu Yhteinen
yhdessa arviointi
L Yhteisen (_/
ymmirryksen
luonti

Kuvio 16: Tiimin oppimiskehd (Mukaillen Sydénmaanlakka 2000, 48)
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4 TULOKSET

Tuotekehityksessa pyritdan innovoimaan mahdollisimman paljon, jotta yritys olisi kil-
pailukykyinen. Usein yrityksell& onkin innovaatioita, mutta niiden tuotteistaminen on
ongelma. Erd&nd mahdollisena tekijand on osaaminen. Yrityksissé on dataa ja informaa-

tiota, mutta kyetdanko niista jalostamaan osaamista?

Tutkimuksen padkysymys on miten osaaminen siirtyy verkostosta toiseen? Vastausta
lahdetadn hakemaan haastatteluilla. Haastattelija, tdssa tapauksessa fasilitaattori, ainoas-
taan kirjaa asiat. Ryhmén 2, 3 ja 4 tapauksessa dynaaminen fasilitointi suoritetaan eta-
tyoskentelynd, jolloin ryhma tayttadé haastattelupohjan keskustelun aikana. Haastattelija
seuraa keskustelun kulkua puhelimitse telekonferenssin avulla. Lomake jaetaan haastat-
telun ajaksi Internetin vélitykselld haastattelijan nahtavaksi. Tampereella haastattelija

osallistuu tilaisuuteen ja kirjaa ajatukset.

Ryhman 1 ja 2 haastatteluissa vastaukset kerattiin Word-tekstinkasittelyohjelmaan, jos-
sa oli haastattelupohja, jonka sarakkeina oli faktat, huoli, ydinkysymys ja ratkaisu. Kun
vastauksia alettiin kirjata, sarakkeiden vélille syntyi rivien vaihteluita aiheuttaen vasta-
uksen tulkitsemisvaikeuksia. Ryhmien 3 ja 4 vastaukset kerattiin Excel-taulukko-

laskentaohjelmaan, jolloin keskustelun vastaukset saatiin kirjattua omille riveilleen.

Tutkittavaa organisaatiota johtaa linjaesimies, jota haastatellaan aikataulullisista syista
yksindan. Haastattelun perustana toimii téssakin tapauksessa dynaamisen fasilitoinnin
malli, jossa vastataan tutkimuksen padkysymykseen. Myds Bangaloren ryhméanjohtajaa

haastatellaan yksin aikataulullisista syista.

Tutkimuksen paakysymykseen haetaan vastauksia haastatteluilla liittdmalla ne toiminta-
jarjestelméén. Toimintajarjestelma itsessadan on mekaaninen malli osaamisen siirtymi-
sen analysointiin. Siksi vastauksia analysoidaan myods SECI- ja BA-mallien avulla, jotta
I6ydetddn myos mahdollisia kykyja. Tutkimuksen alikysymyksiin haetaan vastauksia

haastatteluiden vastauksista, seka tiedon ja osaamisen syntymisen malleista.
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4.1 Miten osaaminen siirtyy verkostosta toiseen?

Tutkimuksen tehtdva oli selvittdd, miten osaaminen siirtyy verkostosta toiseen. Verkos-
to voi olla miké& tahansa verkosto yrityksen sisalla tai sen ulkopuolella. Todennakdisesti
haastatellut peilasivat kysymystd oman verkostonsa toimintaan. Haastattelujen tulokset
on kerétty taulukkoon 2. Taulukon riveille on listattu tulokset Engestromin toimintajar-
jestelméan (Engestrom 1995, 41-67) osatekijoiden mukaan. Sarakkeisiin on keratty haas-
tatellut ryhmat. Kaksi haastatteluista tehtiin yksilohaastatteluina. Niiden tulokset on lii-

tetty oman paikkakunnan eli ryhman 2 ja 4 tuloksiin.

