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Sosionomi YAMK-tutkintoa suorittaessa Lapin ammattikorkeakoulussa teimme
opinnaytetydn, jossa tutkimme hiljaisen tiedon siirtdmistd Nuorten Ystavilla
ryhmakoti Niittytuvalla Muhoksella. Tydmme tavoitteena oli kehittda asumisyk-
sikkd Niittytuvalle tehokas ja toimiva tapa siirtda ja sailyttdd hiljaista tietoa. Ha-
lusimme kehittda yhdessa Niittytuvan henkiloston kanssa mielekkaan viestinta-
menetelman, joka toisi tehokkuutta ja sujuvuutta tyéhon.

Hiljaisen tiedon tarkeys nousi esille omista kokemuksista sekéa tybelaman tar-
peista. Melko nopeasti Niittytuvan asumisyksikkd osoittautui hyvaksi paikaksi
tutkia hiljaisen tiedon siirron menetelmid. Kesadkuun alussa jarjestimme haastat-
telun Niittytuvan tyontekijoille, jossa kartoitettin muun muassa millaisia koke-
muksia tyontekijoilla on hiljaisesta tiedosta ja sen siirtamisesta. Haastattelun
perusteella valitsimme yksikkdon hiljaisen tiedon siirron menetelmaksi mento-
roinnin, jonka avulla vakituiset tyontekijat pystyivat perehdyttamaan kesan 2017
kesalomasijaiset.

Syksylla teimme Niittytuvan asumisyksikké6n palautekyselyn lomakkeen avulla.
Palautteesta nousi esille, ettd mentorointi oli onnistunut valinta hiljaisen tiedon
siirron menetelmaksi. Mentorointi koettiin helpoksi kayttaa ja jokaisella vastaa-
jalla oli siitd ennestaan kokemuksia. Osa vastaajista kuitenkin koki, ettei ollut
saanut tarpeeksi tietoa kaytettavasta menetelmasta. Kaikki vastaajat olivat ha-
lukkaita kayttamaan mentorointia perehdyttaessaan seuraavan kerran.

Tutkimuksemme osoitti, ettd mentorointisopimuksen avulla perehdytyksessa
tapahtuva tiedonsiirto on syvempdaa hiljaisen tiedon jakamista. Jatkotutkimuk-
sien avulla olisi mielenkiintoista seurata mentorointisopimuksien kaytt6a pi-
demmalla ajanjaksolla ja muussakin yhteydessa, kuin ainoastaan uusien tyon-
tekijoiden perehdytyksessad. Toisiko mentorointi jotain uutta myos kokeneille
tyontekijoille?
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While conducting our studies of Master of Social Services in Lappi University of
Applied Sciences we studied how to transfer tacit knowledge in Nuorten Ystavat
unit Niittytupa in Muhos. Our aim was to develop an effective and operational
way to transfer and preserve the tacit knowledge. We wanted to develop to-
gether with the employees a congenial communication method which would
bring effectiveness and fluency for their workplace.

The importance of tacit knowledge came up from our own experiences and the
need from work. Quite rapidly the unit of Niittytupa proved to be a good place to
explore the methods of transfering tacit knowledge. At the beginning of June we
interviewed the employees of Niittytupa where we researched what kind of ex-
periences do the employees have about tacit knowledge and transfering it.
Based on the interview we selected mentoring for the method as transferring
the tacit knowledge. The employees could acquaint new summer workers of
summer 2017 with the method we have chosen.

In the autumn we asked feedback with a form. From the feedback rise up that
mentoring was a succesfull choice as a method for transferring tacit knowledge.
The employees felt that mentoring was easy to use and everybody had already
experience from it. Some of the defendants felt that they did not get enough
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Our study showed that with the help of mentoring contract transfering tacit
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with the older employees. Perhaps mentoring can also bring something new
also for the older employees?
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1 JOHDANTO

Hiljainen tieto on koko ajan yleistyvampi aihe tydyhteisdissd ammatista tai or-
ganisaatioista riippumatta. Ihmiset ovat alkaneet ymmartamaan hiljaisen tiedon
merkityksen piilevana potentiaalina, eikd sitd haluta kadottaa. Pitkdan tydssa
olleelle ammattilaiselle kertyy kokemuksellista asiantuntijuutta, jota ei saa oppi-
kirjoista tai ohjemanuaaleista. Hiljainen tieto ja sen liikkuvuus vaikuttaa tehtavan
tyon laatuun, asiakastyytyvaisyyteen, tydssa viihtyvyyteen seka hyvin tehdysta
tyosta aiheutuvaan havikkiin eli hiljaisen tiedon vaikutukset voivat olla myds
puhtaasti rahalliset. Mitd tapahtuu, kun oman tyoénsa asiantuntijat jaavat elak-
keelle tai siirtyvat muihin tehtéaviin? Usein he vievat tietAmyksensad mukanaan ja

seuraavien tyontekijoiden on keksittava pyora aina uudelleen.

Elakoityminen aiheuttaa hiljaisen tiedon katoamista tyopaikoilta. Sen liséksi on
huomioitava, ettd tana paivana lyhyet ja maaraaikaiset tydsopimukset ovat ihan
tavanomaisia. Syy lyhytaikaisiin tyosuhteisiin 16ytyy osaksi tyomarkkinoilta, ei
uskalleta tehda pitkia tydsuhteita horjuvan taloustilanteen vuoksi. Yritykset te-
kevat organisaatiomuutoksia ja kunnat tehostavat toimintaansa kilpailukyvyn
parantamiseksi. Osaksi syy lyhyiden maaraaikaisten tyosuhteiden lisdantymi-
seen loytyy tyontekijoista itsestdan. Ihmiset eivat halua sitoutua omaan tyéhon
tai tyopaikkaan pitkaksi aikaa. Halutaan vaihtelua tai etsitdan rohkeasti sita
ominta juttua eli tyota, josta oikeasti pidetdan. Toisaalta ihmiset kouluttautuvat
uusiin tehtaviin ja ammatteihin entistd enemman ja kaiken ikaisina. Maaraaikai-
set tydsuhteet hankaloittavat hiljaisen tiedon valittymista tyontekijalta toiselle.
Ensinnakin syvaa, kokemukseen pohjautuvaa tietamysta ei valttamatta ehdi
kertyd lyhyissa tydsuhteissa ja toiseksi suuri ja nopea tyontekijoiden vaihtuvuus
vaikeuttaa hiljaisen tiedon jakamista, koska siihen ei ole aikaa tai tehokkaita

keinoja.

Ajan ja kokemattomuuden lisdksi hiljaisen tiedon siirtymista ja jakamista voi es-
taa esimerkiksi huono ty6ilmapiiri. Omaa tietotaitoa ei haluta siirtdd eteenpdin
muille, jos tydpaikan ilmapiiri on Kkilpaileva ja palkitsemisjarjestelma suosii
enemman yksilosuorituksia kuin koko organisaation menestymista. Tietoa saa-
tetaan pantata, jotta muut eivat voi ottaa mallia hyvista tyttavoista. Pelatdan,

ettd siirtamalla omaa tietamysta, jaa itse tarpeettomaksi. Myés huono henkil6-
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kemia on usein esteena tiedon jakamiselle. Inmiset eivat halua jakaa kokemus-
taan henkiloille, joista eivat pida. Sanna Virtainlahti (2009) on osoittanut tutki-
muksessaan, etta tiedon ja kokemuksen jakaminen on aina myds yksilon etu.
Jaettu tieto hyodyttaa organisaatiota ja tuo menestysta kovassa kilpailussa. (Ta-

louselama 2009)

Mitd tama, kohtalaisen tuntematon, mutta arvokas hiljainen tieto on? Kuinka
ihminen tunnistaa ja kykenee maarittelemaan kokemuksen kautta kertyneen
osaamisen? Miten téllaista tietoa siirretdan tehokkaasti aikaa ja vaivaa saasta-

en niin, etta kaikki hyotyisivat siita?



2 TYON TAVOITE JA TEHTAVA

Tavoitteenamme on kehittda Nuorten Ystavat -palvelut ryhmakoti Niittytuvalle
tehokas ja toimiva tapa siirtda ja sailyttaa hiljaista tietoa. Haluamme kehittaa
yhdesséa Niittytuvan henkiloston kanssa mielekk&aan tavan siirtdé hiljaista tietoa,
joka toisi tehokkuutta ja sujuvuutta tydhon. Niittytupa on monien samankaltais-
ten tydpaikkojen tavoin kohdannut muutoksia. On paljon asioita, jotka vaikutta-
vat henkiléston hiljaisen tiedon sailyvyyteen, kuten organisaatiomuutokset, tyon-
tekijoiden vaihtuvuus ja sijaisuudet. Lisaksi kolmivuoroty6 tuo itsessaan haastei-
ta hiljaisen tiedon siirtdmiselle. Joskus kuluu jopa viikkoja ennen kuin nakee

samaa tyokaveria uudelleen.

Haasteellinen tyd vaatii tyontekijalta paljon. Kokemuksen myoétéa pitkdan tydossa
olleille henkil6ille on kertynyt valtava tietopohja, joka on jo osaksi rutinoitunut.
Tyontekija ei valttamatta edes huomaa paljonko han todellisuudessa ty6staan
tietdd. Osa tietotaidosta on tullut yrityksen ja erehdyksen kautta, osa on hyvaksi
havaittuja kikkoja ja nikseja, joita ei uusi tyontekija perehdytyskansiosta I6yda.
Suurin osa pitkasta kokemuksesta kertyneesta tiedosta on vastavalmistuneelle
tyontekijalle uutta tietoa. Han saastyisi monelta virheelta tai turhaan tehdylta
tyoltd, jos voisi omaksua kokeneiden tyontekijoiden hiljaisen tiedon. Toisaalta
uudella tydntekijalla voi olla uusinta teoreettista tietoa tai kokemuksia, jotka ovat
kertyneet toisista tydpaikoista. Hanen mukanaan tuoma hiljainen tieto tuo uutta

kokeneille tyontekijille.

Tyon tehostamisen ohella tavoitteemme on lisata Niittytuvan tyontekijoiden
tydssa viihtyvyytta ja tydn mielekkyytta. Lisdksi toivomme, etta kehittamistehta-
vamme lisaa asiakastyytyvaisyytta niin Niittytuvan asukkaiden kuin heidan
omaistenkin puolesta. Tutkimuksellamme pyrimme vastaamaan seuraaviin ky-

symyksiin:

e Millainen tiedonsiirtomenetelmé& sopii parhaiten Niittytuvalle hiljaisen tie-
don siirtdmiseen tyontekijalta toiselle?
e Milla tavalla hiljaisen tiedon korostaminen parantaa tyon laatua ja sisal-

to6a Niittytuvalla?



2.1 Tyo6n toimintaymparisto

Nuorten Ystavat -palvelut on yli 100-vuotias kansalaisjarjesto, joka on perusta-
misestaan lahtien tyoskennellyt lasten, nuorten ja perheiden hyvéksi. Yhteis-
kunnallista hyvaa tekevan kansalaisjarjesttn ja palveluja tarjoavan liiketoiminta-
konsernin toiminta nivoutuvat Nuorten Ystavat -palveluissa yhteen, minka ansi-
osta kehitetdan uusia toimintatapoja ja -malleja tukea tarvitsevien erityisryhmien
tarpeiden mukaan. (Nuorten Ystavat 2017.)

Nuorten Ystavilla on yli 40 yksikkda tai toimipistetta eri puolilla Suomea 17 eri
paikkakunnalla. Vuosittain toiminnan piirissa on yhteensa jopa 3200 lasta, nuor-

ta ja aikuista. Tyontekijoitd on lahemmas 500. (Nuorten Ystavat 2017.)

Kuvio 3. Suomen kartta, jossa nakyy Nuorten Ystavat -palvelut toimipisteet
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Viime vuosina Nuorten Ystavat -palvelut on tehostanut toimintaansa. Tama on
vaikuttanut suoraan myds yksikkdjen toimintaan. Yksikoita on lakkautettu ja
toimintaa on tiivistetty entisestddn. Taméan seurauksena vanhoja tyontekijoita
seka vanhoja asiakkaita siirretaan yksikoihin, joissa on tilaa. TyOntekijoita on
myds irtisanottu tai he ovat itse irtisanoutuneet, osa taas jaa pian elakkeelle.
Naiden tyontekijoiden mukana tarkeaa hiljaista tietoa poistuu Nuorten Ystavien

kaytosta.

2.2 Ryhmakoti Niittytupa ja tuettu asuminen

Niittytupa on Muhoksella sijaitseva 11-paikkainen tehostetun palveluasumisen
yksikké ymparivuorokautista tukea ja ohjausta tarvitseville aikuisille. Asiakkaat
ovat padosin mielenterveys- ja paihdepuolen asiakkaita, joiden tuen tarve vaih-
telee yksilollisesti. Tyontekijoita Niittytuvalla on noin 13. Koulutukseltaan he ovat

l&hihoitajia, sosionomeja seka sairaanhoitajia. (Nuorten Ystavat 2017.)

Arkisin asukkaat opiskelevat tai osallistuvat viikko-ohjelmansa mukaisesti esi-
merkiksi ty0- ja paivatoimintaan. lllat tayttyvat vapaa-ajasta, harrastuksista ja
arjen hallinnan seka asumisen taitojen opettelusta. Monipuolisuutta arkeen tuo

yksikon ulkopuolinen toiminta. (Nuorten Ystavat 2017.)

Tuettu asuminen on tarkoitettu henkil6ille, jotka tarvitsevat sdanndéllistd huolen-
pitoa, toimintakyvyn aktivointia ja yll&pitoa seka kuntoutusta asuakseen itsenai-
sesti omassa kodissaan. Osa asunnoista sijaitsee Niittytuvan pihapiirissa ja osa
tavallisissa taloyhtidissa Muhoksen keskustassa. Tuetun asumisen asuntoja on
nelja kappaletta samassa pihassa missa myods Niittytupa sijaitsee. Tuetun puo-
lella on nelja tyontekijaa. Ajoittain Niittytuvan ja tuetun puolen tyontekijat vaihta-
vat yksikoita. (Nuorten Ystavat 2017.)



3 HILJAINEN TIETO

3.1 Hiljaisen tiedon méaarittelya

Hiljaisen tiedon kasitteen on kehittanyt unkarilainen Michael Polanyi (1891—
1976). Han loi hiljaiselle tiedolle kasitteen "tacit knowledge”, jolla tarkoitetaan
muotoilematonta tietoa, mika vaikuttaa ihmisessa, vaikka sitad ei pystyta ilmai-
semaan. Kuvaillessaan hiljaista tietoa Polanyi on sanonut "Ihminen tietaa aina
enemman kuin voi kertoa tai kuvata”. Hanen mukaansa kaiken tietamisen pe-

rusta on hiljainen tieto. (Koivunen 1997, 76-77.)

Hiljainen tieto maaritellaan tiedoksi ja osaamiseksi, joka on subjektiivista ja ko-
kemusperaista. Hiljaista tietoa on vaikea artikuloida eli ihmisten on vaikea méa-
ritella tai pukea sanoiksi omaa hiljaista tietoaan. Ehka juuri taman vuoksi hiljai-
nen tieto kiinnostaa tutkijoita enenevassa maarin ja hiljaisen tiedon maarittelyyn
on muodostettu monia l&hestymistapoja. Dualistinen jako hiljaiseen tietoon ja ei-
hiljaiseen tietoon maarittaa ei-hiljaisen tiedon eksplisiittiseksi tiedoksi. Eksplisiit-
tisella tiedolla tarkoitetaan teoreettista ja abstraktia tietoa, joka muotoutuu ratio-
naalisten sdant6jen avulla. Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan empiirista ja konkreet-
tista tietoa, joka muodostetaan tietyssa toiminnassa, esimerkiksi tydelamassa.
Hiljaisen tiedon yleisia kasityksia on maaritelty oheisessa taulukossa. (Taulukko
1). Taulukko selventaa laajasti yhteiskunnallisessa keskustelussa kaytettya kah-
tia jakoa hiljaiseen ja ei-hiljaiseen tietoon, vaikka kumpikaan taulukon puoli ei
muodosta selkedaa maaritelmaa hiljaisesta tiedosta. Hiljaista tietoa ja ei-hiljaista
tietoa voidaan tarkastella dualistisen tavan sijasta jddvuorimetaforan kautta.
Jaavuorimetafora mieltaa hiljaisen tiedon ja eksplisiittisen tiedon saman koke-
mus- ja tietoperustan kahdeksi eri ulottuvuudeksi, jotka taydentavat toisiaan,

eivatka ole toistensa vastakkaisia tiedonlajeja. (Pohjalainen 2012, 2-3.)
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Taulukko 1. Bertil Rolfin (1995) yleisia kasityksia hiljaisen tiedon luonteesta. (Pohjalai-
nen 2012, 3)

Ei-hiljainen tieto

Hiljainen tieto

teoria, formaalit mallit

kokemus

abstrakti

konkreettinen

selitetty

itse koettu

johdonmukainen, irrelevantti

epamaarainen mutta relevantti

spesialisoitunut

diffuusi

tieteellinen

tieteellisen ulkopuolella

universaalisti validi

alueellisesti validi

kontekstivapaa

kontekstisidonnainen

analyyttinen

synteettinen

intersubjektiivinen

henkiloon sidoksissa

sana

toiminta

persoonaton, vastuuton

persoonallinen, moraalisesti kypsa

tutkimuskohteen manipulointi

empatia tutkimuskohdetta kohtaan

ankkuroitunut rationaaliseen

ankkuroitunut tunteisiin

objektiivinen havainnoija

osallistuva toimija

teknokraattinen

humanistinen

edistynyt optimismi

traditioon perustuva skeptisismi

sosiaalinen insinddritaito

tradition &anen sensitiivinen ymmarta-
minen

oppikirjojen valittaméaa

traditioiden valittamaa

saantojen valittamaa

esimerkkien valittamaa

koulutuksen teknokraattisuus

mestari-oppipoika-suhde

mahdollista verbalisoida

mahdotonta verbalisoida

rationalismi

traditionalismi

selkea

epaselva

kriittinen avoimuus

luottamus pysyvyyteen

radikalisoiminen

sailyttdminen

nuorekas

vanhanaikainen

yleismaailmallisesti suuntautu-
nut

paikallisesti ankkuroitunut
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Polanyin mukaan hiljaista tietoa omaksutaan ja siirretaan jaljittelyn, tekemalla
oppimisen ja samastumisen kautta. Ihmisen omaksuessa ja oppiessa uutta,
tieto alkaa muuttua eksplisiittisesta tiedosta hiljaiseksi tiedoksi. Esimerkiksi, kun
ihminen oppii ajamaan autoa, tieto siitd miten ajetaan alkaa automatisoitua, eika
tietoa siitd miten ajetaan pysty kuvaamaan sanallisesti. Tietdminen onkin luoki-
teltu "knowing that” ja "knowing how” ulottuvuuksiin. "Tietda miten” voidaan
maaritella hiljaiseksi tiedoksi. Hiljaisen tiedon kasite voidaan jakaa tekniseen ja
kognitiiviseen eli tiedolliseen ulottuvuuteen. Tekninen tieto on taitotietoa (know-
how), joka keraantyy pitkdn kokemuksen myota. Kognitiivinen tieto muodostuu

toimintamalleista, odotuksista ja uskomuksista. (Pohjalainen 2012, 4.)