Taulukko 2. Haastattelutulokset

Engestrom | Ryhmd 1/% [ Ryhma 2/ % Ryhmd 3/% | Ryhmé4/%
Tekija 0 0 0 0

Valineet | 38 38 59 89

Kohde 0 13 0 0

Saannot 8 32 4 0

Yhteiso 31 0 26 11

Tyonjako | 23 15 11 0

Tulos 0 2 0 0

Summa 100% 100% 100% 100%

Tekija on yksittainen suunnittelija tai verkosto, jonka kautta osaamisen siirtyminen ta-
pahtuu. Vaikka tekijaa ei ole vastauksissa esiintynyt, on syytd muistaa, etta tekija voi ol-

la myos verkosto.

Vélineet ovat tekijan kayttdmia tyokaluja, kuten tietojarjestelmat, puhelin, sahkoposti,
jne. Myds matkustaminen on valine, jos sen avulla voidaan siirtd4d osaamista. Lisaksi
palaverit kuuluvat vélineisiin. Valineit4 on vastauksissa késitelty eniten, ja ne mielletdan

erittain tarkeiksi.

Kohde on osaamisen vastaanottaja, joka on yksilo tai verkosto. BA-mallin eri vaiheissa
asia tulee hyvin esille. Kohde voi olla myds esimies, jonka kautta osaaminen siirtyy
verkostoon. Kohdetta ei ole vastauksissa juuri kasitelty. Sitd on ilmeisesti pidetty itses-
tadan selvyytend. On kuitenkin muistettava, ettd kohde on yksil6 tai verkosto riippuen sii-
t4, missé vaiheessa SECI-mallin spiraalia ollaan ja siten kaikki organisaatiossa kuuluvat

kohteeseen jossakin vaiheessa.
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Saannot ovat arvoja, periaatteita, normeja ja uskomuksia, joita suunnittelijan oletetaan
seuraavan. Ne kuuluvat myods SECI-mallin sosiaallistamisen vaiheeseen. Lisaksi saan-
toihin kuuluvat ohjeet, jotka organisaatio on ottanut kayttoonsa. Siten myds projektien
etapit, aikataulut ja ohjeistukset siséltyvat saantdihin. S&&nnot ovat olleet vastauksissa

esilla vain jonkin verran, eika niita pideta tarkeéna.

Yhteiso on suunnittelijayhteiso ja heidan esimiehensa neljalla paikkakunnalla, kahdessa
maassa. Tarked osa yhteisod ovat virtuaalitiimit ja epaviralliset asiantuntijatiimit, joita
organisaatiomuutokset eivat muuta. Yhteisoon on vastauksissa Kiinnitetty suhteellisen

paljon huomiota.

Tyonjako tarkoittaa suunnittelijan, ryhman tai verkoston vastuulla olevia toimenpiteita
osaamisen siirtymiseksi. Toimijoiden on tiedettdva ja ymmarrettdva mit4 heiltd odote-
taan. Tyonjakoa on kasitelty vastauksissa suhteellisen paljon. Jos odotukset ja toimet ei-
vat kohtaa, syntyy ristiriitoja. Tydnjakoa voidaan analysoida myds SECI- ja BA-mallien
avulla, koska niiden jokaisessa neljanneksessé on yksilGilla, verkostoilla tai organisaati-
olla rooli.

Tulos on tila, jossa osaaminen on siirtynyt. Tulosta ei vastauksissa ole juuri kasitelty.

Jotta toiminta sujuu kitkatta, toimintajarjestelman osa-alueiden vélill4 ei saa olla suuria

ristiriitoja. Vastauksissa niita kuitenkin esiintyi.

1. Toimintajarjestelman vélineet ja sddnnot ovat ristiriidassa, koska osaamista ei haluta

jakaa muille, vaan pidetdan se omana tietona.

2. Toimintajarjestelmén valineet ja sdannot ovat ristiriidassa, koska tiimipalavereissa ja

tyossa tiedon levittdmiselle ei varata riittavasti aikaa.