Lansimainen tapa tuottaa tietoa tyoyhteiséssé on saanut osakseen Kkritiikkia.
Lansimaissa on perinteisesti nojattu lilkaa eksplisiittiseen tietoon, vaikka inno-
vaatioiden kehittdmisessa hiljaisen tiedon kayttdminen on mielekkddmpaa ja
hyodyllisempaa. Osa tutkijoista on arvostellut japanilasten tietAmyksenhallinnan
tutkijoiden Nonakan ja Takeuchin hiljaisen tiedon tulkintaa seka heidan luomaa
SECI-prosessimallia, joka kuvaa hiljaisen tietAmyksen muuntamista nakyvaksi
tiedoksi ja sitten taas hiljaiseksi tiedoksi. Joidenkin tutkijoiden mielesta hiljainen
tieto pysyy aina hiljaisena tietona, eika sitd voida muuttaa artikuloitavaan muo-
toon. Heiddn nakemyksen mukaan artikuloitavissa oleva tieto on aina implisiit-
tistd eli asiayhteydesta paateltavissa olevaa tietoa. Hiljaisen tiedon artikuloita-
vuus liittyy vahvasti siihen, miten hiljainen tieto maaritellaén. Tassa kehittdmis-
hankkeessa perustamme hiljaisen tiedon muun muassa Nonakan ja Takeuchin
teoriaan, jossa hiljainen tieto on yksi tietdmisen prosessi, jota voidaan muuttaa

verbaaliseen muotoon. (Pohjalainen 2012, 4.)

Hiljaista tietoa voidaan pyrkia maarittelemaan sen ominaisuuksien kautta. Naita
ominaisuuksia kutsutaan hiljaisen tiedon epiteeteiksi, joita kaytetd&n esimerk-
keina ja symboleina kuvattaessa hiljaista tietoa. Iso osa tutkijoista kuvaa hiljais-
ta tietoa henkil6kohtaiseksi, kokemuksen kautta opituksi, kaytannolliseksi ja
abstraktiksi. Hiljaisen tiedon epiteetit voidaan jakaa neljadn ulottuvuuteen, jotka
perustuvat niihin liittyviin toimintoihin. Mentaalinen ulottuvuus tulee esiin esi-
merkiksi ongelmanratkaisussa. Mentaalisen ulottuvuuden epiteetteja ovat intui-
tio, luovuus, oivallus, harkinta, inspiraatio ja arvostelukyky seka kognitiiviset
taidot, kyvykkyys, ymmarrys, ajattelumallit ja ennakointikyky. Toinen hiljaisen

tiedon ulottuvuus on aistillinen. Tahan kuuluvat epiteetit ovat tunteminen ja tun-
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teet, maku, asenteet, vaistomainen tunne ja kehon tuntemus seka taiteellinen
nakemys. Sosiaalisen ulottuvuuden epiteetit liittyvat sosiaalisissa suhteissa kay-
tettavaan hiljaiseen tietoon. Niitd ovat normit, arvot, terve jarki ja elamankoke-
mus seka yhteiset kasitykset ja kulttuuri. Sosiaaliset- ja vuorovaikutustaidot kuu-
luvat luonnollisesti sosiaalisen ulottuvuuden epiteetteihin. Neljas hiljaisen tiedon
ulottuvuus on kaytadnnon ulottuvuus. Naita epiteetteja kaytetaan, kun kuvataan
kaden toihin liittyvia taitoja. Tietotaito, asiantuntemus ja k&dentaito seka kay-
tannollinen aly, rutiinit ja toimintavarmuus ovat kaytdnnén hiljaisen tiedon epi-
teetteja. Niitd ovat myos nyrkkisddnnot, niksit ja kaytannéllinen aly seka keholli-

set- ja toiminnalliset taidot seka elaméankokemus. (Pohjalainen 2012, 4-5.)

Hiljaiseen tietoon siséltyy niin geneettinen ja ruumiillinen tieto kuin kokemuspe-
rainen, intuitiivinen ja myyttinenkin tieto. Nama tiedon ulottuvuudet ovat vaike-
asti verbaalisesti ilmaistavissa. Hiljainen tieto on kokonaisvaltaista: aivojen sy-
vimpien kerrosten tiedosta ké&sien tietoon. Hiljaisen tiedon avulla osaamme
menna hoivaamaan itkevaa vauvaa tai tiedamme ja tunnistamme tutut kasvot
satojen ihmisten joukosta. Meissa oleva hiljainen tieto ohjaa tekemiamme valin-

toja jokahetkisessa informaatiotulvassa. (Koivunen 1997, 79.)

3.2 Hiljainen tietdmys ja sen hyddyntaminen

Tutkittaessa hiljaista tietoa on tehtava selvaksi mitéa tarkoitetaan hiljaisella tie-
dolla ja mita hiljaisella tietamyksella. Hiljainen tieto tarkoittaa ihmiselle kerty-
neen tietopohjan perusteella tapahtuvan ajattelun ja toiminnan tuotetta. Se on
johonkin asiayhteyteen liittyvaa tietoa, johon vaikuttavat sosiaaliset epiteetit,
kuten arvot ja uskomukset. Hiljainen tietamys voidaan maaritella taitavan toi-
minnan prosessiksi eli hiljaista tietamysta on kaikissa hiljaisen tiedon alueissa.
Hiljainen tietdmys muuttuu jatkuvasti ja muutos voi olla nopeaa uusien toiminta-
tapojen oppimisen my6ta. Uuden tiedon muuntuminen hiljaiseksi tietdAmykseksi
on riippuvainen persoonallisista kyvyista. Ihmisell&a on peruskyky sulattaa uutta
tietoa jo olemassa olevaan tietovarastoon ja jasentda se vanhoihin tiedon ra-
kenteisiin. (Koivunen 1997, 83; Pohjalainen 2012, 6-7.)

Hiljaisen tiedon ja eksplisiittisen tiedon lisdksi on olemassa sulautettua tietoa.
Sulautetulla tiedolla tarkoitetaan prosessien, tuotteiden, kulttuurin, rutiinien ja

rakenteiden sisélla olevaa tietoa. Sulautettua tietoa voidaan kutsua hiljaiseksi
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tietdmykseksi. Tieto voi olla virallisesti sulautettua, kuten esimerkiksi silloin, kun
johdon aloitteesta yrityksessa virallistetaan hyodyllisia rutiineja. Tieto voi olla
my0Os epavirallisesti sulautettua, kuten esimerkiksi silloin, kun yrityksessa kayte-
tédan ja sovelletaan hiljaista tietoa seka eksplisiittista tietoa. Haasteet sulautetun
tiedon eli hiljaisen tietAmyksen hallinnassa vaihtelevat huomattavasti. Kulttuuri
ja rutiinit voivat olla vaikeasti ymmarrettavissa ja muutettavissa. Toisaalta viral-
listetut rutiinit voivat olla helpompia toteuttaa ja hallita. Periaatteessa sulautettu
tieto on hiljaista tietoa eksplisiittisessd muodossa. Sulautettua tietoa l6ytyy siten
saanndista, prosesseista, ohjekirjoista, yrityksen kulttuurista ja etiikasta. Eli,
vaikka sulautettua tietoa 16ytyy esimerkiksi ohjesaannoista eksplisiittisessa- el
faktaperusteisessa muodossa, se ei silti valttamatta ole eksplisiittista tietoa. Oh-
jesaantoihin voi olla kirjoitettu hiljaiseen tietoon perustuvia ohjeita, mista ei aina
heti iimene, miksi jokin asia néin tehtyna olisi yritykselle hyddyllista. Uudet tyon-
tekijat tulevat kuitenkin huomaamaan, ettd noudattamalla hyvéksi havaittuja
saantoja yritys ja tyontekijat hyotyvat niista. (Frost 2010.)

Hiljaisen tiedon kasite maaritelladn usein Michael Polanyin seka Ikujiro
Nonakan ja Hirotaka Takeuchin maaritelmiin perustuen. Hiljainen tieto on sub-
jektiivista ja se nékyy toiminnassamme esimerkiksi erilaisina rutiineina ja kay-
tantdina. Hiljainen tieto voidaan yhdistda mestari-oppipoika—suhteeseen. Talloin
ei-sanallista tietoa siirtyy opettajalta oppilaalle arkisen toiminnan ja osaamisen
jakamisen yhteydessa. Hiljaista tietoa voi kartuttaa myos henkilokohtaisten ko-
kemusten ja harjoittelun my6ta. Hiljainen tieto nayttaytyy paivittaisessa toimin-
nassa seka henkilon kyvyissd aktivoida ja kayttaa tietoa aina tarvittaessa
(Nonaka & Takeuchi 1995, 8.)

Jotta organisaatio pystyy sailyttamaan kilpailukykynsa, on tarkeaa, ettd uutta
tietoa syntyy koko ajan. (Nonaka & Takeuchi 1995, 5-6.) Osana uuden tiedon
luomista on eksplisiittisen ja hiljaisen tiedon valinen vuorovaikutus, jolla tarkoite-
taan tiedon muuntamista. (Kuvio 1.) Tiedon muuntamisen tapoja on olemassa

neljanlaisia: sosialisaatio, ulkoistaminen, yhdistdminen ja sisaistaminen.
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TIEDON LUGOMISEN SECI-MALLI
(Lahde: Monalka & Talceuchi, 1995 MMulaeltuna.)

Sosialistaminen

Ulkoistaminen

A

.

Sisdistiminen Yhdistiminen

Kuvio 1 Tiedon luomisen SECI-malli

1. Sosialisaatiossa (Socialization) uusi ja mahdollisesti vaikeasti muotoilta-

vissa oleva, aikaan ja paikkaan sidottu hiljainen tieto valittyy hiljaisena
tietona toiselle, kun vietetdén aikaa yhdessa (esimerkkin& oppipoikasuh-
de; usein yritykset omaksuvat hiljaista tietoa asiakkailta ja toimittajilta
viettamalla aikaa heidéan seurassaan)

. Ulkoistamisessa (Externalization) hiljainen tieto artikuloidaan ja kristalli-
soidaan eksplisiittiseksi tiedoksi, jolloin sitd voidaan jakaa muiden kanssa
ja jolloin siitd tulee perusta uudelle tiedolle (esimerkkind prosessiparan-
nukset joissa tyontekijoiden vuosien aikana hankkima hiljainen tieto
muuttuu eksplisiittiseksi)

. Yhdistdmisessa (Combination) organisaation sisalta ja ulkoa hankittua
eksplisiittista tietoa yhdistetaan, editoidaan ja prosessoidaan uudeksi tie-
doksi, joka sitten jaetaan organisaation jasenille (esimerkkina tiedon yh-
distdminen useista eri tietokannoista merkitykselliseksi uudeksi tiedoksi)

. Sisaistamisessa (Internalization) eksplisiittista tietoa jaetaan organisaati-
on sisalla siten, ettd siitd tulee yksildiden hiljaista tietoa (esimerkkina te-

kemalla oppiminen, kayttbohjeen omaksuminen)
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Hiljainen tieto on usein vaikea kirjata ylos ja visualisoida, mink& vuoksi sité voi-
daan pitdd myos kilpailuetuna tydelaméssa ja erityisesti yritysmaailmassa. Hil-
jainen tieto on yritysten sisalla oleva ihmislahtdinen voimavara, mitd on vaikea
kopioida. Tama on yksi syy siihen miksi jotkut yritykset ovat innovatiivisia ja ke-
hittdvat jatkuvasti uusia ideoita seka tydtapoja. Yritysten ja organisaatioiden
sisélla olevan hiljaisen tiedon luonteen vuoksi osa tarke&sta osaamisesta jaa
tiedostamatta. Esimerkiksi vieraiden kielten puhuminen on monessa tydssa
suuri etu, mutta kielen opettelu vaatii aikaa ja harjoitusta. Kielta ei opi ainoas-
taan kielenoppimisen teoriaa lukemalla. Toisena esimerkkind voidaan kayttaa
monitahoisia sosiaalisia taitoja, kuten johtajuutta. Hyvaa johtajuutta on vaikea
opettaa, koska mitk&&n prosessit tai koulutukset eivat takaa, etta jostakusta tu-
lee hyva johtaja. Usein hyva johtajuus kehittyy kokemuksen kautta. (Spacey
2016.)

Muita esimerkkeja hiljaisesta tiedosta ovat esteettisyys, kehonkieli, intuitio,
huumori ja tunnealykkyys. Esteettisyydelld voidaan selittda taiteen ja kulttuurin
vetovoima, mutta sitd on hankala pukea sanoiksi. Joillain ihmisilla on hyva es-
teettisyyden taju, mutta sitd on vaikea selittdéd tai opettaa. Kehonkieli on kom-
munikaation kulmakivi, mutta sen kaytt6d on hankala opettaa tai oppia kontrol-
loimaan. Intuitiolla tarkoitetaan kykya ymmartaa asioita ilman lookista ajattelua.
Intuitiota kaytetaan innovoinnissa ja paatoksenteossa. Huumori ja huumorintaju
ovat vaikeita selittda. Aina ei ole mahdollista kertoa miksi jokin asia on hauska.
Huumorintajua ei ole helppo opettaa; huumori vaatii esimerkiksi hyvaa ajoitusta,
mika taas syntyy intuition kautta. Tunnealylla tarkoitetaan kykya lukea ja kayt-
téaa tunteita toivotun lopputuloksen saavuttamiseksi. Naméa kaikki esimerkit ku-
vaavat vaikeasti opetettavaa tietoa, mika lahtee ihmisesta itsestaan. Tutkimuk-
sen ja kehittamisen kautta ihmisten on mahdollista opetella ja oppia hiljaista
tietoa samalla kun yritykset oppivat ottamaan hiljaisen tietdmyksen omaan kayt-

toonsa entista paremmin. (Spacey 2016.)

Hiljaista tietoa on tutkittu paljon. Hiljaista tietoa on tutkittu koko ajan enemman
esimerkiksi yrityksissd, joissa tyOntekijoiden hiljainen tieto on haluttu saada
maariteltya ja ottaa se osaksi yrityksen maariteltyja koulutusohjeita ja toiminta-
kaytantdja. Myos kansalaisyhteiskunnan tutkimuksessa hiljaisen tiedon kasit-

teelld on paikkansa, silla tiedon avulla voidaan ymmartaa monia vaikeasti ha-
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vaittavien hiljaisten signaalien kautta ilmenevia yhteiskunnallisia ilmi6ita. Hiljai-

sen tiedon perusta onkin arjen kokemuksissa.

Hiljaista tietoa on tutkittu Suomessa muun muassa paperitehtaassa (Virtainlahti,
2006), opettajien tytssa (Toom, 2006), hoitoalan téissa (Nurminen 2000, Kurtti
2012) seka verotarkastajien tydossa (Moilanen 2008). Emme kuitenkaan loyta-

neet tutkimusta, joka olisi tehty vammaispalveluissa tyoskentelevien parissa.
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4  HILJAISEN TIEDON SIIRTAMISEN MALLEJA

Tassa luvussa kaymme lapi erilaisia hiljaisen tiedon siirtamisen malleja, joiden
avulla tydyhteisdssa hiljaista tietoa voidaan siirtaa eteenpain. Kaytetyimpia mal-
leja ovat kokemuksellinen oppiminen, yhteistoiminnallinen oppiminen seka tii-
mioppiminen, joihin perehdymme ensimmaiseksi. Tarkeda hiljaisen tiedon ja-
kamisessa on, ettd yhteison jasenilla on mahdollisuus vuorovaikutukseen kes-

kendan seka yhteisen ndkemyksen muodostamiseen.

4.1 Kokemuksellinen oppiminen

Ydinajatuksena kokemukselliselle oppimiselle voidaan pitaa sita, miten aikuisen
ihmisen (tassa tapauksessa tyontekijan) oppiminen etenee aikaisempia koke-
muksia reflektoiden kohti ymmartamisen laajentumista seka uusia oivalluksia.
Tavoitteena on muodostaa entista parempi toimintamalli ja soveltaen kayttda
sitd uusissa tilanteissa. Inhimillinen kokemus siséltaa aina erilaisia tulkintoja,
elamyksia ja uskomuksia. Nain ollen kokemuksellinen oppiminen voidaan ym-
martaa myos ihmisen elamankulkuun kuuluvana kehitysprosessina, joka samal-
la muodostaa jatkumon menneisyydesta tulevaisuuteen. (Piispanen ja Sanna-
mo 2010, 17.)

Kokemuksellisen oppimisen mukaan kaikissa inhimillisissd kasvu- ja kehitys
prosesseissa korostuu yksilon oma kokemuksellisuus. Kuuluisa pedagogi 50-
luvulta totesikin jo yli 60 vuotta sitten, etta kaikki aito oppiminen tapahtuu oman
kokemuksen kautta. Mybhemmin on kuitenkin osoitettu, etta ihmiset eivat valt-
tamatta opi omista kokemuksistaan, vaan niille annetuista merkityksista, joita he
antavat kokemuksilleen. (Piispanen ja Sannamo 2010, 17.)

Ehka yksi tunnetuimmista oppimisprosesseista on Kolbin malli (Kuvio 2). Oppi-
minen on prosessi, jossa tieto luodaan muokkaamalla kokemuksia. Oppiminen
litetd&n kiintedsti kaytdnnon tyohon ja oletetaan, etta tyontekijalla on ennestaan
tyokokemusta ja etta han pystyy arvioimaan omaa toimintaansa seka on moti-
voitunut kehittdmaan itsedan tyontekijana. Motivaatio on kaiken oppimisen lah-

tokohta, ilman sita oppiminen ei ole mahdollista. (Syddnmaanlakka 2012, 37.)
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Kuvio 2. Kolbin kokemusperaisen oppimisen malli (Sydanmaanlakka 2012, 38)

;
Kokemuksellinen oppiminen '

Konkreettinen
> kokemus

Mukautuminen Erkaantuminen

Aktiivinen Reflektiivinen
kokeilu tarkkailu

Lahentyminen Omaksuminen

Abstrakti <
kasitteellistaminen

Oppiminen lahtee liikkeelle kokemuksista ja halusta oppia kokemuksista. Oppi-
misen halu, uteliaisuus ja ihmettely ovat oppimisen raaka-aineita. Oppimispro-
sessia tukevia tekijoita on nelja. Ensin tarvitaan oppimismotivaatio. Sen jalkeen
olisi hyvaa saada niin sanottuja ahaa-elamyksia, jolloin saadaan onnistumisen
kokemuksia ymmarrettydan jotain. Seuraava askel on kokeilu, jonka jalkeen
olisi hyva dokumentoida oppiminen jotenkin. Tama tarkoittaa esimerkiksi asian
kirjoittamista ylos paperille. Talla tavalla varmistetaan, ettd seuraavalla kerralla
opittu asia voidaan ottaa kayttéon. (Sydanmaanlakka 2012, 38—39.)