3. Toimintajarjestelman vélineet ja sadnnét ovat ristiriidassa, koska kasvotusten tapah-

tuvaa tiedonsiirtoa ei voi tehd& matkustusrajoitusten takia.
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4.2 Mekanismit

Tutkimuksen ensimmadisend alikysymyksena oli selvittdd, mitd mekanismeja osaamisen
siirtymiseen tarvitaan. Tutkimuksessa tutustuttiin SECI- ja BA-malliin, seka toiminta-
jarjestelmaan. Kaikki kolme ovat padasiassa mekanismeja, jotka tdydentévét toisiaan.
SECI- ja BA-mallin osa-alueisiin voidaan siten sisallyttdé toimintajarjestelma kuvion 17

mukaisesti.

SECI ja BA

- Toimintajarjestelma

\)/

Kuvio 17: Toimintajarjestelma SECI- ja BA-malleissa

SECI- ja BA-mallissa on nelja osa-aluetta, jotka sisaltavat osaamisen syntymiseen ja le-
vidmiseen vaikuttavia mekanismeja. Myo6s toimintajarjestelmd on mekanismi, joka
koostuu seitseméstéd osa-alueesta tulos mukaan lukien. Toimintajérjestelmé voidaan si-
joittaa jokaiseen neljannekseen, jolloin SECI- ja BA-mallit tdydentyvét.

Vastauksissa nousi esille seuraavia osaamisen siirtymiseen vaikuttavia mekanismeja:

o tietojarjestelmat, joita on ké&ytdssa rinnakkain lilan monta
o palaverikdaytannot, jotka eivat tue uuden tiedon esittdmista
o telekonferenssit, joiden kéyttdmiseksi l0ytyy tarvittava tekniikka

e gjankayttd, joka ei tue kollegoiden kanssa kaytavia keskusteluja
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e Kkasvotusten tapahtuvat palaverit, joita verkostojen maantieteelliset etaisyydet toisis-

taan eivat tue

¢ tiedonjaon haluttomuus, joka nousi esille ryhmén 4 tapauksessa.

4.3 Kyvyt

Tutkimuksen toisena alikysymyksena oli selvittdd mitd kykyja osaamisen siirtymiseen
tarvitaan. Vastausten perusteella haastatellut mielsivat osaamisen siirtyvan paaasiassa
mekanismien avulla, ei niink&an kykyjen. Vaikka kykyja ei vastauksista 16ydykaan, nii-
ta voi etsid mekanismien avulla. Jos on mekanismi, niin sen kayttamiseksi tarvitaan

myos kyKy. Siten osaamisen siirtymiseen tarvitaan ainakin seuraavia kykyjé:

o tietojarjestelmien tehokas kaytto,
e osata kayttdd tarkoituksenmukaisia toimintatapoja palaverien ja telekonferenssien
tavoitteiden saavuttamiseksi

e vuorovaikutustaitoja

Teorian perusteella tarvitaan liséksi seuraavia kykyja:

e taito yksinkertaistaa asioita muiden ymmartdméaan muotoon
e osata poimia turhasta informaatiosta itselle tarkeat asiat
e tunnistaa lahetettavan informaation arvo toiselle henkil6lle

e tunnistaa dialogin vaiheet ja osata kéayttaa niita oikein
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5 POHDINTAA

Tutkimuksen pééatarkoituksena oli saada tutkittavalta organisaatiolta tietoa tarkeimmista
asioista, jotka vaikuttavat osaamisen siirtymiseen heidan organisaatiossaan. Vastauksis-
ta 16ytyi mekanismeja, mutta kykyja ei juuri mainittu. Mekanismeja 16ytyi myos teori-
aan tutustumalla eli SECI- ja BA-mallista, sek& toimintajérjestelmésté. Edella mainittuja
mekanismeja kayttamalla selvidd myos niihin tarvittavia kykyja. Niitd saatiin selville

myos vastauksina annettujen mekanismien perusteella.

Tutkimustuloksista saadaan vastaus kaikkiin kolmeen tutkimuskysymykseen. Vastauk-
set olisivat voineet olla helpommin saatavilla, jos haastatteluissa olisi esitetty kaikki
tutkimuskysymykset. Silloin haastatteluihin olisi kulunut enemman aikaa ja vastaukset

eivét ehka olisi olleet niin syvéllisia kuin nyt.

Toimintajérjestelman sdannot eivat vastaajien mielestd olleet osaamisen siirtymisessé
kovin tarkeitd. Oppimista kuitenkin tapahtuu tavoitteiden, tekemisen ja jatkuvan palaut-
teen kautta, joten teoriassa niilla on merkitystd. Myds SECI-mallin hiljaisen tiedon siir-
tymisessa arvot, periaatteet, normit ja uskomukset ovat suuressa roolissa. Yhteison tér-
keys nékyi vastauksissa. Yhteison muodostavat organisaation verkostot. Jos verkosto
jaa yhteison ulkopuolelle, sen arvo on organisaatiolle pieni. Pahimmassa tapauksessa
organisaatio ei sellaista verkostoa tarvitse. Tulokseen paakysymys ei suoraan pyyda an-
tamaan vastausta, mutta se olisi saattanut tulla esille syvéllisessa keskustelussa. Asia on
kuitenkin tarked. Osaamisen siirtyminen on suhteellista, joten sen mittaaminen hyvak-
syttyjen kriteerien mukaisesti kertoo jarjestelmén toimivuudesta. Myds BA- ja SECI-

mallien tunnistaminen voi auttaa kriteerien maarittelytydssa.

Vastauksissa ilmeni ristiriitoja, jotka haittaavat toimintajérjestelman toimintaa:

1. Toimintajarjestelmén valineet ja sddnnot ovat ristiriidassa, koska osaamista ei haluta
jakaa muille, vaan pidetddn se omana tietona. Tdma on yksi Gronroosin (2006, 117)
mainitsemia esteité hiljaisen tiedon siirrolle. Toisaalta organisaatio velvoittaa jakamaan
tietoa, jota se tukee teknisilla vélineilla kuten tietojérjestelmilld. Tiedonjako on teknise-
né toimenpiteend helppoa ja valineet ndhdadn suurimpana mahdollistajana. Tallaisen

yksilon, ja lopulta my6s verkoston, toiminta on organisaation kannalta hyodytontd, kos-
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ka SECI-mallin spiraaliin padseminen ei onnistu. Toiminnan taustalla voi olla myos se,
ettd tekijé tai verkosto ei yksinkertaisesti nde toiminnan kokonaiskuvaa, ja ajattelee teon

olevan toiminnan motiivin kannalta vastakkainen.

2. Toimintajarjestelman vélineet ja sd&dnnot ovat ristiriidassa, koska tiimipalavereissa ja
ty0ssa tiedon levittdmiselle ei varata riittdvasti aikaa. Tama on myos yksi Gronroosin
(2006, 117) mainitsema este hiljaisen tiedon siirrolle. Toisaalta tiimipalavereita pidetaan
juuri tiedonjaon takia, mutta niiden asiasisaltd on saattanut muuttua alkuperdisesta tar-
koituksesta. Ristiriita ilmenee siten, ettd verkoston sisalla ei synny dialogia. Pahimmas-
sa tapauksessa kollegat eivat tiedd informaation olemassa olosta, joka pysyy datana, ei-

k& osaamistakaan synny.

3. Toimintajarjestelman vélineet ja sdannot ovat ristiriidassa, koska kasvotusten tapah-
tuvaa tiedonsiirtoa ei voi tehdd matkustusrajoitusten takia. Oppipoika - kisalli —periaat-
teella tapahtuva hiljainen tiedonsiirto tapahtuu SECI-mallin sosiaallistamisen vaiheessa,
jossa tieto siirtyy jopa ilman yhteistd kieltd viettdamalld aikaa yhdessé. Kun ristiriitaa
verrataan teoriaan, kasvotusten tapahtuva kommunikaatio tapahtuu sosiaallistamisen
vaiheessa. Taman perusteella vastaajat ovat tarkoittaneet hiljaista tiedonsiirtoa, joka tu-
lee kysymykseen esimerkiksi uuden verkoston liittdmisessé vanhaan organisaatioon. Li-
séksi kasvotusten tapahtuva raja-aitojen purkaminen ei ehk& ole vield kokonaisuudes-
saan tapahtunut.