4.2 Tydssa oppiminen

TyOssa oppiminen on yksi tarkeimmista ja yleisimmista tavoista oppia, koska
suurin osa asiantuntijuudesta karttuu tyévuosien lisdantyessa. Erilaisten jarjes-
telyjen avulla, kuten esimerkiksi tyonkierrolla ja tiimity6lla, mahdollistetaan myo6s
toisilta tyontekijoilta oppiminen. Systemaattisella suunnittelulla, toiminnalla, ar-
vioinnilla, ymmartamiselld, soveltamalla ja opitun siirtdmisen avulla voisimme

tehostaa tydssa oppimista entisestdan. (Sydanmaanlakka 2012, 76.)
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Ensimmaiseksi perusajatus tulisi olla se, etta tyd on oppimista ja oppiminen on
tyota. Oppiminen ja koulutus tulisi ajatella investointina. Tyotehtavat pitéisi op-
pia ndkemaan mahdollisuuksina oppia uutta ja jatkuvasti pyrkid parantamaan
omaa suoritustaan. Nain ollen ajatusmalli siitd, ettda koulutus nahdaan kustan-
nuksena ja osaamista kehitetaan vain, kun siihen on aikaa ja varaa, tulisi kaan-

taa kokonaan paalaelleen. (Sydanmaanlakka 2012, 76.)

Sydanmaanlakka on kuvannut teoksessaan “Alykas organisaatio” tydssé oppi-
misen perusmallin, jota on taydennetty vastaamaan ty0ssa oppimisen perus-
mallia. Ensimmainen vaihe on suunnittelu. Suunnitelmallisuuden ja ennakoinnin
tulisi olla perusasenne toimintaan. Koko ajan tulisi myds mietti& miten voimme
kehittdd osaamista seka miten opimme uusia asioita. Toinen vaihe on toiminta
ja kokemukset. Toiminnan tulisi olla maaratietoista ja asiat viedaan nopeasti
kaytantoon. Kolmas vaihe on arviointi. Oppiminen vaatii aikaa reflektoinnille.
Tassa toimija arvioi itse toimintaansa ja palautetta hankitaan muilta suorituksen
parantamiseen. TAma on kriittinen vaihe oppimisen kannalta, koska oppijoilla on
yleensa kiire, eikd toiminnan tuloksia ja syitd ehdita arvioida. Neljas vaihe on
ymmartaminen. Tassa kohtaa tehdaan yhteenveto arvioinnin pohjalta ja toimin-
taa pyritdan arvioimaan syvallisemmin. Viides vaihe on soveltaminen, jolloin
uusi toimintatapa testataan kaytdnnossa. Testauksessa saadaan palautetta
muilta, jolloin pienet korjaukset ja muutokset ovat vield mahdollisia toteuttaa.
Kuudes vaihe on opitun siirto. Opitut asiat dokumentoidaan huolellisesti, jotta ne
muistetaan ja niitd on mahdollista kayttaéa myohemmin. Opitut asiat jaetaan
myds omalle tiimille ja siirreta&n organisaation kayttoon. Seitsemas vaihe kuvaa
tietojarjestelmia ja niiden kokonaisuutta. Tietojarjestelméat ovat tarked osa orga-
nisaatioiden osaamista. Kahdeksas vaihe on muistuttamassa joistakin niista
asioista, jotka mahdollistavat tallaisen tydssad oppimisen mallin my6s kaytan-
ndssa. Olennaista on, ettd organisaation rakenne tukee oppimista ja ymparisto

organisaatiossa on oppimiselle suotuisa. (Sydanmaanlakka 2012, 76-77.)

4.3 Tiimioppiminen

Organisaation ryhméssa tapahtuvaa oppimista kutsutaan usein tiimioppimisek-
si. Tiimioppimisen taustalla on tarve kehittda tiimeja ja sita kautta pyrkia kohti
oppivaa organisaatiota. Sengen (1990, 10) mukaan nykyaikaisessa organisaa-

tiossa tarkein oppimisyksikko ei ole enda yksilo vaan tiimi. Tiimien oppiminen on
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valttamaton edellytys organisaatiolla, joka haluaa oppia ja kehittya. Oleellista
ovat tapahtumat, kun tiimit muodostavat uutta tietoa ja yhteisia nakemyksia
keskustelun ja vuorovaikutuksen avulla. Sengen (1990, 241) mukaan tiimissa
kayty keskustelu eli dialogi on erittéin tarkea. Dialogissa tiimi tutkii yhdessa mo-
nesta eri nakékulmasta vaikeita ja haastavia asioita. Yksilot suhtautuvat ajatuk-
siinsa ja oletuksiinsa kriittisesti, mutta tuovat silti rohkeasti oman mielipiteensa
esiin. Lopputuloksena on asioiden ennakkoluuloton seka vapaa tutkiminen. Tal-
laisen prosessin avulla on mahdollista saada tehokkaasti esiin kaikkien osallis-
tujien kokemukset ja ajatukset. Talla tavalla muotoutuneen prosessin yhteisvai-
kutus voi hyvinkin ylittda sen mihin yksittdinen tyontekija olisi pystynyt. (Senge
1990, 10, 241, teoksessa Sarala & Sarala 2010, 144-145.)

Tiimioppiminen ei yleensakaan toimi niin sanotussa luokkahuonetydskentelys-
sd, vaan tilanteissa joissa ihmiset ovat vuorovaikutuksessa ympariston kanssa
ongelmaa ratkaistessaan. Boud ja Walker (1990), Kolb (1984) seka Jarvis
(1987) korostavat vuorovaikutteisen toiminnan ja reflektoinnin merkitysta tilan-
teissa, joissa ihmiset painiskelevat ongelmatilanteissa yhdessa ideoiden ja tois-

ten esittamien nakdkulmien kanssa. (Sarala & Sarala 2010, 145-146.)

4.4 Mentorointi

Suurten ikaluokkien siirtyminen elakkeelle seuraavan kymmenen vuoden aikana
on herattanyt kysymyksia, kuinka paljon arvokasta tietoa poistuu organisaatioi-
den kaytosta eldkkeelle jaavien mukana. Yrityksien siséalla on todella paljon hil-
jaista tietoa (tacit knowledge), jonka jakamisesta on tullut menestystekija. Koska
tallainen hiljainen tieto on tyontekijalla vain omassa paassa, siirtyy se parhaiten
ihmiselta toiselle henkilokohtaisessa vuorovaikutuksessa. Mentorointi onkin hil-
jaisen tiedon siirtamiseen erittéain hyvaksi todettu keino. (Juusela & Lillia & Rin-
ne 2000, 10.)

Mentorointia voidaan kuvailla vuorovaikutussuhteeksi. Mentorin ja mentoroita-
van vélille syntyy kehittéava, huolehtiva, osallistuva ja auttava vuorovaikutussuh-
de, jossa toinen ihminen kayttaa aikaa ja tietamysta lisdtdkseen toisen ihmisen
kasvua, tietdmysta ja taitoja. Mentorointi on prosessi, jossa mentori ja mentoroi-
tava tyoskentelevéat yhdessa loytadkseen piilevia kykyja ja ominaisuuksia, joita
voi mentoroitavassa kehittda eteenpain. Tarkoituksena on siis enemmankin aut-

taa mentoroitavaa I6ytamaan itsessaan kyvyt ja kasvupotentiaali seka samalla
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kannustaa hanta kehittdmaan niita viela lisda. (Juusela & Lillia & Rinne 2000,
14-15.)

Oppimisen taidot, oppimisen tehostaminen, vastuun ottaminen omasta kehitty-
misestd, kokemuksesta oppiminen, yhdessa oppiminen ja osaamisen seka tie-
don jakaminen ovat mentoroinnissa avainsanoja. Ennen kaikkea mentorointi
edistdd vastuun ottamista omasta oppimisesta. (Juusela & Lillia & Rinne 2000,
9)

Organisaatioille mentorointi antaa mahdollisuuden toteuttaa hyvaa henkilosto-
johtamista. Mentoroinnin on todettu edistavan tyopaikkaan sitoutuneisuutta se-
k& sosiaalistumista. Mentoroinnin avulla voidaan siirtda hiljaista tietoa ja mento-
rointi lisd& samalla tyotyytyvaisyytta. Liséksi sen on todettu vahvistavan yksit-
taisten tyontekijoiden osaamista ja sitd kautta se vaikuttaa positiivisesti koko
organisaation osaamiseen seka kilpailukykyyn. (Jokinen, Mikkonen, Jokelainen,
Turjamaa & Hietamaki 2010; Lahtinen 2009, 11; Leskela 2006, 164; Eerikdinen
2009, 21; Jaaskelainen 2005, 50-51.)

Mentorointikasite on alun perin lahtdisin kreikkalaisesta mytologiasta. Homerok-
sen Kirjoittamassa tarinassa kuuluisa sotapaallikko Ithakan kuningas Odysseus
antoi poikansa jumalatar Athenen hoiviin lahtiessaan itse Troijan sotaan. Juma-
latar Athene katkeytyi Mentor-nimisen miehen hahmoon. Tarinassa mentorin
tehtavana oli auttaa, ohjata ja kasvattaa nuorukaista siihen tehtavaan, jonka

han oli saanut. (Homeros 1973, 36.)

Mentoroinnilla tarkoitetaan kahden ihmisen vuorovaikutussuhdetta, jossa koke-
nut seniori ohjaa ja edistdd kokemattoman kollegan kehittymista. Tassa tavoit-
teellisessa vuorovaikutussuhteessa tarkedad on molemminpuolinen avoimuus,
luottamus seka sitoutuneisuus. Perinteisen mentoroinnin, jossa on mentori ja
aktori, rinnalle on kehitetty ajan my6ta uusia mentorointitapoja. Mentorointia
voidaan toteuttaa esimerkiksi my6és ryhma-, vertais- ja e-mentorointina, joissa
korostuvat osapuolten jaettu oppiminen ja yhteinen asioiden tarkastelu. (Karja-
lainen 2010, 10; Majuri-Naappi 2011,12.)

Mentoroinnin tarkoituksena ei ole kuitenkaan vain jakaa tietoa vaan luoda myds
mahdollisuuksia yksilon omille oivalluksille. Toivottavaa olisi ettd oppimisen

kautta tapahtuisi henkistéa kasvua, jonka vélineena toimisi esimerkiksi lukemi-
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nen, kirjoittaminen, ajattelu ja reflektointi. Vahva sitoutuminen mentorointisuh-
teeseen puolestaan tukee my6s emotionaalista ja sosiaalista kehittymista. (Sa-
lonen 2004, 22.) Mentorointi ei voi kuitenkaan olla itsetarkoituksellista toimintaa,
vaan sen on pohjauduttava aina esimerkiksi yksilén, organisaation tai vaikka
koko yhteison tarpeisiin. Yleisimmin mentorointia tarvitaan tyopaikoilla, koska
tydssa tapahtuu oppimista kaiken aikaa. Nain ollen yksildlla on suurempi vastuu
omasta urakehityksestaan, silla tyon sisalla ja tyopaikkojen valilla siirrytaan ko-
ko ajan enemman. Yksilolla on oltava kuitenkin omassa toimintaymparistossaan
useita henkil6ita ja erilaisia verkostoja, joilta on mahdollista saada tukea ja oh-
jausta. (Karjalainen 2010, 10; Uusitalo, Kosonen & Isotalo 2011, 27-28.)

Ryhmamentoroinnissa mentorin tehtava on siirtaa tiettyd aihetta koskevia tietoja
ja neuvoja ryhmalle. Tama mahdollistaa mahdollisimman vahan aikaa vievan
tietojen siirron usealle asiasta kiinnostuneelle henkil6lle. Tamén liséaksi mento-
roitavat henkil6t oppivat ja hyotyvat toisistaan. Vertaismentorointi on mentoroin-
tia, jossa mentorina toimii aktorin kollega tai aktorin organisaatiossa tai sen ul-
kopuolella statukseltaan samassa asemassa oleva henkilé. E-mentorointi ta-
pahtuu nimensa mukaisesti tietokoneen valitykselld, jossa henkilokohtaiset ta-
paamiset puuttuvat. (Leskeld 2005, 36; Lahtinen 2009,15.)

Mentorointia kasitteena verrataan usein esimerkiksi perehdytykseen tai tydnoh-
jaukseen. Naissa on seka yhtalaisyyksia etta eroja. Perehdyttdminen on pro-
sessi, jonka tavoitteena on auttaa tyontekijoita tutustumaan, oppimaan ja har-
jaantumaan uusiin tyotehtéviinsa, tydyhteison tapaan toimia, tyotovereihin sekéa
yhteistyoverkostoihin. Perehdyttdmisen tarkoituksena on tukea tyontekijan op-
pimista, helpottaa ihmissuhteiden solmimista tyopaikalla, antaa tietoa organi-
saatiosta ja tuoda nakyvaksi sen toimintatapoja. Lisaksi tarkoituksena on auttaa
tyontekijgd muodostamaan kokonaisvaltainen kuva omista tyotehtavista. Pe-
rehdyttdmisen luonteeseen ja tavoitteisiin vaikuttaa myds se, mita tyontekija jo

osaa ja millainen tausta hanella on. (Lahtinen 2009,13; Nummela 2006, 27-28.)

Tybnohjaus eroaa mentoroinnista siten, etta tydnohjaajana toimiva on saanut
tehtavaan tarvittavan erityiskoulutuksen, mutta mentorina toimivalta ei edellyteta
mitdan erityiskoulutusta. (Paloméki 2011, 30-31.) Organisaation henkildstdstra-
tegiaa suunniteltaessa mentorointia voidaan hyddyntaa henkiloston kehittamis-

keinona. Mentorointia voidaan kayttda seka tiimien etta tyontekijéiden henkilo-
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kohtaisten taitojen ja osaamisen siirtdmiseen ja kehittamiseen. (Eerikainen
2009, 21.) Kilpailtaessa uusista tyontekijoista yha kiihtyvilla tyémarkkinoilla, voi
mentorointimahdollisuus nousta yhdeksi organisaation kilpailutekijoista. Henki-
|6ston osaamiseen liittyva riskienhallinta on tarkea osa hyvaa ja ennakoivaa
henkilostdjohtamista. Osaamisen ja tiedon siirtdminen organisaatiossa voi ta-
pahtua mentoroinnin avulla, koska se on tehokas ja edullinen asiantuntemuksen
jakamisen keino. Ongelmana voidaan kuitenkin pitd& sita, etta perinteisesséa
mentorointimallissa tieto siirtyy vain yhdelle henkil6lle kerrallaan. (Ja&skelainen
2005, 50-51.) Mentorointia on joissakin organisaatioissa hyddynnetty myds ika-
johtamisessa. Nain on haluttu arvostaa lahella elakeikaa olevien tyontekijoiden
asiantuntemusta, jolloin mentorointi ei ole pelkastaan nuorille tyontekijoille osoi-
tettu kehittymismuoto. (Leskela 2006, 164; Waters ym. 2003.)

Jokinen ym. (2010) kuvaavat ettd mentori on kollegan ammatillinen voimaannut-
taja. Mentorilta odotetaan koulutukseen ja vahvaan ammatilliseen kokemukseen
seka elamankokemukseen perustuvaa asiantuntijuutta. Mentorik&sitteen ulottu-
vuuksia kuvaavat mentorin ominaisuudet, roolit ja toiminta. Mentori kiinnittaa
tydskennellessaan erityistd huomiota auttaakseen toista henkilod kehittymaan
ammatissaan. Hanen odotetaan ennen kaikkea olevan vastavuoroinen, hyva
kuuntelija, helposti lahestyttava, kysyvan avoimia kysymyksia seka antavan pa-
lautetta ja tukea aktorille. Mentorin tulee osoittaa toiminnallaan kunnioitusta ja
antaa tilaa aktorin omille pohdinnoille ja valinnoille. (Leskeld 2005, 32—-33; Juu-
sela, Lillia & Rinne 2000, 28.)

Aktori on yleensd mentoria nuorempi, jonkin verran tyokokemusta omaava hen-
kilo. Han on omaehtoisesti motivoitunut oppimaan ja hanella on riittavat valmiu-
det kokemusten ja nakemysten vaihtamiseen kokeneemman kollegan kanssa.
Aktori kertoo avoimesti tarpeensa seka tavoitteensa ja on mentorisuhteessa
aloitteen tekija. (Leskela 2005, 22; Lahtinen 2009, 12-14.) Aktorin tavoitteina
voi olla esimerkiksi ammatillisen identiteetin vahvistaminen. Mentorointi mahdol-
listaa aktorin voimavarojen tunnistamisen seka kontaktien ja verkostojen luomi-
sen. (Leskela 2005, 30.) Tavoitteellisuus korostaa aktorin aktiivista roolia kehit-
tymistarpeiden maarittelyssa. Se osoittaa tyontekijan halua ja vastuullisuutta
huolehtia omasta kehityksestaan. Kehityksellisilla suhteilla on merkitysta henki-
|6kohtaiselle oppimiselle ja kehitykselle uran eri vaiheissa. (Karjalainen 2010,

33.) Leskeldn mukaan mentoroinnin katsotaan muun muassa parantavan akto-
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rin tydssa jaksamista. Mentorointi lisdd aktorin itsetuntemusta, antaa itsevar-

muutta ja vahentéavaa tyosta aiheutuvaa stressia. (Leskela 2005, 30.)

Leskelad esittaa vaitoskirjassaan organisaation hyétyvdn mentoroinnista esimer-
kiksi tyotehon parantumisena, tyopaikkaan sitoutumisen lisdaantymisena ja hil-
jaisen tiedon siirtymisen parantumisena seka oppivan organisaation toimintata-
van toteutumisena. Nama nakokulmat ovat enemmankin aktorilahtoisia, mutta
myds mentorin ndkokulmasta organisaatio hyotyy mentoroinnista. Mentorin hyo-
tyjd mentoroinnin aikana ovat esimerkiksi uudenlaisen siséllon saaminen tyo-
hon, omanarvon tunnon, arvostuksen ja tyotyytyvaisyyden sekd motivaation
lisddntyminen. (Leskela 2005, 30-32.)

Mentori voi kokea mentoroinnin myds negatiivisena. Mentorointi, joka toteutuu
oman tyon ohessa vie aikaa ja siten se voi tuntua ylimaaraisena rasituksena.
Mentorointisuhteessa voidaan kokea turhautumista, luottamuspulaa, keskinaista
kateutta jopa vihan tunteita. Talloin mentorointisuhde tulee lopettaa ja organi-
saation tulee tukea molempia osapuolia asian lapikaymisessa. (Leskela 2005,
30-32.)

Mentorisuhteella on mahdollisuus parantaa molempien osapuolten urakehitysta
sekd psykososiaalista kehitystd. Hyvassd mentorointisuhteessa molemmat
osapuolet haluavat antaa aikaansa ja jakaa osaamistaan. (Lahtinen 2009,11;
Leskeld 2005, 29; Karjalainen 2010, 33.) Mentoroinnin avulla voidaan vaikuttaa
aktorin ammatillisten ja psykososiaalisten toimintojen kehittymiseen. Ammatilli-
sissa toiminnoissa mentori valmentaa aktoria seka tarjoaa suojaa ja vaihtelevia
tehtavia, joissa aktori oppii uutta tydon ohessa. Psykososiaalisesti mentori raken-
taa luottamusta ja kayttaytymisellaan tukee aktorin ammatillista ja persoonan
kasvua. On muistettava, ettd mentorointisuhde on prosessi, jossa mentori on
kanssakulkijan, ammattiin sosiaalistajan, suunnannayttajan ja motivaattorin roo-
lissa. Organisaatio luo puitteet ja kulttuurin mentoroinnille, mutta mentorointi-
suhteen rakentumiseen vaikuttavat myds ratkaisevasti mentorointiparin persoo-
nalliset ominaisuudet. Mentorointia sdatelevat omalta osaltaan myds yksildlliset
tekijat, kuten aktorin ja mentorin taidot, asenteet seka aikaisemmat kokemukset.
Mentorointisuhde tydpaikalla muodostuu usein tydyhteison jasenten valille. On

muistettava, ettd mentorina toimiminen on vapaaehtoinen ja ylimaarainen rooli
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tai tehtava. (Karjalainen 2010, 33—-34; Leskela 2005, 32—-33; Jokinen ym. 2010,
59.)

Mentorointisuhteen tydskentely koostuu kolmesta vaiheesta. Aloitusvaiheessa
mentorointipari tutustuu toisiinsa ja luo perusedellytykset toiminnalleen sopimal-
la kaytannon jarjestelyista kuten tapaamisten aikataulusta ja tapaamispaikoista.
Taman jalkeen mentorointipari allekirjoittaa mentorointisopimuksen, johon aktori
on kirjannut tavoitteita mentoroinnille. Toimintavaiheessa mentorointipari kes-
kustelee sopimistaan teemoista ja aiheista. Tavoitteena on rikas, vuorovaikut-
teinen ja luottamuksellinen keskustelu. Aktori voi halutessaan kirjoittaa mento-
rointipaivékirjaa kokemuksistaan ja ajatuksistaan. Lopettamisvaiheessa mento-
rointipari kokoaa yhteen mentoroinnin annin ja paattaa mentorointisuhteen.
Loppukeskustelu voidaan kdyda myods organisaation edustajan kanssa. Halu-
tessaan mentorointipari voi jatkaa tapaamistaan epavirallisesti. (Turun yliopiston

mentorointiopas 2009.)

Vapaamuotoinen mentorointi on ehka yleisin mentorointitapa. Se voi olla esi-
merkiksi kuukauden mittainen, tarvittaessa pidempikin. Vaikka mentorointi on
vapaamuotoista sisaltda se kuitenkin yleensa aihealueen johon keskitytaan.
Olennaista tyoskentelyssa ovat tavoitteet, joihin pyritaan seké jatkuva arviointi
ja palautteen antaminen. (Juusela & Lillia & Rinne 2000, 17-18.)

4.5 Tyonkierto ja yhteistoiminnallinen oppiminen

TyoOkierrossa ajatuksena on, etta tyontekija vaihtaa toimipistetta yrityksen sisal-
l&. Tyokierron avulla voidaan siirtda kokemuksen kautta hankittua osaamista
organisaation sisalla yksikosta toiseen. Tyokierron avulla voidaan myos levittaa
asenteita ja arvoja. TyoOkierron avulla tuleva johtaja tai esimies saa nopeasti
kasityksen organisaation toiminnasta. Tyokierrossa on mahdollista jakaa ja luo-
da hiljaista tietoa. On myds mahdollista 16ytaa erilaisia tapoja muuttaa hiljaista
tietoa niin sanotuksi tdsmatiedoksi ja ymmartaa hankittua tietoa. Tyokierron
toimivuuden kannalta on hyva sopia yhtendiset toimintaohjeet. (Otala 2009,
224-225.)

Yhteistoiminnallinen oppiminen on opiskelua pienissa ryhmissa yhteisten tavoit-

teiden vuoksi. Perusta yhdesséa oppimiseen on toisten auttamisessa seka jokai-
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sen aktiivinen osallistuminen yhteiseen toimintaan (Talukko 2). Yhteisia tavoit-
teita ei ole mahdollista saavuttaa, mikali jokainen yksil6 ei onnistu tehtavas-
saan. Sosiaalisella vuorovaikutuksella pyritaan vahvistamaan jokaisen oppimis-
ta siten, ettd se olisi laadullisesti ja maarallisesti parempaa. Yhdesséa oppiminen
kehittaa tiedollisten oppimistulosten lisdksi my6s sosiaalisia ja kielellisen vuoro-
vaikutuksen taitoja. (Sarala & Sarala 2010, 142.)

Taulukko 2. Perinteista oppimista ja yhdessa oppimista ohjaavien normien erot.
(Sahlberg ja Leppilampi 1994, 39)

Perinteisen oppimisen normit Yhdessa oppimisen normit
-Tee vain omat tyosi -Auta muita menestymaan
-Huolehdi vain omista asioistasi -Ole vastuussa itsesi lisdksi myds ryhmastasi

-Ala valita siita, mita muut tekevat | -Ota vastuu ryhman tuotoksista, kerro muille-

kin ja kuuntele, mitd muut sanovat

-Ala neuvo muita -Kysy muiden mielipidetta

-Ala pyyda apua toisilta -Pyyda toisilta apua

-Kiinnitd huomio vain siihen, mité | -Keskustele ja anna kaikkien sanoa sanotta-

opettaja tekee ja sanoo vansa

-Katso aina opettajaan pain luo- [ -Osallistu yhteiseen toimintaan, katsekontakti

kassa toisten kanssa

-Ole hiljaa -Ole aktiivinen puhuja

4.6 Learning cafe

Yhteistd osaamista voidaan kartuttaa myos ohjatuissa tilanteissa, kuten esimer-
kiksi niin sanotuissa Learning cafe ssa. Tarkoituksena on, etté istutaan pienissa

ryhmissa kahvilan tyylisessa olosuhteissa. Tavoitteena on vapaa ja rento ilma-
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piiri, jossa jokainen pystyy tuomaan oman mielipiteensa esille. (Otala 2009,
242.)

Kaytanndssa “oppimiskahvila” toimii siten, etté jaetaan ihmiset useampaan poy-
taan porukoiksi. Jokainen poyta miettii samaa asiaa ja listaa mielestaan keskei-
sid asioita. Naista listatuista asioista valitaan sitten yhteisesti tarkeimmat. Tal-
|6in joudutaan priorisoimaan ja perustelemaan miksi joku asia on tarkeampi kuin
jokin toinen. Priorisoinnissa tulee mukaan hiljainen tieto, koska se sisaltaa arvot
ja uskomukset, jotka ohjaavat ajatteluamme. Kun jokainen poéyta on valinnut
mielestaan tarkeimmat asiat, siirtyy jokainen pdydan jasenista toiseen poytaan.
Vain yksi jasen jaa alkuperaiseen poytdanséa isannaksi tai emannéaksi. (Otala
2009, 242.)

Isantd tai emanta saa uuden poytaseurueen, jolle han kertoo edellisen ryhman
tarkeimmat asiat. Kukin uusi jasen kertoo toisesta poydasta heidan nadkemyk-
sensd. Taman jalkeen ryhma pyrkii taas kiteyttamaan yhteiset tarkeimmat asiat.
Pdytien vaihtoa voidaan tehda useamman kerran riippuen péytien ja osallistu-
jien maarasta. Taman jalkeen tilaisuuden jarjestaja vetaa yhteen eri poytaryh-
mista kiteytyneet tarkeimmat ajatukset. Niistd muodostetaan seuraavan tehta-
van vaiheen lahtokohta. Samalla tavalla voidaan tydstaa esimerkiksi edelliseen
ongelmaan ratkaisua. Ja lopulta taas tilaisuuden jarjestaja kokoaa yhteen paal-
limmaiset ajatukset. Learning cafe on siis metafora paikalle, jossa on mahdollis-
ta saada jokaisen ideat nopeasti kiteytettya yhteiseksi ndkemykseksi. (Otala
2009, 242.)

4.7 Rinnalla kulkeminen

Rinnalla kulkeminen eli varjostaminen tarkoittaa kokemattoman ja kokeneen
tyontekijan rinnakkain tyoskentelya sovitun ajan verran. Vierekkain tyoskentelyn
voi aloittaa jo hyvissa ajoin ennen kuin kokenut tyontekija jattdéd organisaation.
Tydskentelyn aikana oppija voi osallistua esimerkiksi samoihin palavereihin ja
tydmatkoihin. Tarkedd on kaytetyn ajan laatu, ei maara. (Kuronen - Mattila &
Eerikki & Jarvenpada 2012, 34.)
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Rooleista on hyva sopia etukéteen, vaikka ne voivat tilanteen mukaan vaihdella.
Menetelméassa tiedon jakaminen molempiin suuntiin on mahdollista ja siksi se
onkin hyva menetelma jatkuvaan hiljaisen tiedon jakamiseen. Rinnakkain tyos-
kentely mahdollistaa oppijalle erilaisiin verkostoihin ja sidosryhmiin tutustumi-
sen. Tyoskentelyyn yhdessa kuuluu olennaisesti muistiinpanojen tekeminen,
keskustelu tyotehtavista seka palautteen antaminen. Kun kokemattomamman
osapuolen asiantuntijuus kehittyy, voidaan vastuuta alkaa pikkuhiljaa siirtaméaan
hanelle. Nain tyontekija voi kasvaa ajan kuluessa uuteen rooliinsa ja tehtavaan-
sa. (Kuronen - Mattila & Eerikki & Jarvenpaa 2012, 35-36.)
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5 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

5.1 Toimintatutkimuksellinen |&hestymistapa

Tutkimusmetodologiaksi kehittamistehtdvassamme valikoitui toimintatutkimus.
Toimintatutkimuksellinen l&ahestymistapa tuntui luonnollisimmalta vaihtoehdolta
kehittdad tyoyhteisdn toimintatapoja ja saada aikaan pysyvia malleja hiljaisen
tiedon siirtdmiseen. Toimintatutkimuksella tarkoitetaan tutkimusstrategiaa, jonka
tavoitteena on tutkia ja muuttaa vallitsevia kaytantoja, sekd loytaa ratkaisuja
mahdollisiin ongelmiin. Téllainen lahestymistapa sopi tutkimukseemme, koska
halusimme, etta Niittytuvan tydyhteisé on itse mukana kehittamassa hiljaisen
tiedon siirtdmisen mallia. Oleellista toimintatutkimuksessa on tutkittavien aktii-
vinen mukanaolo tutkimusprosessissa, jonka tavoitteena on saada aikaan muu-

tos tutkittavaan aiheeseen. (Kuula 2006.)

Toimintatutkimusta kaytetaan usein tyéelaman tutkimuksissa, koska tyontekijoi-
den osallistuminen tutkimus- ja kehittAmisty6hon motivoi sitoutumaan muutok-
seen. Toimintatutkimus suuntautuu kaytantéon, konkreettisiin ongelmiin, joihin
halutaan toimivia ratkaisuja. Tutkimuksellamme halusimme luoda tyontekijalah-
tdisen ja kaikille mielekkaan tavan oppia uutta ja kertoa omasta osaamisesta.
Menetelman kehittamisessa mukana olevat tyontekijat ovat sitoutuneempia
kayttamaan sita jatkossa. Menetelmasta saadaan tyontekijoiden avulla mielekas
ja helppokayttdinen, joka onnistuessaan lisda tyontekijoiden tydssa viihtymista.
Tutkimuksen tavoite ei ole ainoastaan selittdd olemassa olevaa todellisuutta,
vaan pyrkimys on nimenomaan muuttaa sita. Toimintatutkimuksessa tutkija ja
tutkittavat ovat aktiivisia osallistujia muutosprosessissa, jolloin heidan suhde

perustuu yhteistyéhon tutkimuksen aikana. (Kuula 2006.)

Toimintatutkimusta voidaan kuvata sosiaaliseksi prosessiksi, jossa tarkastellaan
niin yksilollista toimintaa kuin sosiaalista kanssakaymista. Tutkimus on osallis-
tavaa, jolloin tutkimukseen osallistujat saavat pohtia omia tietoja, taitoja, koke-
muksia ja arvoja. Toimintatutkimus on emansipatorista eli tutkimus lisdé tutkitta-
vien ymmarrysta tutkittavasta ilmiosta ja siten pyrkii vaikuttamaan myonteisesti

tutkittavien ajattelu- ja toimintatapoihin (Vilkka 2005, 103). Toimintatutkimusta
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voidaan pitdd myds kriittisend, koska tutkimuksen aikana pohditaan yhteiskun-
nallisten vaikuttajien merkitystd muun muassa demokraattisen keskustelun
kannalta. Toimintatutkimuksella pyritddn horjuttamaan ylhaalta ohjautuvia hie-
rarkioita lisaamalla vaikutusvaltaa ja vastuuta tyontekijoille. Tutkimuksen kautta
tyontekijat paasevat itse arvioimaan, suunnittelemaan ja toteuttamaan ty6taan,
joka muuttuu enemman yksintekemisestd yhdessd tekemiseksi. (Suojanen
2004.)

Kuvio 4. Toimintatutkimuksen reflektiivinen spiraali (Suojanen 2004)

ToIMINTR

TOIMINTR

Toimintatutkimuksen perusmallin on kehittdnyt Kurt Lewin jo 1940-luvulla. Yk-
sinkertainen malli on ollut kaytdssa siitd saakka, toiset tutkijat ovat kuitenkin
soveltaneet ja laajentaneet sitd. Toimintatutkimusspiraalin (Kuvio 4) kaytén
suosio perustuu sen yksinkertaisuuteen; tutkijoiden liséksi toimintatutkimuksen
spiraalimallia voivat kayttdd myds tyontekijat itse tydn kehittamisessa. Toiminta-
tutkimuksen malli alkaa suunnitelmalla, jossa tyontekija tai tyontekijat eli tutkit-
tavat yhdessa tutkijan kanssa pohtivat, keskustelevat ja neuvottelevat ongelmis-
ta ja haasteista, joihin tutkimuksella halutaan muutosta. Toimintaosiossa tutki-
mustiimi kehittaa erilaisia tapoja, joilla voidaan parantaa tilannetta. He suunnit-
televat miten muutokset pitéisi toteuttaa ja havainnoida. Sitten suunnitelmat ote-

taan kaytdnnonkokeiluun tydyhteiséssa. Toimintatutkimusmallin havainnointi
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tarkoittaa, ettd erilaisia metodeja kayttamalla tutkijat keraavat tietoa siitd, miten
toiminnassa ja muutosten teossa on onnistuttu. Reflektointi tarkoittaa havain-
noinnista saatujen tulosten Kkriittistd arviointia. Reflektointivaiheessa kaydaan
lapi koko tutkimusta ja arvioidaan mitd muutoksia on saatu aikaan. Reflektoinnin
aikana alkaa jo uusien suunnitelmien teko eli mietitddn, mita tutkimuksesta on
opittu ja mita pitaa tehda toisin, jotta paastddn parempiin tuloksiin tai saadaan
paremmin aikaan muutoksia. Nain toimintatutkimuksen spiraali alkaa alusta silla
erolla, etta ollaan aiempaa viisaampia ja seuraavalla kierroksella saadaan entis-
ta parempia tuloksia. (Fernie&Smith 2010, 103-104.)

Tutkimuksessamme kerddmme tietoa teemahaastattelun eli puolistrukturoidun
haastattelun avulla, jossa tutkimuksen aiheesta poimitaan keskeiset teema-
alueet, joita on tarkoituksenmukaista kasitella. Teemojen kasittelyjarjestyksella
ei ole tutkimushaastattelun aikana merkitystd. Haastattelu jarjestetd&dn ryhma-
haastatteluna, koska ryhmahaastattelu sopii erityisesti tyoelaman tutkimukseen.
Kun tavoitteena on tutkia yhteison kasityksia, muodostaa yhteinen kieli ja toi-
mintatapoja seka luoda keskustelua, ryhméhaastattelu on paras aineistonke-
ruumenetelma. Tasmaryhmahaastatteluun valitaan henkil6ita, jotka ovat alansa
asiantuntijoita ja pystyvat vaikuttamaan tutkittavaan asiaan. Haastatteluun osal-
listuvilla on kyky ja mahdollisuus tehda muutoksia ja siten kehittda tyotaan.
Haastatteluryhmalle asetetaan tavoite, kuten toiminnan kehittdminen ja tarpei-
den esiin tuominen. Haastattelija toimii ryhman puheenjohtajana ja pitda kes-
kustelua ylla jakamalla puheenvuoroja. Haastattelija ei itse osallistu keskuste-
luun, vaan hanen tehtava on huolehtia, ettéa ryhman keskustelu pysyy annetuis-
sa teemoissa. Ryhméahaastattelun suositeltava kesto on noin tunti ja haastatte-
lu taltioidaan joko videoiden tai nauhoittamalla. Haastattelun taltioiminen edellyt-
ta& jokaisen haastatteluun osallistuvan luvan. (Vilkka 2005, 101-104.)

5.2 Tutkimuksen eteneminen

Aiheen pikkuhiljaa muotoutuessa Karoliina kavi juttelemassa kevaalla 2017
Nuorten Ystavien palveluesimiehen Tiina Lotvosen kanssa. Keskustelussa tuli
ilmi hiljaisen tiedon tarkeys yksikdssa tyoskenneltdessa seka siitd kuinka tarke-
aa etenkin muutoksessa on, etté hiljainen tieto valitetddn eteenpéain. Keskuste-

lussa nousi esille muutama asumisyksikko, joista halusimme perehtya Niittytu-
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van asumisyksikkéon, koska paikka oli Karoliinalle ennestaan tuttu ja haasteet

tiedon valittamisessa olivat tulleet jo kaytannon kautta esille.