SECI-mallin yhdistdmisen vaiheessa verkostot keskustelevat toistensa kanssa. Vastauk-
sista ilmenee, ettd verkostojen uusia ideoita ei aina haluta ottaa kéyttoon koko organi-
saatiossa, eiké niista siten haluta keskustella syvéllisesti. Siten verkostojen erilaiset toi-
mintatavat eli toimintajéarjestelméat pysyvat ennallaan tai jopa lisdantyvat ja edelleen

kasvattavat tiimien valisid ristiriitoja.

Jotta on helpompi ymmartda toimintajarjestelman nykyisyytta ja sen hairidita, on tun-
nettava historiaa (Engestrom 2004, s 2). Historia tuo esille sen, miten aiempi toiminta-
jarjestelma on kehittynyt. Uudessa toimintajarjestelmassa voi olla jaénteitd vanhasta,
jotka aiheuttavat ristiriitoja. Siksi on tunnettava vanha toimintajarjestelma, jotta nykyi-
nen toimintajarjestelmé voidaan tehdd hairiottoméksi ja helpommin ymmarrettavaksi.

Tutkittavan organisaation verkostot ovat aiemmin olleet erillisia ja ryhmén 4 verkosto
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on yrityksessd nuori. Vastauksista ilmenee, ettd verkostot toimivat edelleen suhteellisen
itsendisesti. Esimerkiksi tuotoksia kerdtd&n useisiin tietojarjestelmiin, joista tulosten
kaivaminen on tyolasta. Verkostojen on myos vaikea asettua informaation vastaanotta-
jan asemaan. Verkostot eivét osaa arvioida, minka tasoista informaatiota pitéisi jakaa.

Aiemmin ongelmaa ei syntynyt, koska verkosto muodostui omasta ryhmasté.

Toimintajérjestelmé voidaan yhdistdd SECI- ja BA-malliin. Esimerkkina niiden yhtei-
sestd kaytosta voidaan ottaa SECI- ja BA-mallien ensimmadinen neljannes eli sosiaallis-
taminen ja alkuunpaneva BA. Niissé hiljainen tieto siirtyy kasvotusten oppipoika - ki-
sélli -periaatteella. Mekanismin tarpeellisuus nousee esille uusissa verkostoissa, joissa
on uusia tyontekijoita. Heitd on opastettava varsinkin, jos heidat on palkattu yrityksen
ulkopuolelta. Toimintajarjestelman ottaminen mukaan syventaa mekanismia. Vaikka te-
kija, kohde ja valineet siséltyvatkin jo SECI- ja BA-malleihin, niin toimintajarjestelmas-
t& uusina osa-alueina tulevat sd&nnot, yhteiso ja tyonjako. Oppipoika oppii ndmakin asi-
at hiljaisen tiedon siirtyessa, mutta prosessia voidaan nopeuttaa tiedostamalla ndma asiat

ja kohdentamalla tekeminen oikein.

SECI-malli toimii I&hinna hierarkkisissa ja suhteellisen staattisissa organisaatioissa. Sel-
laiset ominaisuudet omaavat organisaatiot ovat vain harvoin dynaamisen organisaation
kilpailukeinoja. (Grénroos 2006, 125.) SECI-malli saattaa tuntua kankealta. Organisaa-
tiot kuitenkin muodostuvat useista verkostoista jopa useassa eri maassa, niin tutkittavas-
sa organisaatiossakin. SECI-mallissa ideat er&alla lailla myydaan keskustelun tuloksena,
joten muutosvastarinta saattaa olla pienempad. Muutokset saadaan myds rauhallisem-
miksi ja kattamaan koko organisaatio, eikd vain osittain synnyttdmaan ristiriitoja ja epa-
varmuutta. Kun tiimien valisessa dialogissa kéaytetaan liséksi fasilitointia, muuttuu uusi
informaatio helpommin omaksi, ja tuntuu jopa itse tuotetuksi. Suomalainen yhteiskunta
on kasvanut staattisuuteen. Nuoremmat sukupolvet taas ovat valmiita ottamaan vastaan
nopeasti muuttuvia haasteita. Organisaation dynaamisuus on nykyaan niin vauhdikasta,
ettd johtaminen ei enda onnistu vanhoilla keinoilla. Johtamistaidot saattavat siten olla

puutteellisia ja dynaamisuus alkaa k&éntya itseddn vastaan.