Laitoimme sahkodpostia ryhmakoti Niittytuvan vastaavan ohjaajan kanssa mah-
dollisista sopivista haastatteluajoista. Haasteita aikataulujen sopimiseen toivat
tyontekijoiden kesalomat, kolmivuorotyd sekda omat aikataulut pienten lasten
kanssa. Lopulta saimme sovittua 1.6 klo:13 haastatteluajaksi. Aikaa oli varattu
haastattelulle kaksi tuntia ja haastatteluun tulisi osallistumaan seka ilta- etta
aamuvuorosta tyontekijoitd. Ennen haastattelua kokosimme hiljaisen tiedon
menetelmiad (Liite 2.) ja tiedotimme yksikkda haastattelun kulusta sekd kaytan-
non asioista. (Liite 1.) Oli sovittu ettd haastatteluun osallistuisi viisi tyontekijaa.
Lopulta mé&ara kuitenkin putosi kolmeen yhden sairastuttua ja toisen unohtaes-

sa saapua paikalle.

Haastattelun jalkeen aineistosta nousi esille kaksi hiljaisen tiedon menetelmaa,
jotka voisivat toimia Niittytuvan yksikossa tiedon siirtdmisen menetelmana.
Pohdimme yhdessaoppimisen seka mentoroinnin valilla, kumpi olisi parempi
menetelma yksikkoa ajatellen. Haastattelussa tuli ilmi, ettd mentorointi on tyon-
tekijoille tutumpi, joten paadyimme siihen ihan tyontekijoiden aikataulullisista
syista. Yhdessaoppiminen menetelmana olisi vaatinut enemman tyontekijoiden
aikaa ja perehtymista toimiakseen. Kesakuun lopussa tiedotimme yksikkéa me-
netelmasta. (Liite 4.) Karoliina kavi paikan paalla yksikdssa puhumassa aihees-
ta ja viemassa koonnin mentoroinnista seka mentorointisopimuksen. (Liite 5.)
Mentorointisopimuksen oli tarkoitus olla perehdytysprosessin tukena mentoroi-
tavan, mentoroijan seka esimiehen valilla. Kannustimme vakituisia tyontekijoita
kayttamaan mentorointia heidan perehdyttdessa uusia kesatyontekijoitd yksik-
koon. Muistutimme, etta syksylla tulisimme tekem&an palautekyselyn lomak-
keen muodossa ja ettd jos kesan aikana tulee kysyttavaa meihin voi olla yhtey-

dessa

Heindkuun lopulla toimitimme yksikkoon palautekyselyn lomakkeen. (Liitteet 6.
ja 7.) Vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa. Ajankohdan vuoksi suurin osa vaki-
tuisista tyontekijoista oli viela lomalla, joten heita tiedotimme erikseen palau-

telomakkeesta vastausten palautusten jalkeen. Heiltd saimme vastaukset elo-
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kuun puolessa valissa kun tyontekijat palasivat lomalta. Kolmestatoista tyonteki-

jasta kahdeksan vastasi palautekyselyymme.

5.3 Haastattelu kesakuu 2017

5.3.1 Haastattelun aloitus

Haastattelu (Liite 3.) aloitettiin niin kutsutulla lapputehtavalla eli poydalle oli va-
rattu kaksi kartonkia, joista toisessa luki Hiljainen tieto ja toisessa Ei-hiljainen
tieto. Haastateltaville annettiin kuusi termid: Yhteistyd muiden tahojen kanssa,
asiakkaan raha-asiat, sdannot tydyhteisossa, tyoyhteison ilmapiiriin vaikuttavat
tekijat, asiakkaan oikeudet, asiakkaan haasteet. Nama sanat pyydettiin laitta-
maan, joko hiljaiseen tietoon tai ei-hiljaiseen tietoon, sen mukaan mihin haasta-
teltavat ajattelivat termin kuuluvan. Lapputehtavan tarkoituksena oli herattaa
ajatuksia hiljaisesta tiedosta ja johdattaa haastateltavat tulevaan keskusteluun.
Silla, mihin kohtaa haastateltavat sijoittivat sanat, ei tutkimuksemme kannalta
ole valia. Tarkeinta oli ajatusprosessin kaynnistaminen ja se, ettd haastateltavat
huomasivat kuinka monitahoisesta ja tulkinnanvaraisesta asiasta alettaisiin kes-

kustelemaan.

Haastateltavilla oli jonkin verran aikaisempaa kokemusta tiedonsiirtomenetel-
mista. Tyonkierto nimettiin hyvaksi tavaksi oppia uutta ja saada uusia nakdkul-
mia tyosta.

"Kylla ma ainaki ite aattelisin etta avartaa kokemuksia ku kay muu-

alla, ei ainakaan oo semmonen huono asia.”

Tosin tyonkierrossa, kuten muutenkin tyon vaihtamisessa huomioitiin, ettd uu-
teen tyopaikkaan ja ty6tapoihin tutustumisessa ja niiden sisdistimisessa menee
aikaa. Asiakkaisiin tutustuminen ja heidan tapojen oppiminen vaatii myo6s ai-
kaa. Haastattelussa todettiin, ettd vaikka samaa tyota tekeva tyontekija siirtyy
toiseen yksikkdon, menee hetki ennen kuin on samanlainen tyontekija kuin

kaikki muutkin.

Toinen tuttu tiedonsiirtomenetelma oli tydéssaoppiminen. Eras haastateltavista

oli opiskellut oppisopimuksella ja totesi sen olleen hyddyllisempi ja parempi tapa
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kuin kolmen vuoden viettaminen koulunpenkilla. Myds tiimioppiminen koettiin
hyvéksi tavaksi tutustua niin itse tydhon kuin tyotiimiin. Yksi haastateltavista oli
ollut heti taloon tultuaan koulutuksessa viisi paivadad saman tiimin kanssa ja koki,

ettd se oli hyva ja tehokas tapa tutustua tydkavereihin.

5.3.2 Hiljainen tieto Niittytuvalla

Haastateltavat totesivat hiljaisen tiedon laajaksi kasitteeksi, jota on vaikea maa-
ritella. Niittytuvalla hiljaista tietoa saa tydsta itsestaan seka muilta tyontekijoilta.
Jokainen tyontekija on erilainen, silla kaikilla on omat periaatteet ja tavat. Hiljai-
nen tieto ja kokemus nékyvat tyoskentelytavoissa, jokainen tekee ty6ta omalla
persoonallaan. Myds opiskelu ja koulutukset lisdavat ja kehittavat jo olemassa
olevaa hiljaista tietoa. Tyontekijalla, joka on opiskellut enemmaén, on ajankohtai-
sempaa tietoa. Siten hén voi toimia eritavalla kuin tyéntekija, joka on ollut tyds-
sa 30 vuotta.

Niittytuvalla tydskentely vaatii hiljaista tietoa. Hyvaan seka tehokkaaseen tyos-
kentelyyn vaaditaan asukkaiden tuntemista. Vaikka uusi tyontekija tutustuu
asukkaiden papereihin, heidat oppii tuntemaan vasta ajan kanssa. Millaéan tie-
donsiirtomenetelmalla ei pysty saamaan sellaista hiljaista tietoa, joka on toiselle
kertynyt kymmenessa vuodessa. Asukkaista on niin paljon tietoa, etta alussa ei

voi kayda lapi kuin paapiirteet ja sen mihin kenenkin kohdalla tahdataan.

Uuden asukkaan tullessa Niittytuvalle, olisi toivottavaa, ettd hanesta saisi tietoa
mahdollisimman paljon. Asukkaan papereista hanta ei opi tuntemaan, vaan
parhaiten tieto siirtyy omaisten tai entisen asumisyksikon tyontekijoiden kautta.
Toki voi olla tilanteita, ettd ei ole ketdan kenelta tietoa voisi siirtya. Silloin aino-

astaan arki asukkaan kanssa opettaa.

”Se on vaan sitte se etta sitd tahkotaan menemaan.”

Eniten hiljaista tietoa kaipaisi ja tarvitsisi tilanteissa, joissa asukas on rauhaton
tai jopa aggressiivinen. Silloin pitdisi tietdd mista langasta vetaa ja saa tilanteen
rauhoittumaan. Hiljaisen tiedon puuttumisen huomaa etenkin silloin, kun on sa-

massa vuorossa sellaisen tyontekijan kanssa, joka on ollut talossa vain vahan
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aikaa ja tyovuoron aikana tulee haastava tilanne. Silloin kaipaisi sellaista tyoka-
veria, jolla on taitoa ja osaamista toimia tilanteessa. Tallaisissa tilanteissa oma
toiminta korostuu ja jos ei kumpikaan tieda miten toimia, taytyy ottaa asiasta

selvaa ja hakea se tieto jostain.

5.3.3 Hiljaisen tiedon siirtaminen Niittytuvalla

Hiljainen tieto on suurelta osin kaikilla omassa paéassa ja sita kaytetdan auto-
maattisesti ja osin tiedostamatta. Paivittdisissa asioissa viestin vdlitykseen ja
informointiin Niittytuvalla kaytetaan almanakkaa, joka on valilla niin taynna, etta
siitd ei saa selvaa. Viestivinkokin on olemassa tietokoneella, mutta se ei ole
kovin aktiivisessa kaytossa. Viikoittaiset tiimipalaverit ovat kaytdssa melkein
kaikilla tiimeilla. Yhdelta tiimilta viikoittaiset palaverit ovat jaaneet pois viime ke-
sana lukuisten muutoksien vuoksi. Viikkopalavereihin osallistuu yleenséa neljas-
tatoista tyontekijasta noin viisi. Muut tyontekijat saavat palaverista muistion, jo-
hon kirjataan paaasiat kasitellyista aiheista, mutta kaikkea puhuttua sinne ei
kirjata. Viikkopalavereista toivottaisiin rauhallisia hetkia, jolloin kenellakdan ei
soisi puhelin ja olisi aikaa keskustella jokaisesta asukkaasta. Tyontekijoiden
mielesta olisi hyva, etté timipalavereissa kaytaisiin [&pi asukkaiden parin viikon
tapahtumat seka tulevat jutut, jotta jokainen tyontekija pysyy ajan tasalla asiak-

kaiden tilanteista.

Hiljaisen tiedon jakamista Niittytuvalla vaikeuttavat eri aikaan alkavat ty6vuorot.
Aamuvuorossa oleva on ehtinyt jo lahtea ennen kuin iltavuorolainen tulee téihin.
Useamman ihmisen kautta annettu raportti ei valttamatta saily samana. Rapor-
toidun tiedon tippuminen johtuu yleensa inhimillisisté eroista: toinen ei nde yhta

asiaa niin tarkeaksi kuin toinen.

“On ihan seleva etté tieto tippuu siind matkalla. Ja toinen ei nde yh-
ta asiaa yhtéa tarkeaksi kuin toinen, toisen mielesta se kaataa maa-

ilman ja toisen mielesta se ei ole minkédan arvonen.”

Samalla tavalla ajattelu koetaan tarkeaksi onnistuneessa hiljaisen tiedon siir-
tamisessa. Mikali toinen tydntekija ei ole vastaanottavainen, kun itse kertoo tie-

tojaan, on hiljaisen tiedon siirtdminen vaikeaa. Esimerkiksi kdnnykan kanssa
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varkkaaminen viestii toiselle tyontekijalle, ettéd ehka kuuntelee, mutta ei ole kui-
tenkaan lasna. Hiljaisen tiedon jakamista vaikeuttaa my0s se, ettd ei pysyta

asiassa, vaan jutustelu karkaa muihin aiheisiin.

Niittytuvalla hiljaista tietoa on tarjolla kaikille ja kaikilla tyontekijoilla on omaa
hiljaista tietoa. Yleisin tilanne, missa hiljaista tietoa jaetaan muun tiedon ohella,
on perehdyttaminen. Kaikki vakituiset tyontekijat ovat perehdyttdneet uusia
tyontekijoita. Perehdyttdminen on yleensa perusteellista, mutta olemassa olevia
kaavakkeita Niittytuvalla kaytetddn harvoin. Uudet tyontekijat perehdytetdan
siten, ettd ensin kaydaan lapi yksikon toiminta ja sitten tarkemmin jokainen
asiakas. Tana kevaédna on sovittu, ettd jokaiselle kesatyontekijalle nimetaén
vastuuhenkild vakituisista tyontekijoistd. Vastuuhenkilé perehdyttdd ja ottaa
alussa mukaan asukkaiden kotikaynneille, jossa kesatyontekija nakee mita teh-
daan ja voi matkalla kysella vastuutyontekijalta. Samoja tyévuoroja kesatyonte-
kija ja vastuutyontekija eivat kuitenkaan aina valttamatta tee.

Hiljaista tietoa jaettaessa taytyy ottaa huomioon tiedon sisaistaminen. Tiedonja-
kajan tulee varmistua, ettd vastaanottaja on ymmartanyt ja sisaistanyt hanelle
kerrotut asiat. Toinen asia, mihin taytyy kiinnittdd huomiota, on omien asentei-
den siirtaminen. Hiljaisen tiedon siirtajan taytyy tiedostaa omat mahdolliset
asenteet ja mielipiteet hiljaista tietoa siirrettdessa. Tiedon, joka siirtyy tyonteki-
jalta toiselle, tulisi olla faktatietoa. Toki hiljaisen tiedon luonteeseen kuuluu, etta
jokainen ihminen muodostaa sen omien kokemusten pohjalta ja valitsee omasta
mielestdan parhaat ty6tavat ynna muut. Uuden tydntekijan on kuitenkin oltava
tietoinen mitka asiat ovat subjektiivisia, hiljaiseen tietoon perustuvia asioita ja

mitk& puhdasta faktaa.

Hiljaisen tiedon jakaminen helpottaisi tydskentelya Niittytuvalla. Hiljaista tietoa
saa esimerkiksi, kun kuulee miten kokenut tyontekija hoitaa haastavan asiakas-
tilanteen. Uusi tyontekija voi ottaa mallia ja kayttaa tulevissa tilanteissa saman-
kaltaisia keinoja. Malliesimerkki on paljon opettavaisempaa ja jd& paremmin
mieleen, kuin luetut ohjeet siita, miten pitda ongelmatilanteissa toimia. Myos
kesatyontekijoille taytyy kertoa perehdytyksen aikana, miten haastavissa tilan-
teissa kannattaa toimia. Perehdytyksessa taytyy miettia, miten uusi tyontekija

pystyy omaksumaan kaiken tiedon vain parin paivan aikana. Tydvuorosuunnit-
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telulla Nuorten ystavat voisivat tukea hiljaisen tiedon jakamista. Tydvuorosuun-
nitteluun olisi hyva vetaa linjaus, ettd samassa tydvuorossa sijaisen ja uuden
tyontekijan kanssa, on aina kokeneempi tyontekija. Tyévuoron aikana tulee aina

keskustelua ja samalla mahdollisuuksia jakaa tietoa.

Haastateltavissa keskustelu herétti ajatuksia. Hiljaista tietoa ei ole tullut mietit-
tya aiemmin kovinkaan paljon. Haastattelu sai tyontekijat miettimaan hiljaista

tietoa kaytdnnossa: mita se on ja miten sita kaytetaan.
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6 ANALYSOINTI JA ARVIO

6.1 Haastattelun analyysi

Haastatteluun sekd koko aiheeseemme sopivin analysointi onnistui parhaiten
fenomenologista lahestymistapaa kayttaen. Fenomenologisessa lahestymista-
vassa kaytetaan tyovalineina kokemusta, merkityksia ja yhteisollisyytta. Tutkijan
lahtbkohtana tutkimuksen tekemisessa ovat hdnen omat kasityksensa niin ihmi-
sestd, kokemuksista kuin merkityksistakin. Lahtoékohtana fenomenologisessa
lahestymistavassa on tutkittavan elaméntodellisuus, jossa tutkittava asia tulee
tutkijan tarkasteluun. Fenomenologinen lahestymistapa sopii tutkimuksemme
analysointiin, koska se edellyttaa, etta tutkija tuntee tutkimuksensa kohteen, "on

osa yhteisdn merkitysten perinnetta (Vilkka 2014).”

Fenomenologisessa lahestymistavassa tutkijan on kuvattava tutkimuksen koh-
teen elAmantodellisuus. Olemme ty6éssdmme kuvanneet Niittytuvan toimintaa,
sekd Nuorten Ystavien organisaatiota, joista yksikkdjen toimintatavat, tavoitteet
ja arvot ovat perdisin. Toinen fenomenologista lahestymistapaa kayttavan tutki-
jan esiymmarrysta kuvaava asia on ennakko-olettamukset. Tutkijalla taytyy olla
jo jotain ennakko-olettamuksia mahdollisista tutkimustuloksista. Naita oletta-
muksia tutkijan tulee kyseenalaistaa, jotta voi tutkimuksensa avulla laajentaa

ymmarrystaan tutkittavasta asiasta. (Vilkka 2014.)

Ennen haastattelua listasimme teoriaan pohjautuvia olettamia, joita vastauksis-
sa luultavasti nakyy. Meilla oli siis jo jonkinlainen nakemys siitd, millaisia vas-
tauksia mahdollisesti saisimme. Mielenkiintoista olikin se, kuinka moni naista
vastausolettamuksista ilmenisi varsinaisessa haastattelussa ja mita uutta haas-
tattelu tuo tullessaan. Ennakko-olettamuksenamme oli, etta Niittytuvalla hiljaista
tietoa tarvitaan l&hinn& asiakkaiden ja omaisten kanssa tydskentelyyn, tyokult-
tuurissa toimimiseen, jolla tarkoitetaan lahinnd tydyhteisdon tapoja seka tieta-
mykseen siitd, mitka ovat tyon kannalta tarkeita kontakteja ja yhteistyokumppa-
neita. Oletimme, ettd hiljaisen tiedon jakamisen esteita ovat muun muassa ajan
puute, oman osaamisen tunnistaminen (tai se, ettd sitd ei tunnisteta) seka
kommunikaatiovaikeudet, kuten esimerkiksi, ettd omia ajatuksia ei osata kertoa

eteenpdin. Ennen haastattelua oletimme, ettd haastateltavat vastaavat koke-
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neiden tyontekijoiden jakavan hiljaista tietoa uusille tyontekijoille ja uusien tyon-
tekijoiden tuovan omia, uusia ty6tapoja vanhoille tyontekijoille. Oletimme my6s
haastateltavien pohtivan mita tulisi ottaa huomioon hiljaista tietoa jakaessa. Ole-
tettavaa pohdintaa ovat esimerkiksi, etta toiminko itse oikein, onko tapani tehda
asioita paras mahdollinen? Hiljaisen tiedon jakamisessa on otettava huomioon
myOs aika ja paikka seka se, ettd mika toimii itsella, ei valttamatta toimi muilla,
silla hiljaisen tiedon kayttoonotto tai kaytettavyys ei ole itsestaanselvyys. Vir-
heet, joista oppii, voivat olla muillekin opettavaisia, mutta muiden ei tarvitse teh-
da samoja virheitd uudelleen. Tallaisista ennakko-olettamuksista lahdimme liik-
keelle. Haastattelun pyrimme kuitenkin tekem&an mahdollisimman objektiivises-

ti, ilman omien olettamuksien johdattelua.

Fenomenologinen lahestymistapa tutkimuksen analysointiin edellyttaa, etta tut-
kijat kayttdvat omaa esiymmarrystaan tutkimusvélineena. Tutkijan on analysoi-
tava myos oman esiymmarryksen muuttumista tutkimuksen aikana. Haastatte-
limme tutkimukseemme kolmea Niittytuvalla tydskentelevaa henkil6a. He kertoi-
vat omia ndkemyksiaan hiljaisen tiedon kaytosta tyopaikallaan. Haastattelussa
nousikin esiin monia asioita, joista olimme etukateen olettaneet ihmisten puhu-
van. Taman lisdksi haastateltavat sanoivat suoraan asioita, joita itse emme aja-
telleet, mutta jotka ovat todellisuutta hektisessa tydelamassa. Hiljaista tietoa
sisdistetaan tyon kautta ja tyd opettaa tekijaansa. Haastattelussa todettiinkin,
ettd ei ole olemassa mitdén tiedonsiirtomenetelm&d, jolla voisi siirtda kaiken
hiljaisen tiedon uudelle tyontekijalle. Tehokkaankin menetelman kaytosta huoli-
matta uusi tyontekija ei voi saada samanlaista tietamystéd, kuin kymmenen vuot-
ta tyota tehnyt henkild. Toisaalta koulutukset ja opiskelu antavat erilaista, ajan-
kohtaisempaa tietoa. Niittytuvan tyontekijoiden haastattelusta voi tulkita, etta
kokeneiden tyOntekijoiden osaamista arvostetaan seké halutaan, etta jokainen
tekee ty6td omaan persoonaansa ja omiin tapoihinsa sopivalla tavalla. Silti kou-
lutusta pidetaan Niittytuvalla arvossa ja tiedostetaan se, etta uusilla tyontekijéilla
voi olla tietoa ja osaamista, joita kaikkien olisi hyva oppia. Hyvasta koulutukses-
ta huolimatta uusien tyontekijoiden on kaytettava aikaa asukkaiden tutustumi-
seen. Heita ei opi tuntemaan ainoastaan papereista, vaan tutustumalla heihin.
My6s Niittytuvalle tulevan uuden asukkaan ohjaamista helpottaa, mitd enem-
man asukasta tunnetaan. Eli omaisten tai edellisten tydntekijoiden valittama

tieto on erityisen tarkeaa.
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Hiljaisen tiedon jakamisen haasteissa olettamamme ajan puute korostui. Ajan
puute johtuu erityisesti kolmivuorotydsta. Voi menné jopa useita paivia, etta jo-
tain tyokaveria ei edes nae, koska tyévuorot menevat ristiin. Vuoroty6 vaikeut-
taa siten hiljaisen tiedon jakamista, mutta se hankaloittaa my6s paivittaista tie-
donkulkua. Vuoronvaihdoissa raportoidaan seuraavalle tyontekijalle tarvittavat
tiedot. Ongelmallista on se, etta tieto kulkee monen ihmisen kautta ja aina jotain
tippuu pois. Tiimipalaverit, viikkopalaverit, almanakat ja viestivihot ovat arjen
tiedonsiirtomenetelmia. Ne tekevat asumisyksikon tyon mahdolliseksi, mutta
eivat ole tiedonsiirrossa taydellisia. Kaikki informaation siirtaminen on riippuvai-
nen ihmisten itsensa toiminnasta, joten tyon kannalta tarkedn tiedon siirtyminen
on jokaisen siirtdjan ja vastaanottajan vastuulla. Se kuinka tietoa siirretaan ja
kerrotaan eteenpadin, vaikuttaa asian sisaltéoén. Myds se, miten otat tiedon vas-
taan, kuinka kuuntelet ja kuinka ymmarrat sinulle kerrotun asian, vaikuttavat
oleellisesti tiedon siséltoon. Sama patee hiljaisen tiedon siirtdmisessa. Haastat-
telussa tuli ilmi, kuinka tarkeaa on olla samalla aaltopituudella toisen ihmisen
kanssa. Kun tyontekija siirtdd osaamistaan toiselle, on aarimmaisen tarkeaa,
ettd toinen osapuoli on vastaanottavainen. Hanen taytyy kuunnella ja haluta
oppia, jotta tieto siirtyy. Inminen, joka jakaa tietoaan, on herkk& huomaamaan
koska vastaanottaja ei ole kiinnostunut tai ei kuuntele. Kaikista ilmeisin viesti
siitd, ettd ei kuuntele on luultavasti kannykan nappaily. Mutta jo lievempikin
merkki innottomuudesta tai kuuntelemattomuudesta riittaa siihen, etta hiljainen
tieto ei siirry. Hiljaisen tiedon siirtaja tarvitsee motivoituneen ja kiinnostuneen
kuulijan. Kuuntelemisen lisaksi myds ymmartdminen on tarkedd. Juttu taytyy
pysya aiheessa, jolloin hiljaisen tiedon siirtgjalla on vastuu, siita etta tulee ym-

marretyksi.

Haastattelussa selvisi, etta perehdytys on tarkein tilanne missa hiljaisen tiedon
siirtamistd Niitytuvalla tarvitaan. Haastateltavat kokivat, ettd tallakin hetkella
perehdytys on Niittytuvalla hyvalla tasolla. Uusille ty6ntekijoille kerrotaan yksi-
kon toiminnasta sekéd asukkaista. Talossa on olemassa perehdytykseen kaytet-
tavia kaavakkeita, mutta ne ovat harvoin kaytossa. Tulevalle kesélle Niittytuvalla
on sovittu kaytantd, ettd jokaisella uudella kesatyontekijalla on oma vastuuhen-
kilo vakituisista tyontekijoistd. Vastuuhenkildo on perehdyttdja, jonka mukana

kesatyontekija liikkuu. Ongelmana on kuitenkin se, etta vastuuhenkil6 ja kesa-
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tyontekija eivat ole valttamattd samoissa vuoroissa. Silloin hyva periaate ei

paase toteutumaan.

Niittytuvalla tapahtuva perehdytys oli haastattelun kulmakivi, johon tutkijoina
tartuimme. Jos onnistuisimme kehittdmaan perehdytysta entista toimivammaksi,
se helpottaisi Niittytuvan arkea. Silloin uudet tyontekijat saataisiin nopeammin
tehokkaaseen tyoskentelyyn ja ennen kaikkea, sen avulla hiljaisen tiedon siir-
taminen tulisi osaksi arkipaivaa. Pohdimme mika tiedonsiirtomenetelméa sopisi
juuri tahan tydyhteiso6n. Mika olisi ajallisesti ja vaivannadn kannalta kustannus-

tehokkain tapa perehdyttaa ja siirtdé hiljaista tietoa. PAddyimme mentorointiin.

6.2 Haastattelun tulos

Haastattelun perusteella parhaaksi tiedonsiirtomenetelméksi Niittytuvalla vali-
koitui mentorointi. Mentorointia kaytettaisiin erityisesti perehdytettdessa uutta
tyontekijaa. Jotta mentoroinnista tulisi virallisempaa ja saannénmukaisempaa
paatimme tehda mentorointisopimuksen, joka sitoo mentoroitavan ja mentorin
yhteistydbhén. Mentoroitavalla tarkoitetaan uutta tyontekijaa, joka perehdytetaan
tyohon. Mentori on kokeneempi tyontekija, joka sitoutuu vapaaehtoisesti pereh-
dyttamaan uutta tyontekijaa. Mentoroinnissa muodostetaan luottamuksellinen
suhde, jossa mentori toimii kannustajana, asiantuntijana ja keskustelukumppa-
nina. Mentorointi tapahtuu suurelta osin tyon lomassa, sisaltden muutamia kes-
kustelutuokioita. Tuokiot ovat rauhallisia hetkia, jolloin on aikaa keskustella
tyosta ja tavoitteista. Mentorin jakama tieto on hiljaista tietoa eli se perustuu
henkilokohtaisiin kokemuksiin ja siten neuvot ovat ohjeellisia. Sen vuoksi men-

toroitava on itse vastuussa paatoksista, jotka han tekee mentoroinnin tuloksena.

Mentorointi onnistuu, mikali molemmat osapuolet ottavat vastuun mentoroinnin
onnistumisesta. Onnistuminen edellyttd& aktiivista vuorovaikutusta, joka muo-
dostuu toisen arvostamisesta, avoimuudesta, rehellisyydestéa ja kuuntelemises-
ta. Mentorointisopimus tehddan uuden ja vanhan tydntekijan valille. Siten lain
edellyttama perusperehdytys uuteen tyohon (Tyoturvallisuuslaki 738/2002) tulee
luonnollisena osana mentorointia. Niittytuvalle tehtava mentorointisopimus edel-
lyttdd allekirjoitukset ja sopimuksia tehdd&n kolme kappaletta, yksi mentorille,
yksi mentoroitavalle ja yksi Nuorten Ystaville. Mentorointi perustuu vapaaehtoi-

suuteen, eika siitd saa ylimaaraista korvausta. Kirjasimme Niittytuvan mento-
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rointisopimukseen, ettd kaikkea saa kysya hyvalla omallatunnolla, ilman etta
uusi tyontekija tuntee olevansa riesaksi tai hairitsevansa mentoria. Vanhan
tyontekijan sitoutuessa mentoroimaan uutta, han myods valmistautuu kertomaan
tyostaan ja opastamaan uutta tyontekijad. Sopimuksen myota keskustelu ja ky-
sely ovat sallittua. Toivoimme myds, etta tydvuorosuunnittelulla pyrittaisiin saa-

maan uusi tydntekija ja mentori mahdollisimman usein samaan vuoroon.

6.3 Palautekyselyn analyysi ja arvio

Palautekyselyyn mentoroinnista hiljaisen tiedon siirron menetelména vastasi
kahdeksan tydntekijaa kolmestatoista. Vastaajista viisi kaytti mentorointia kesan

aikana. Vastausprosentti palautekyselyymme oli siis 61,5

Suurin osa vastaajista koki, ettei ollut saanut aiheesta tarpeeksi tietoa. Tassa
olisi mielestamme hyvéa jatkotutkimuksen aihe. Olisi mielenkiintoista tutkia mil-
laista on hyva tiedottaminen tyontekijdille, jotka eivat koskaan ole kaikki paikalla
samaan aikaan sekd millaista tietoa tyontekijat olisivat kaivanneet, kun suurin
osa koki mentoroinnin kaytén helpoksi. Haasteeksi nousee varmasti kolmivuo-

roty0 ja sité kautta tasapuolinen tiedottaminen kaikille tyontekijoille.

Saitko mentoroinnis- | -En. Sain tietdd mentorointisopimuksesta vasta palauteky-
ta tarpeeksi tietoa? selyn jalkeen. Jos olisin tiennyt sopimuksesta, olisin kaytta-
nyt sitd tyovalineena.

-En saanut

-Tietoa ei ollut mielestani riittavasti, eika aikaa asiaan pe-
rehtymiseen. Menetelma tuli vahan puskista eika asiaan
perhetymiseen jaanyt tarpeeksi aikaa.

-Tietoa olisin toivonut saavani enemman.

-Kylla min& sain tietoo. Vaikee tietysti sanoa mik& on tar-
peeksi.

Vastaajista yli puolet oli sitd mieltd, ettda mentoroinnin kayttd oli helppoa. Koet-

tiin, ettd oma tyokokemus oli avuksi mentorointia kaytettdessa.

Oliko mentoroinnin kayt- | -On. Mentoroitava kyseli oma-aloitteisesti.
taminen helppoa? Jos -Menetelma ei sinansa ole vaikea. -Oman tyokokemuk-
oli niin miksi? sen myoté se olisi helppo kayttaa jos asiasta olisi riitta-




40

van ajoissa tiedotettu. Siitd osin kuin itse sita kaytin oli
sen kaytto helppoa

-Oli joo. En osaa sitda sen kummemmin perustella.
-Silta osin kuin itse kaytin oli sen kayttd helppoa.

Hankaluudeksi mainittiin kaytannon asiat, kuten esimerkiksi tyévuorosuunnittelu

ja aikataulut. Tulevaisuuden haasteeksi jaakin tyopaikkojen esimiehille mahdol-

listaa tydajalla mentoroinnin kayttd perehdytyksen tukena. Varsinkin kun tyonte-

kijat kokivat mentoroinnin hyvaksi perehdytys keinoksi.

Oliko kaytto vai-
keaa? Jos oli niin
miksi?

-Kaytannon haasteet esteena. esim. tydvuorosuunnittelussa ei
aina voi ottaa huomioon asiaa.

-En koe vaikeaksi.

-Tavoitteellisena toimintana sen kaytt6 olisi huomattavasti vai-
keampaa ja vaatinut selvasti enemman perehtymista asiaan
seka aikaa yhdessa mentoroitavan kanssa

Kaikki, jotka olivat kayttaneet mentorointia, kokivat sen hyodylliseksi. Esille

nousi kuitenkin jalleen kerran tyévuorosuunnittelujen haasteellisuus kolmivuoro-

tyossa.

Oliko mentoroinnista | -Omalla tavalla voisi olla mentorointisopimuksesta hyotya.
hyotya perehdyttaes- | -Tdmahan on aivan loistava tydkalu perehdytyksessa. Ni-

sa?

menomaan se etta kesatyontekijoille on nimetyt mentorit,
auttaa varmasti perehtymisessa. Tyovuorosuunnittelu ei
vain kulkenut kasikddessa taman asian kanssa.

-Kylla mentoroinnista oli hyétya ja siita saatava hyoty var-
masti vain kasvaa, kun asiaan perehtyy paremmin ja tekee
mentorointisopimuksen seka varaa asiaan enemman ai-
kaa.

Kaikki vastaajat kayttaisivat mentorointia tulevaisuudessa perehdytyksen tuke-

na.

Kayttaisitkd mentorointia uudes- | -Kylla voisin kayttaa.
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taan perehdytykseen? -Kaytan varmasti tatd mallia tulevaisuudessa
-Kayttaisin ehdottomasti uudestaan.

-Luin infon aiheesta ja olisi mielenkiintoista ko-
keilla sita nyt kun olen palannut takaisin toihin.
-Kayttaisin ehdottomasti uudestaan

7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

7.1 Tutkimuksen tuottamat johtopaatdkset

Tydskennellessdan Nuorten Ystavilla useassa eri yksikossa Karoliina huomasi,
kuinka kaytannot vaihtelivat yksikoittain ja joskus jopa tyévuorojen aikana riip-
puen siitd kuka oli tyévuorossa. Opintojen edetessa tuli eteen opinnaytetyon
aiheen valinta, jolloin alkoi yhteistyd Hennan kanssa. Henna olikin jo perehtynyt
enemman hiljaiseen tietoon méaaritelmana. Paatimme tehda opinnaytetyon Niit-

tytuvalle, jossa Karoliina oli tydnkierrossa ennen aitiyslomalle jaamistaan.

Tutkimuksemme tavoitteena oli kehittda asumisyksikk®d Niittytuvalle tehokas ja
toimiva tapa siirtda ja sailyttda hiljaista tietoa. Halusimme kehittaa yhdessa Niit-
tytuvan henkildston kanssa mielekkaan viestintd menetelman, joka toisi tehok-
kuutta ja sujuvuutta tydhon. Naista tavoitteista muodostimme kaksi tutkimusky-
symysta: Millainen tiedonsiirtomenetelma sopii parhaiten Niittytuvalle hiljaisen
tiedon siirtamiseen tyontekijalta toiselle? Milla tavalla hiljaisen tiedon korostami-

nen parantaa tyon laatua ja sisaltéa Niittytuvalla?

Tyontekijoille tekemamme haastattelun perusteella parhaaksi tiedonsiirtomene-
telmaksi Niittytuvalla valikoitui mentorointi. Mentorointia kaytetaan erityisesti
perehdytettdessa uutta tyontekijaa. Jotta mentoroinnista tulisi virallisempaa ja
sadnndnmukaisempaa paatimme tehda mentorointisopimuksen, joka sitoo men-
toroitavan ja mentorin yhteistydhon. Myohemmin teimme yksikkdon palauteky-
selyn, jonka mukaan mentorointi tiedonsiirtomenetelméana sai yksikéssa hyvan
vastaanoton. Mentorointi koettiin helpoksi kayttaa ja kaikki vastaajista olisivat
valmiita kayttdamaan mentorointia seuraavan kerran perehdyttaessdan uutta

tyontekijaa yksikkoon.
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Tutkimusta tehdessamme haasteeksi nousivat aikataulut, mink& tiedostimme
heti tutkimusta aloittaessa. Haastattelun saimme sovittua kesadkuun alkuun, jol-
loin osa vakituisista tyontekijoista oli jo kesalomalla. Liséaksi Henna aloitti juuri
uudessa tyopaikassa, jolloin haastattelu Niittytuvalla jai Karoliinalle. Keséan jal-
keen teimme yksikkd6on palautekyselyn, jossa kartoitimme tiedonsiirto mallin
kayttoa sekd kokemuksia. Palautekyselyn kautta saimme palautetta siitd, ettei
tietoa ollut tyontekijoiden mielesté tarpeeksi. Tahankin varmasti vaikuttivat aika-
taulut, seka kesalomat ettéa kolmivuoroty®, mika vaikeutti tiedon kulkua yksikos-

sa tutkimuksemme suhteen.

Haastattelun perusteella valitsimme yksikkdon tiedonsiirto menetelmaksi mento-
roinnin. Valintamme perustui haastattelussa esille nousseisiin asioihin seka kay-
tannollisyyteen yksikon kannalta. Mentorointi menetelméné oli tydntekijdille tu-
tuimpia eika nain ollen vaatinut perehtymiseen paljoa aikaa. Useissa muissa
menetelmissa tydskentelyyn vaadittiin ryhméssa tyoskentelya ja ne olisivat vaa-
tineet enemman tyontekijoiden seka perehdytettavien aikaa tybdajalla. Koimme
ettd mentorointi sitoisi tyontekijoiden aikaa tutkimukseemme mahdollisimman

vahan.