Lansimainen osaaminen mielletd&n usein tekniseksi osaamiseksi. Verkostoitumista suo-
sitaan, mutta sitd k&ytetddn enemmaén tiedon hankkimiseen kuin tiedon levittdmiseen.

Jokaisen tyontekijan pitaisikin tietdd ja tunnistaa SECI- ja BA-mallit omassa ja organi-
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saation toiminnassa. Lisdksi olisi ymmarrettdva toimintajarjestelmé jollakin tasolla.
Esimiesten on ymmérrettdva toimintajérjestelmén osa-alueet ja osattava yhdistdd ne
ryhmansé toimintaan. Alaisten on siten helpompaa ymmartad oman toimintansa tarkoi-
tus ja motiivi. Ristiriitatilanteissa voidaan lahted konkreettisesti ja havainnollisesti sel-

vittdmaan tilannetta.

SECI-mallia voidaan kayttaa mietittdessé verkoston oppimista. Ensimmainen vaihe mal-
lissa on oppipoika—kisalli. Tutkittavassa organisaatiossa on yksi uusi verkosto, joka on
luotu rekrytoimalla tyontekijat yrityksen ulkopuolelta. Verkosto on nimenomaan oppi-
poika-asemassa muihin verrattuna. Verkostolle on siirtynyt tietoa tyontekijdiden Iyhyi-
den vierailujen aikana Suomessa. Todennakdisesti he ovat omaksuneet hiljaisen tiedon
osuudesta vain pienen osan. Jotta tietoa on saatu siirrettyd tehokkaasti, vierailuilla on
todennékdisesti painotettu dokumentaatiota ja sen l6ytdmistd tietokannoista. Oppipoi-
ka—kisalli -periaate ei ole toteutunut verkostotasolla.

Toisessa vaiheessa yksilot keskustelevat. Kaikille verkostoille on yhteista ajan puute.
Erityisesti se tulee ilmi ryhmén 4 vastauksissa. Heilld on ryhmdpalavereita, mutta osaa-
misen syntymiseen vaikuttavista asioista keskustelemiseen ei jaa aikaa. Verkostoissa on
annettava enemman aikaa dialogeille, joko palavereissa tai niiden ulkopuolella johdetus-
ti. Ryhman 4 vastauksissa tuli esille osaamisen siirtymisen vaikuttavana tekijana tiedon
panttaus. Se saattaa johtua kansallisesta kulttuurista, koska muiden tutkittavan organi-
saation verkostojen kulttuuriin se ei kuulu. Tdmantyyppiset asiat verkosto oppii SECI-

mallin ensimmaisessé neljanneksessa.

Kolmannessa vaiheessa tapahtuu verkostojen vélistd osaamisen siirtymisté, joka toimii
hyvin. Organisaatiossa on ajanmukaiset tyokalut, joita verkostot kayttavat hyvéksi.
Huonona puolena vastauksissa mainitaan, ettd tietojarjestelmia on useita, jolloin infor-
maatiota ei l0ydetd. Asiaa voidaan parantaa pienentamélld k&ytettyjen jarjestelmien
méaarad. Sita ei aina voi tehdd, koska jéljelle jaéneet jarjestelmat eivéat ehkd enda tue
kaikkia haluttuja toimintoja. Toisaalta, tarkoituksenmukaisella ohjeistuksella, sopimuk-

silla, koulutuksella ja ehka tydnjaollakin voidaan asiaa parantaa.

Neljdnnessé vaiheessa uudet innovaatiot otetaan kayttdon organisaatiossa. Vastauksissa

ilmeni tallaisissa tapauksissa tapahtuvaa muutosvastarintaa. Erityisesti vanhat verkostot
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haluavat pitad kiinni omista tavoistaan. Téllaisessa tapauksessa esimiehen on kyettava
ymmartaméaan kokonaistilanne ja otettava vastuu ohjatakseen verkostojen toiminta or-
ganisaation parhaaksi. Koska puhutaan kompleksisista ongelmista, hénen avukseen

ryhmatyémenetelméksi voi suositella fasilitointia.

Datan jalostuminen osaamiseksi vaatii esimerkiksi datan tuomista esille sellaisille hen-
kil6ille, joille silla on arvoa. Usein informaatiota jaetaan sen enempéé vastaanottajaa
miettimattd, jolloin vastuu informaation kayttamisesta ja asian ymmartamisesté jatetaan
kokonaan vastaanottajalle. Informaation jakajalla on oltava kyky arvioida informaation
arvo eri henkil6ille. H&nen on siten otettava vastuu oppimisympériston luomisesta, jo-

hon hénelle on toisaalta annettava aikaa.

Dynaaminen fasilitointi tiedonkeruun menetelména oli positiivinen yllatys. Sill& saatiin
keréttya nopeasti kattava aineisto, todenndkaoisesti monipuolisempi ja syvallisempi kuin
perinteiselld haastattelulla olisi saatu. Kuten Nummi (2007, 16) toteaakin, se on tarkoi-
tettu asiantuntijaorganisaatioiden kéyttoon. Vastauksia kannattaa keratd Exceliin Wor-
din sijasta. N&in vastaus pysyy yhdella rivilla ja sitd on helpompi myéhemmin analysoi-
da. Fasilitointi kannattaa tehda niin, ettd fasilitoija on mukana paikan p&alld, jos se on
mahdollista. Telekonferenssissa fasilitoijalta ja& huomioimatta vastaajien kehonkieli.
Toisaalta vastaajilta jad huomioimatta fasilitoijan kehonkieli, joka saattaa aiheuttaa
heissd epavarmuutta, eivatka he uskalla kertoa ajatuksistaan syvéllisesti. Jos fasilitointi
suoritetaan telekonferenssilla, niin puhelinlinjan hairiottdmyys on taattava. Fasilitoijan
kannattaa tehd& vastauksista omat tulkinnat, jotka han esittaa vastaajille. Tamé voi ta-
pahtua fasilitoinnin paatteeksi tai myéhemmin. Jos se tehddan myéhemmin, on huomi-
oitava, ettd jokaisen ryhmén kanssa on jarjestettava uusi palaveri, joka saattaa olla kii-

reisessa ymparistossa vaikeaa.

Erddssé verkostossa dynaaminen fasilitointi toi esille toteamuksen, etta tallainen kysely
olisi pitanyt tehdd jo ajat sitten. Vaikka asiat olivatkin haastatelluille tuttuja, niiden esil-
letuominen ja jasentdminen toi ahaa-eldamyksen. Toisaalta dynaaminen fasilitointi —
menetelman etuna on, ettd haastatellut ndkevat kehittdmiskohteita ja tuntevat ne omiksi

luoden motivoivan ilmapiirin.
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Yrityksessd, jossa tutkittava organisaatio sijaitsee, on paljon samantyyppisia verkostoja
ja niiden vélistd toimintaa, joten tdmén tutkimuksen tietoa voidaan kayttdd hyvéksi
muissakin tapauksissa. Uusia kaytantdja voidaan kokeilla esimerkiksi pilottiprojektilla.
Projektin kannattavuutta voidaan perustella siten, ettd parhaimmillaan uusilla kéytén-
noilla saavutetaan jopa 90 prosentin oppiminen 10 prosentin sijaan. Projektiorganisaati-
ot seuraavat prosessia, jossa méaéritelladn projektin vaiheisiin sidonnaiset toimitukset.
Useimmiten ne ovat dokumentteja, jotka yksindan annettuina eivat juuri tue oppimista.
Pilotissa kannattaa miettid onnistumisen mittareita. Dokumenttipainotteisista projek-
tietapeista kannattaa siirtyd mittaamaan my6s vuorovaikutuksen maarad, kuten vastaan-
ottajan kanssa vietettyd aikaa. Projektien toimitukset tulisikin sitoa tietoon ja osaami-
seen dokumenttisidonnaisuuden sijaan. Vaikka méaara ei kerro laadusta, niin se kertoo
ainakin dialogien mahdollisuudesta. Toisaalta, vastaanottajan pitaa l6ytaa informaatio ja

kyeté jalostamaan se tiedoksi ja osaamiseksi.