Palautekyselyn perusteella mentorointi tiedonsiirtomenetelmana olisi hyva lisa
perehdytyksen tueksi Niittytuvalle. Jotta mentorointi toimisi yksikdssa, tarvittai-
siin my0s tyonantajalta tukea esimerkiksi tyGvuorosuunnittelun muodossa.
Kaikkien kolmen osapuolen (tydnantajan, mentoroijan sekd mentoroitavan) on

sitouduttava perehdytys prosessiin, jotta silla olisi mahdollisuus onnistua.

Vastauksena tutkimuskysymyksiimme: Loysimme Niittytuvan tyontekijoille sopi-
van tavan siirtdéd hiljaista tietoa. Mentoroinnin avulla perehdytyksesta tulee en-
tista tehokkaampaa ja mielekkdampéaa niin uudelle tydntekijalle kuin vanhoille
tyontekijoillekin. Osaaminen ja tietdmys siirtyvat luonnollisesti eteenpain tyonte-
kijalta toiselle. Tasta paasemmekin toiseen kysymykseemme: Hiljaisen tiedon
korostaminen ja jakaminen todellakin voivat parantaa tyon laatua ja tyossé viih-
tymista. Kun tyontekijoilla on sovittu tapa perehdyttaa ja siten opastaa uusia
tyontekijoita, he tekevat sen mielellda&dn ja mahdollisimman hyvin. Ty6 muuttuu

helpommaksi, kun kaikki tietdvat mita pitdd tehda kaikenlaisissa tilanteissa, mita
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tydssa Niittytuvalla voi tulla vastaan. Siten myds luottamus omaan tydkaveriin
lisaantyy. Hyva perehdytys ja osaamisen siirtaminen lisdavat kokonaisvaltaises-
ti laadukkuutta ty6hon. Oletettavasti hyvin tyohon ja tydpaikkaan opastettu tyon-
tekija lisaa myds asiakkaiden tyytyvaisyytta. Myos se, etta tutkimuksemme toi
esiin hiljaisen tiedon kasitteen, sai ihmiset ajattelemaan omaa osaamisen kapa-

siteettiaan. Tama lisdnnee ihmisissa oman osaamisen arvostusta.

Jatkotutkimuksen aiheena esiin nousi tiedon kulku. Palautetta kysyessdmme
esiin nousi, ettd tyontekijat olivat kokeneet tiedon saannin riittdmattomaksi.
Olimme tiedottaneet yksikkda tutkimuksestamme ja Karoliina kavi paikan paalla.
Myds omat yhteystietomme jatimme yksikk66n, mikali jokin asia oli jaanyt epéa-
selvaksi. Miten tiedotuksen olisi pitdnyt tapahtua, jotta tyontekijat olisivat itse
aktivoituneet ja ottaneet asioista selvaa epaselvissa tilanteissa. Olisi mielenkiin-
toista tietda mika olisi paras tapa tiedottaa tyontekijoitd, jotka tydskentelevat

kolmivuorotydssa.

7.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuuden arviointi

Eettiselle tutkimukselle on olemassa muutamia paaperiaatteita, joita useimmat
hallitukset, ammatilliset jarjestot ja yliopistot noudattavat ympari maailmaa. Re-
hellisyys on yksi tarkeimmista periaatteista tieteelliselle vuoropuhelulle. Rehelli-
sesti raportoidut tutkimusdata- ja tulokset, tutkimuksessa kaytetyt metodit ja
prosessit seka julkaisut, luovat pohjan kaikelle tutkimukselle. Rehellisella rapor-
toinnilla ei petetd kollegoita, tutkimussponsoreita tai yleisbd. Objektiivisuudella
saadaan aikaan puolueettomia tutkimuksia. Objektiivisessa tutkimuksessa val-
tetddn asenteellisuutta suuntaan tai toiseen. Tutkimuksen suunnittelu, toteutus,
analyysi ja johtop&atokset tulee sailyttdd asenteettomina. Tutkimusta tehdessa
henkilokohtaiset paatokset, kirjoitustyd ja asiantuntijalausunnot sekéd kaikki
muut tutkimusaspektit odotetaan olevan objektiivisia. (Resnik 2015.)

Rehellisyyden ja objektiivisuuden liséksi tutkimusta taytyy tehda kunnialla ja
huolellisesti. Kunniallisuus tutkimuksessa nakyy siten, ettd tutkija pitda lupauk-
sensa ja pysyy sopimuksissa. Tutkija toimii vilpittbmasti ja johdonmukaisesti.

Huolellisuus tarkoittaa, etta tutkimuksessa valtetaan huolimattomia virheitd ja
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valinpitamattomyytta. Omaa ja tutkimusparin ty6ta tulee tarkastella kriittisesti ja
pitdd hyvaa kirjaa esimerkiksi datankerayksesta ja tutkimussuunnittelusta. Eet-
tinen tutkimus on avointa. Avoimessa tutkimuksessa taytyy ottaa vastaan myo6s
kritiikkia ja uusia ideoita. Eettisesti tehty tutkimus kunnioittaa alyllistad paaomaa,
eli tutkimuksessa ilmoitetaan kaikki kaytetyt lahteet seka annetaan kunniaa kai-
kille tutkimukseen osallistuneille. Eettinen tutkimus on luottamuksellista tutki-
musta. Tutkijan taytyy suojella luottamuksellisia keskusteluita ja sailyttaa tutkit-
tavien anonymiteetti. Tutkijan taytyy myds olla tietoinen useista rooleistaan tut-
kimuksessa. Esimerkiksi, kun tutkitaan tydyhteis6d, jossa on mahdollisesti itse
tbissa, taytyy olla tietoinen omasta roolistaan tutkijana. Tutkijan taytyy myos
tehda selvaksi tutkimukseen osallistuville, etta heidan osallistuminen on vapaa-
ehtoista (Resnik 2015; Smith 2003.)

Hyvaksyttavat tutkimustulokset saadaan aikaan ainoastaan eettisesti oikein
tehdylla tutkimuksella. Tutkimusetiikka taytyy ottaa huomioon jokaisessa tutki-
musvaiheessa suunnittelusta kenttatydbhon ja analysointiin sek& johtopaatoksiin
asti. Pyrimme tekemaan mahdollisimman avoimen ja rehellisen tutkimuksen,
joka voi olla toistettavissa koska vaan ja melkeinpa missa vaan tydyhteisossa.
Tiedotimme Niittytuvalle tutkimuksen tarkoituksesta ja oletettavaa on, etta kaikki
tutkimukseen osallistuneet tiesivat mita tutkimus pitaa sisallaén. Jokainen tutki-
mukseen osallistunut oli vapaaehtoisesti mukana ja olivat osallistuessaan suos-
tuneet tutkimukseen. Niittytuvan henkilokuntaa informoitiin kirjeitse ja esimiehen
kautta kaikista tutkimuksen vaiheista. Jalkikateen ajateltuna meidéan olisi pitanyt
pystyd kertomaan jo tutkimuksen alussa, mité vaiheita tutkimus pitaa sisallaan
ja kuinka kauan tutkimus kestaa. Siten tutkimus olisi ollut kokonaisuudessaan
osallistujille selkeampi. Tutkimuksen tavoite pysyi kuitenkin koko ajan samana
ja selkeana kaikille. Jokainen tutkimukseen osallistuja tietéad, etta tutkimuksen
tulokset julkaistaan opinnaytetyéssamme ja toimeksiantajanamme Nuorten Ys-

tavat paattavat siitd, miten tutkimuksen tuloksia hyédynnetaan.

Sekd haastatteluun osallistuneiden, etta palautekyselyyn vastanneiden ano-
nymiteetin sailyttdminen on meille ehdottoman tarkeaa. Teimme tutkimusta
mahdollisimman puolueettomasti, emmeka antaneet omien mahdollisten en-

nakkoasenteiden vaikuttaa tutkimukseemme. Pohdimme ja analysoimme tutki-
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muksen jokaisessa vaiheessa omaa toimintaamme. Halusimme olla varmoja,

ettd teemme tutkimuseettisesti hyvaa tyota.

Haastattelua tehdessdan Karoliina huomasi kuinka héanella oli kyseltavista asi-
oista muodostunut oma mielipide ja ndkemys johtuen tydskentelysta Niittytuval-
la. Karoliinan mielesta oli mielenkiintoista saada tyokavereiden avulla uudenlai-
nen nakokulma asioihin ja kuulla heidan mielipiteitd&n. Hyvin harvoin ty6kave-
reiden kanssa ehti jutella kunnolla opinnaytetyétamme koskevista asioista.
Olimme suunnitelleet haastattelua varten kysymykset valmiiksi paperille, jota oli
helppo seurata. Haastattelun aikana Karoliinan teki mieli kommentoida myds
omia mielipiteitdaan esitettyihin kysymyksiin. Puolueettomana tutkijana han kui-
tenkin keskittyi kysymyksiin, jolloin valtyttiin tarpeettomalta johdattelulta. Haas-
tattelun nauhoitus auttoi Karoliinaa, toimien muistutuksena siita, etta tilanne on
erilainen kuin normaalisti tydtkavereiden kanssa jutellessa. Hennan tehtava oli
kuunnella haastattelu ja litteroida nauhoite. Se auttoi entisestaan haastattelun
tulkinnan pysymista puolueettomana, koska Henna ei tunne haastateltavia tai
Niittytuvan ty6tapoja. Haastattelua litteroidessa Henna pystyi hyvin tarttumaan
tarkeisiin kohtiin, koska pystyi kuuntelemaan yksikén asioita niin sanotusti ulko-

puolisen nakokulmasta.

Tutkimusraportissa tutkija arvioi tutkimuksen luotettavuutta kaytettavissaan ole-
vien tietojen perusteella. Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on hyvin tarke-
aa, etta otos on edustava ja tarpeeksi suuri, vastausprosentti on korkea ja ky-
symykset mittaavat oikeita asioita kattaen koko tutkimusongelman. (Metsa-

muuronen, 57.)

Kadon aiheuttamaa vaaristymaa voidaan tutkia esimerkiksi katoanalyysin avul-
la, talldin verrataan saatua aineistoa alkuperaisesta perusjoukosta saataviin
tietoihin. Esimerkiksi vastanneiden taustamuuttujien jakaumia muun muassa
sukupuoli tai ik& verrataan perusjoukon vastaaviin jakaumiin, mikali ne ovat tie-
dossa. Varsinaisten tutkittavien asioiden suhteen kadon aiheuttamaa vaaristy-
maa on hankalampi arvioida, silla tutkimuksen tarkoitushan on juuri saada sel-

ville, miten n&ma asiat perusjoukossa ovat. (Metsdmuuronen, 57.)
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Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan, sita ollaanko tutkimassa sitd mita on tar-
koitus tutkia. Usein validiteetti jaetaan ulkoiseen ja sisaiseen validiteettiin. Ul-
koisella validiteetilla voidaan tarkoittaa esimerkiksi, sitd onko tehty tutkimus
yleistettavissa ja jos on niin mihin ryhmiin. Talloin tutkimusasetelma on tarkea,
jolloin on pyritty minimoimaan niin monta luotettavuuden uhkaa kuin mahdollista
seka otanta, jossa edelleen tarkoituksena on karsia validiteetin uhkia pois. Si-
séainen validiteetti tarkoittaa tutkimuksen omaa luotettavuutta. Kysymykset kuten
esimerkiksi: Ovatko kasitteet oikein? Onko teoria oikein valittu? Mitataanko mit-
tarilla sitd mité on tarkoitus? auttavat tutkijaa sisdisessa validiteetissa. Hyvalla
asetelmalla, kuten oikealla kasitteen muodostuksella ja teorian johtamisella voi-
daan parantaa tutkimuksen validiteettia. Pyritaan siis karsimaan pahimmat epa-

luotettavuuden lahteet pois. (Metsamuuronen, 55.)

7.3 Pohdinta

Totesimme tydmme alussa, etta jaettu tieto hyodyttaa koko tydyhteis6a. Niitty-
tupa on, useiden muiden tydpaikkojen tapaan, tdynna hiljaista tietoa. Kaikilla
tyontekijoilla on sellaista tietoa mistd koko yhteisO voisi hyotya. Niittytuvan
haasteet tiedon jakamisessa ovat vuoroty® ja organisaatiomuutoksista johtuva
tyontekijoiden vaihtuvuus. My6s sijaiset, joita asumisyksikdssa kaytetaan var-
sinkin loma-aikoina, tuovat haastetta tiedonsiirrolle. Tutkimuksessamme selvisi,
ettd tyontekijat tiedostavat hiljaisen tiedon olemassaolon ja tarpeellisuuden,
mutta sen tunnistaminen ja sanoin kuvaaminen voi olla haastavaa. Myds tiedon

siirtAmiseen tarvittavan ajan Idytaminen voi olla kiireisessa tydssa vaikeaa.

Tyontekijoiden hiljainen tietdmys, etenkin Niittytuvan asukkaista ja tavoista, joil-
la heidan kanssa tydskennelldan, koettiin erittain tarkeaksi. Se helpottaa tyota ja
tekee tyosta mielekkddmpaa niin tyontekijoille kuin asukkaillekin. Mutta ennen
kaikkea hiljainen tieto lisda turvallisuutta. On helpompaa tydskennelld ihmisen
kanssa, joka tietda miten toimia erityistilanteissa, joita mielenterveys- ja paihde-
kuntoutujien asumisyksikdissa voi tulla. Halusimme tarjota vaativaan tyohon
yksinkertaisen, mutta tehokkaan tavan siirtdd tietamysta toiselle tyontekijalle.
Uuden tyontekijdn perehdytyksessd mentorointi on helppoa, eik& vaadi paljoa
vaivaa. Kun mentoroinnista tehddan sopimus, tuo se prosessiin jaAmakkyytta ja

tekee siitd virallisempaa. Virallisuudella tassa tapauksessa tarkoitamme sita,
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ettd osapuolet kokevat asian tarkedksi ja sitoutuvat siihen. Halusimme, etta
mentorointi koetaan vaivattomaksi tavaksi keskustella tydsta ja sen tekemises-
td. Mentorointisuhde saa osapuolet luottamaan toisiinsa, jonka ansiosta uusi
tyontekija voi kyselld huoletta itseaan askarruttavista asioista tuntematta, etta
hairitsisi toista tyontekijaa. Toivon mukaan mentorointisopimuksesta tulee osa

Niittytuvalla tapahtuvasta perehdytyksesta.

Hiljaisen tiedon tutkiminen ja tutkimuksen tekeminen Niittytuvalle on ollut mie-
lenkiintoista. Oikean opinnaytetydparin 16ydyttya, tutkimuksen tekeminen sujui
yllattavankin jouhevasti. Opinnaytetyon tekeminen kahdestaan voi olla haasteel-
lista, mutta meilla tydnjako ja kirjoitusprosessi sujuivat mutkattomasti. Olemme
iimeisesti “tarpeeksi” samalla aaltopituudella, koska ajatuksemme osuivat luon-
tevasti yksiin. Kun tydon tekeminen sujuu kahdestaan, saa paljon paremman
lopputuloksen kuin yksin tehtynd. Toinen tuo uusia nakokulmia, joita itse ei olisi
huomannut lainkaan. Toinen tukee, kritisoi ja kannustaa. Yhdessa on helppo
pohtia, olemmeko menossa tutkimuksessamme oikeaan suuntaan ja mita seu-
raavaksi tehdaan. Haasteita opinnaytetydomme tekemiseen toi muun muassa
aika (kesd), johon varsinainen tutkimusosio osui. Valimatka toi omia rajoituksia,
koska Henna asuu Rovaniemella ja Karoliina Muhoksella. Naiden liséksi olem-
me molemmat melko tuoreita aiteja, mika tarkoittaa, etta kirjoittamiseen tarvitta-

va aika oli joskus hyvinkin rajallista vauva-arjen keskella.

Kiitamme Niittytupaa yhteisty0stéa ja mahdollisuudesta kehittaa tiedonsiirtome-
netelmaa tydyhteiséonne. Toivomme, etta tutkimuksestamme on hyétya hiljai-
sen tiedon tunnistamisessa, tiedon siirtdmisessa ja perehdytyksen tehostami-
sessa. Jokainen kokemus ja siitd kumpuavat tiedot ja taidot ovat tyopaikalleen
erittain arvokasta hiljaista padomaa.
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Liite 1.
Saatekirje asumisyksikko Niittytupaan ryhmahaastattelua varten

Opiskelemme Lapin ammattikorkeakoulussa Sosionomi YAMK-tutkintoa.
Teemme opinndytetydmme hiljaisen tiedon siirtdmisesta ja sailyttamisesta tyo-
yhteisssa.

“Tiedamme enemman kuin pystymme kertomaan”, nain tutkija Michael Polanyi
maarittelee hiljaisen tiedon olemuksen. Ihmisilla on paljon tietoa, jota he eivat
osaa ilmaista, mutta joka nakyy heidan toiminnoissaan erilaisina tapoina, rutii-
neina, kaytantdina ja tottumuksina. Hiljainen tieto on yksildllistda, kokemukseen
perustuvaa tietoa. Se on seka kasitteellistd ettd motorista tietoa kohteena ole-
vasta asiasta. Tybelaméssa hiljainen tieto on osaamista, joka on koulutuksen
seka kokemisen ja kehityksen tulosta.

Haluamme kehittd& Niittytuvalle tehokkaan ja toimivan tavan siirtda ja sailyttaa
hiljaista tietoa. Pyydamme Teitd mukaan kehittdmaéan tydyhteiséllenne sopivaa
sailyttamistapaa télle arvokkaalle tiedolle.

Opinnaytetyd toteutetaan ryhméhaastatteluna, johon toivoisimme Teidén osal-
listuvan. Ryhmahaastattelu toteutetaan 1.6 klo:13-15 Pohjolakodin keltaisessa
kokoontumishuoneessa. Osallistuminen haastatteluun on vapaaehtoista ja luot-
tamuksellista. Haastattelu tullaan nauhoittamaan. Nauhoituksia kaytetdéan aino-
astaan tutkimustamme varten ja tullaan havittdmaan tutkimuksen valmistuttua.
Mikali kaikki halukkaat eivat paase ryhmahaastatteluun, yksiléhaastattelu on
myds mahdollista.

Aikataulu- ja valimatkasyistd ainoastaan Karoliina paasee haastattelemaan.
Mikali mieleenne tulee opinnaytetybhomme liittyvia kysymyksia, vastaamme
niihin mielellamme.

Opinnaytetydbmme ohjaajina toimivat Susanna Helavirta ja Voitto Kuosmanen
Lapin ammattikorkeakoulusta.