Opettamalla toista oppii itse samalla asian 90 prosenttisesti. Kaikkea vastaanotettua tie-
toa ei voi opettaa edelleen, mutta ainakin osasta kannattaa keskustella. Tdma voidaan to-
teuttaa esimerkiksi siten, ettd tiedon tuottaja listaa muutaman h&nen mielestaan tarkeén
asian. Informaation vastaanottaja tekee vastaanottamansa listan perusteella toimenpiteet.
Kun toimenpiteet konkretisoituvat, hén esittelee ne tiedon tuottajalle. Dialogi on syyté
aloittaa jo toteutusvaiheessa, jotta osaamista syntyisi. Yksil6illa ja verkostoilla on oltava
vuorovaikutustaitoja dialogia varten. Heidan on tunnistettava dialogiin johtava reitti
keskusteluun tai véittelyyn johtavasta polusta. Heidan on lisdksi osattava pelkistaa asioi-
ta tai jopa erottaa ne yhteydestadn, jotta vastaanottaja varmasti ymmartaa asian ytimen.

Jokaisen organisaation jasenen pitéisi ymmartdd, miten data muuttuu informaatioksi,
tiedoksi ja lopulta osaamiseksi. Lisaksi milloin informaatio muuttuu takaisin pelkéksi
dataksi, kuten varastoimalla informaatiota toisten ulottumattomiin. Tiedon jakajan on
otettava vastuuta opetusympdriston luomisesta. Oppijan on otettava vastuu omasta op-
pimisestaan, mutta tiedon jakajan on mahdollistettava oppiminen. T&ll& hetkell& arvos-
tetaan yksildosaamista. Nyt olisi aika siirtyd kohti yhteisollisyytté ja yhdessa oppimista.

Siksi vuorovaikutustaitojen hallitseminen on térkeaa.

Tutkittavassa organisaatiossa kaydaan kehityskeskusteluja. Niiden yhtend tehtdvané on

listata tulevat tehtavat. Niissa kdydaan lapi myos edellisen jakson tehtdvissa onnistumi-
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nen. Vasta tdssd vaiheessa sivutaan tiedon jakamista, eli dokumentoinnin oikea-
aikaisuutta ja tiedon levittamista. Tiedon levittdminen ja osaamisen siirtyminen organi-
saatiossa Vvoisi olla jopa yhtend tehtdvand, jonka onnistumisesta keskustellaan ja anne-
taan palaute. Tiimien osaaminen on samankaltaista kuin yksildiden. Talla hetkella tiimi-
en osaamisen siirtdmiseen ei ole tietoisesti panostettu. Myos tiimeille voisi pitaa kehi-
tyskeskusteluja ja listata osaamisen siirtymiseen vaikuttavia tehtavia.

Insindori- ja diplomi-insindoriopiskelijoille tehty tutkimus (Savander-Ranne & Kolari,
4-7) osoittaa tiettyjen oppimistyylien olevan heille suosiollisia. Siksi niitd on kaytettava
my0s tutkittavassa organisaatiossa, jossa kaikki ovat tekniikan ihmisid. He ymmaértavat
uutta tietoa paremmin keskustelemalla asiasta, jolloin vuorovaikutustaitojen tarkeys
nousee esille. He haluavat soveltaa sité heti kaytantoon, joten mahdollisuus siihen on ol-
tava. Opettamalla muita he parantavat omaa oppimistaan. Jotta opettamisesta saataisiin
myos vastaanottajalle mahdollisimman suuri hy6ty, on heiddn ymmérrettava konstrukti-
vistisen oppimiskasityksen perusteet, sekd kaytettadva tekniikan ihmisille sopivia oppi-

mistyyleja.
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Liitteet

Liite 1: Dynaamisen fasilitoinnin haastattelupohja
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