Saatekirjeen litteena on koonti erilaisista hiljaisen tiedon siirtdmisen menetel-
mista. Toivoisimme, etta lukisitte ne ennen haastattelua.

Ystavallisin terveisin
Henna Tasala puh:0408317806
Karoliina Lappalainen puh:0440589788
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tiedonsiirtomenetelmista

Kokemuksellinen oppiminen

Ydinajatuksena kokemukselliselle oppimiselle voidaan pitaa sita, miten
aikuisen ihmisen (tassa tapauksessa tyontekijan) oppiminen etenee ai-
kaisempia kokemuksia reflektoiden kohti ymmartamisen laajentumista
sekad uusia oivalluksia. Tavoitteena on muodostaa entista parempi toi-
mintamalli ja soveltaen kayttda sitd uusissa tilanteissa. Inhimillinen ko-
kemus siséltaa aina erilaisia tulkintoja, elamyksia ja uskomuksia. N&in ol-
len kokemuksellinen oppiminen voidaan ymmartdd myos ihmisen ela-
mankulkuun kuuluvana kehitysprosessina, joka samalla muodostaa jat-
kumon menneisyydesta tulevaisuuteen.

Tydssa oppiminen

Tybssa oppiminen on yksi tarkeimmista ja yleisimmista tavoista oppia,
koska suurin osa asiantuntijuudesta karttuu tyévuosien lisdantyessa. Eri-
laisten jarjestelyjen avulla kuten esimerkiksi tyonkierrolla ja tiimityolla
mahdollistetaan myds toisilta tyontekijdilta oppiminen. Systemaattisella
suunnittelulla, toiminnalla, arvioinnilla, ymmartamiselld, soveltamalla ja
opitun siirtdmisen avulla voisimme tehostaa tytssé& oppimista entises-
taan.

Tiimioppiminen

Organisaation ryhmassa tapahtuvaa oppimista kutsutaan usein tiimiop-
pimiseksi. Tiimioppimisen taustalla on tarve kehittaa tiimeja ja sita kautta
pyrkia kohti oppivaa organisaatiota. Sengen mukaan (1990) nykyaikai-
sessa organisaatiossa tarkein oppimisyksikko ei ole enéa yksilo vaan tii-
mi. Tiimien oppiminen on valttAmé&ton edellytys organisaatiolla joka halu-
aa oppia ja kehittyd. Oleellista ovat tapahtumat kun tiimit muodostavat
uutta tietoa ja yhteisia nakemyksia keskustelun ja vuorovaikutuksen avul-
la. Sengen mukaan (1990) tiimissa kayty keskustelu eli dialogi on erittain
tarkea. Dialogissa tiimi tutkii yndessd monesta eri ndkdkulmasta vaikeita
ja haastavia asioita. Yksilot suhtautuvat ajatuksiinsa ja oletuksiinsa kriitti-
sesti mutta silti rohkeasti tuovat oman mielipiteensa esiin. Lopputulokse-
na on asioiden ennakkoluuloton seka vapaa tutkiminen. Tallaisen pro-
sessin avulla on mahdollista saada tehokkaasti esiin kaikkien osallistu-
jien kokemukset ja ajatukset. Talla tavalla muotoutuneen prosessin yh-
teisvaikutus voi hyvinkin ylittda sen mihin yksittainen tyontekija olisi pys-
tynyt.

Mentorointi

Mentorointia voidaan kuvailla vuorovaikutussuhteeksi. Mentorin ja men-
toroitavan valille syntyy kehittdva, huolehtiva, osallistuva ja auttava vuo-
rovaikutussuhde, jossa toinen ihminen kayttaa aikaa ja tietamysta lisa-
takseen toisen ihmisen kasvua, tietamysta ja taitoja. Mentorointi on pro-
sessi, jossa mentori ja mentoroitava tydskentelevat yhdessa loytaakseen
piilevia kykyja ja ominaisuuksia, joita voi mentoroitavassa kehittda
eteenpain. Tarkoituksena on siis enemmaéankin auttaa mentoroitavaa l6y-
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tamaan itsessaan kyvyt ja kasvupotentiaali sekd samalla kannustaa han-
ta kehittamaan niita viela lisaa.

Tyokierto

Tyokierrossa ajatuksena on, etta tyontekija vaihtaa toimipistetta yrityksen
sisalla. Tyokierron avulla voidaan siirtaa kokemuksen kautta hankittua
osaamista organisaation sisalla yksikosta toiseen. Tyodkierron avulla voi-
daan myds levittdd asenteita ja arvoja. Tyokierron avulla tuleva johtaja tai
esimies saa nopeasti kasityksen organisaation toiminnasta. Tyokierrossa
on mahdollista jakaa ja luoda hiljaista tietoa. On my6s mahdollista |0ytaa
erilaisia tapoja muuttaa hiljaista tietoa niin sanotuksi tasmatiedoksi ja
ymmartaa hankittua tietoa. Tydkierron toimivuuden kannalta on hyva so-
pia yhtenaiset toimintaohjeet.

Yhdessa oppiminen

Yhteistoiminnallinen oppiminen on opiskelua pienissa ryhmissa yhteisten
tavoitteiden vuoksi. Perusta yhdessa oppimiseen on toisten auttamisessa
seka jokaisen aktiivinen osallistuminen yhteiseen toimintaan. Yhteisia ta-
voitteita ei ole mahdollista saavuttaa mikali jokainen yksilo ei onnistu teh-
tavassaan. Sosiaalisella vuorovaikutuksella pyritaan vahvistamaan jokai-
sen oppimista siten, ettd se olisi laadullisesti ja maarallisesti parempaa.
Yhdessa oppiminen kehittda tiedollisten oppimistulosten liséksi myds so-
siaalisia ja kielellisen vuorovaikutuksen taitoja.

Learning cafe

Yhteista osaamista voidaan kartuttaa myds ohjatuissa tilanteissa, kuten
esimerkiksi niin sanotuissa Learning cafe ssa. Tarkoituksena on, etta is-
tutaan pienissa ryhmissa kahvilan tyylisissé olosuhteissa. Tavoitteena on
vapaa ja rento ilmapiiri, jossa jokainen pystyy tuomaan oman mielipi-
teensa esille.

Kaytanndssa “oppimiskahvila” toimii siten, ettd jaetaan ihmiset useam-
paan poytaan porukoiksi. Jokainen poyta mietti samaa asiaa ja listaa
mielestdan keskeisia asioita. Naista listatuista asioista valitaan sitten yh-
teisesti tarkeimmat. Talléin joudutaan priorisoimaan ja perustelemaan
miksi joku asia on tarkeampi kuin jokin toinen. Priorisoinnissa tulee mu-
kaan hiljainen tieto, koska se sisaltda arvot ja uskomukset, jotka ohjaavat
ajatteluamme. Kun jokainen poytd on valinnut mielestéan tarkeimmat
asiat siirtyy jokainen pdydan jasenista toiseen poytaan. Vain yksi jasen
jaé alkuperéiseen poytaansa isannaksi tai emannaksi.

Isantd tai eméntd saa uuden poéytaseurueen, jolle han kertoo edellisen
ryhmén tarkeimmaét asiat. Kukin uusi jasen kertoo toisesta poydasta hei-
dan nakemyksensa. Taméan jalkeen ryhma pyrkii taas kiteyttdmaan yhtei-
set tarkeimmat asiat. POytien vaihtoa voidaan tehdd useamman kerran
riippuen poytien ja osallistujien maarésta. Taman jalkeen tilaisuuden jar-
jestaja vetdd yhteen eri poytaryhmisté kiteytyneet tarkeimmat ajatukset.
Niistd muodostetaan seuraavan tehtavan vaiheen lahtokohta. Samalla
tavalla voidaan tyostaa esimerkiksi edelliseen ongelmaan ratkaisua. Ja
lopulta taas tilaisuuden jarjestaja kokoaa yhteen paallimmaiset ajatukset.
Learning cafe'on siis metafora paikalle, jossa on mahdollista saada jo-
kaisen ideat nopeasti kiteytettyd yhteiseksi nakemykseksi.
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Rinnalla kulkeminen

Rinnalla kulkeminen eli varjostaminen tarkoittaa kokemattoman ja koke-
neen tyontekijan rinnakkain tyoskentelya sovitun ajan verran. Vierekkain
tydskentelyn voi aloittaa jo hyvissa ajoin ennen kuin kokenut tyontekija
jattdéd organisaation. Tydskentelyn aikana oppija voi osallistua esimerkik-
si samoihin palavereihin ja tydmatkoihin. Tarkeda on kaytetyn ajan laatu,
ei maara.

Rooleista on hyva sopia etukateen, vaikka ne voivat tilanteen mukaan
vaihdella. Menetelmassa tiedon jakaminen molempiin suuntiin on mabh-
dollista ja siksi se onkin hyva menetelma jatkuvaan hiljaisen tiedon jaka-
miseen. Rinnakkain ty6skentely mahdollistaa oppijalle erilaisiin verkos-
toihin ja sidosryhmiin tutustumisen. Tydskentelyyn yhdessa kuuluu olen-
naisesti muistiinpanojen tekeminen, keskustellaan tydtehtavista seka an-
netaan palautetta. Kun kokemattomamman osapuolen asiantuntijuus ke-
hittyy voidaan vastuuta alkaa pikkuhiljaa siirtamaan hanelle. Nain tyonte-
kija voi kasvaa ajan kuluessa uuteen rooliinsa ja tehtavaansa.
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Liite 3.

Haastattelu 1.6.2017 Niittytupa

| Hiljainen tieto - Mitd se on?

« Aiheeseen orientoituminen (lapputehtava)

« Keskustelua hiljaisesta tiedosta

« Kokemuksia hiljaisen tiedon siirron menetelmista (viittaus saatekir-
jeen mukana tulleeseen koontiin)

Il Hiljainen tieto Niittytuvalla

« Millaista hiljaista tietoa Niittytuvan tyontekijoilla on?
o Mihin ne liittyvat?
o Mitd kautta ne ovat syntyneet?

« Millaista hiljaista tietoa teilla on, joka ei ole nakyvaa tai sita ei ole
jaettu, mutta joka on Niittytuvan arjessa tarkeaa tietoa?
o Jokainen voi kertoa jonkun esimerkin

« Millaista hiljaista tietoa olet jd&nyt kaipaamaan tai tarvitsemaan Niit-
tytuvalla?
o Millaisissa tilanteissa tietoa tarvitsisi?

Il Hiljaisen tiedon siirtdminen Niittytuvalla

« Onko Niittytuvalla kaytossa jokin menetelma milla hiljaista tietoa ke-
rataan?

o Miten tai minkélaisilla keinoilla hiljaista tietoa voisi kerata ja jakaa
eteenpain?
o Mika hiljaisen tiedon siirtdmisen menetelma sopisi parhai-
ten Niittytuvalle? (tiedonsiirtomenetelmat)
« Millaisia esteita hiljaisen tiedon jakamiselle on?
« Kuka jakaa hiljaista tietoa ja kenelle?

« Mita tulisi ottaa huomioon hiljaista tietoa jakaessa?

« Helpottaisiko hiljaisen tiedon jakaminen tydskentelya Niittytuvalla?
Kaytannon esimerkkeja?

« Miten Nuorten Ystavat voisi tukea ja kannustaa tyontekijaa hiljaisen
tiedon jakamiseen?
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IV Keskustelun herattamié ajatuksia

« Mita ajatuksia tama keskustelu on heréttanyt ja milta se on tuntu-
nut?

« Mitd muuta haluaisit sanoa?
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Liite 4.
Menetelma yksikk66n
Mentorointi

Mentorointia voidaan kuvailla vuorovaikutussuhteeksi. Mentorin ja mentoroita-
van vélille syntyy kehittéava, huolehtiva, osallistuva ja auttava vuorovaikutussuh-
de, jossa toinen ihminen kayttaa aikaa ja tietamysta lisatakseen toisen ihmisen
kasvua, tietdmysta ja taitoja. Mentorointi on prosessi, jossa mentori ja mentoroi-
tava tyoskentelevat yhdessa loytaakseen piilevid kykyja ja ominaisuuksia, joita
VoI mentoroitavassa kehittaa eteenpain. Tarkoituksena on siis enemmankin aut-
taa mentoroitavaa loytamaan itsessaan kyvyt ja kasvupotentiaali seka samalla
kannustaa hanta kehittdmaan niita viela lisda. (Juusela & Lillia & Rinne 2000,
14-15)

Hyvat mentorit kuuntelevat arvostelematta ja antavat valmiiden ratkaisujen si-
jaan ohjeita ja neuvoja. Lisaksi he kannustavat ja innostavat innovaation siirto-
prosessin vastuuhenkilditd. Mentorointiprosessi edellyttdaa sitoutumista, aikaa
sekd ammatillista osaamista. Mentoroinnista saatujen kokemusten perusteella

sen menestystekijoihin kuuluvat myods
-ammatillisen ja henkilokohtaisen kehittymisen yhdistaminen
-aktiivinen ja osallistuva toimintatapa

-sopeutuminen erilaisiin ymparistoihin ja niiden erityispiirteiden huomioon otta-

minen
-kaytannonlaheinen toimintatapa.
Miksi mentorointi?

Mentorit saavat varmasti mentoroinnin aikana uusia ideoita ja ajatuksia. Usein
mentorit pystyvat analysoimaan mentoroinnin jalkeen paremmin my6s omaa
uraansa ja pohtimaan omia tulevaisuudensuunnitelmiaan uudesta nékokulmas-
ta. Mentorointi voi kehittdd myds mentorin vuorovaikutus- ja johtamistaitoja seka

opettaa uuden tydmenetelman. Mentorointikokemus antaa evaitd osaamisen
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johtamiseen, josta voi olla hydtya tydelamassa. Myos mentoreille tarjoutuu

mahdollisuus verkostoitua keskenaan seka jakaa ajatuksiaan.

-Uuden tyontekijdn tullessa Niittytuvalle, hanelle sovitaan henkil6kohtainen

mentori vakituisista tyontekijoista

‘Mentori perehdyttdd tyontekijan taloon eli kertoo kaikki perus-perehdytykseen

kuuluvat asiat.

-Tavanomaisen perehdytyksen lisdksi mentorin ja uuden tyontekijan valilla teh-

daan mentorointisopimus.

-Sopimuksessa mentori sitoutuu ohjaamaan uutta tyontekijaa ja kertomaan ha-

nelle kaiken mahdollisen tiedon, mista on apua tydssa.

-Mentorointi-sopimus edellyttaa etta kaikkea saa kysya hyvalla omallatunnolla,

ilman etta uusi tyontekija tuntee olevansa riesaksi tai hairitsevansa mentoria.

- Vanhan tyontekijan sitoutuessa mentoroimaan uutta, han myoés valmistautuu
kertomaan tydstaan ja opastamaan uutta tyontekijga. Sopimuksen myota kes-

kustelu ja kysely ovat sallittua.

-Tydvuorosuunnittelulla pyrittaisiin saamaan uusi tyontekija ja mentori mahdolli-

simman usein samaan vuoroon
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Liite 5.

Mentorointisopimus

1. Mentorointisuhde on ehdottoman luottamuksellinen.

2. Toiminta tapahtuu ennen kaikkea mentoroitavan vastuulla.

3. Mentori toimii mentoroitavan vapaaehtoisena sparraajana, keskustelukump-
panina ja asiantuntijana. Han pitdd huolta mm. siitd, ettd keskustelut etenevat
sovittujen tavoitteiden suuntaan.

4. Mentorointi tapahtuu tyon lomassa, mutta edellyttdd muutamaa kahdenkes-
kistd keskustelutuokiota, jossa molemmilla osapuolilla on aikaa keskustella
tyOsta ja tavoitteista.

5. Parimentorointi on molemmille osapuolille vapaaehtoista, mutta sopimuksen
allekirjoitettuaan seka mentori ettd mentoroitava sitoutuvat mentorointiin.

6. Kummallekaan osapuolelle ei makseta korvausta mentorointiohjelmaan osal-
listumisesta.

7. Mentorin antama tieto on hénen henkilékohtaisiin kokemuksiinsa perustuvaa
tietoa ja neuvot ovat ohjeellisia. Mentoroitava vastaa itse mentoroinnin tulokse-
na tekemistaan paatoksista.

8. Molempien vastuulla on aktiivisen vuorovaikutuksen laadukkuus: avoimuus,
rehellisyys, toisensa arvostaminen, kuunteleminen jne.

9. Tata sopimusta kirjoitetaan kolme kappaletta, yksi mentorille, yksi mentoroi-
tavalle ja yksi Nuorten ystaville.

Paikka ja aika

Mentorin allekirjoitus

Mentoroitavan allekirjoitus
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Liite 6.
Saatekirje asumisyksikkd Niittytupaan palautekyselya varten

Kiitos Niittytuvan henkilokunnalle ja esimiehille yhteistydsta kanssamme. Valit-
simme tyoyhteisonne tiedonsiirtomalliksi mentoroinnin. Mallin valinta perustui
hiljaisen tiedon teoreettisen taustatutkimuksen ja Niittytuvan henkilokunnan
haastattelun pohjalle. Mentorointi tiedonsiirtomallina ei ole uusi asia, mutta

muokkasimme mallia vastaamaan Niittytuvan henkiloston tarpeita.

Nyt haluaisimme tietd&, onko mentorointimallia kokeiltu kesan aikana ja kuinka
se on toiminut. Kaikki palaute on tutkimuksemme kannalta arvokasta ja kehit-
tamisehdotuksia otamme mielellamme vastaan. Olemme tyytyvaisia, jos tiedon-
siirtomallista tai yleensakin hiljaisen tiedon huomioimisesta on ollut hyétya Niit-
tytuvan arjessa. Mikéli hyotyja ei ole havaittu, on sekin oleellista ja tarkeé&a tie-
toa.

Toivomme, etta taytatte oheisen palautelomakkeen 26.7-8.8 vélisena aikana ja
palauttaisitte ne oheiseen vastauskuoreen nimettéméana. Vastauksia kaytetaan
opinnaytetydhomme, jonka jalkeen vastaukset havitetddn asianmukaisesti.

Kiitoksia yhteistyosta.

Henna Tasala

Karoliina Lappalainen



62

Liite 7.

Palautekysely mentoroinnin kayttamisesta hiljaisen tiedon siirtdmi-
sen menetelmana

Kaytitkd keséan aikana mentorointia hiljaisen tiedon siirtamisen menetelmana?

Saitko mentoroinnista tarpeeksi tietoa?

Oliko mentoroinnin kayttaminen helppoa? Jos oli niin miksi?

Oliko kaytto vaikeaa? Jos oli niin miksi?

Oliko mentoroinnista hyotya perehdyttdessa?
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Kayttaisitkd mentorointia uudestaan perehdytykseen?




