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THVISTELMA

IiImasotakoulussa, kuten kaikissa muissa organisaatioissa, vanhat tyontekijat omaavat suuria
kokemuspohjaisia tietoja ja taitoja. TyOkierron seka eldkkeelle jadmisten takia tamé tieto
kuitenkin usein katoaa. Hiljainen tieto on resurssi, jota tyOpaikoilla tulisi vaalia ja pyrkia
saamaan talteen tulevaisuutta varten. Kehittyvassa organisaatiossa tyontekijoiden pyrkimys
kehittya asiantuntijoiksi omalla alallaan on erittdin tarkedd. Tydssd oppimisen menetelmia
hyodyntden tama on mahdollista. llmasotakoulussa tydskentelee niin siviileitd kuin
sotilashenkilGité ja se luo omat haasteensa siihen, miten tydssé oppimista voitaisiin parhaiten
hyddyntaa seka hiljaista tietoa saada siirrettyé uusille tyontekijoille. Tutkimus selvittdd, miten
liImasotakoulun tyontekijat kokevat oppivansa parhaiten tydssd sekd miten hiljainen tieto

siirtyy tyopaikalla.

Tutkimuksessa hiljaisen tiedon siirtymista ja tydssd oppimista késiteltiin kyselyn vastauksien
perusteella. Teoriaosuudessa luotiin konteksti, jossa vastauksia kasiteltiin. Vastauksissa
ilmenneitd asioita peilattiin  tdmé&n hetkisten tutkimusten teorioihin hiljaisen tiedon
siirtymisestd, tyossa oppimisesta seka elinikaisestd oppimisesta. Tutkimus on laadullinen
tutkimus, joka teetettiin llmasotakoulun henkilékunnalle. Vastauksia tuli annettuun
aikamaaraan mennessa 40 kpl, joita tutkimuksessa analysoitiin. Tutkimuksen padpainona on
luoda kuvaa Ilmasotakoulun henkilokunnan tydssa oppimisesta sek& hiljaisen tiedon

siirtymisesté.

Tutkimuksessa pyrittiin [0ytdmaan menetelmid tydssd oppimisen parantamiseksi ja hiljaisen
tiedon siirtymisen tehostamiseksi. llmasotakoulun henkilokunta ei jarjestelméllisesti pohdi

omaa ty0ssd oppimistaan tai hiljaisen tiedon siirtymist4, mika n&kyy vastauksissa. Osa




tyontekijoista on kuitenkin selvasti pohtinut omaa oppimistaan ja tuonut esille heille tarkeita
oppimisen elementtejd. Tydssa oppimisessa koettiin tarkeimmaéksi tekijaksi sosiaalinen
vuorovaikutus. Tyontekijat kokevat oppivansa parhaiten saadessaan tehdd omaa ty6tdan, mutta
samalla jonkun toimiessa mentorina heille. Yleisesti todettiin, ettd mentoroinnin ja hyvan
perehdyttamisen  kautta  hiljaista tietoa saadaan  parhaiten  siirrettyd  uudelle
tyontekijasukupolvelle. Ongelmaksi koettiin kuitenkin téllaisen toiminnan vaatiman ajan ja
resurssien puutteen. Tutkimuksen mukaan Puolustusvoimissa tehtavien vaihtoon kaytettava

aika on liian lyhyt.

AVAINSANAT

Hiljainen tieto, tydssé oppiminen, elinik&inen oppiminen
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HILJAINEN TIETO TYOSSA OPPIMISESSA
— Hiljaisen tiedon siirtyminen ty6paikalla

1 JOHDANTO

Alati kehittyvassé yhteiskunnassa on tullut yha tarkeammaksi oppia uusia asioita nopeammin
seka kehittad itseddn omatoimisesti. Maailmanlaajuisena trendinéd on viimeaikoina ollut nostaa
tasaisesti eldkeik&a ja pitdéd ihmiset siten pidempaén tyoelamassé. Kaikkien alojen kehittyessé
on tullut tarkedksi osata hakea uutta tietoa sekd jakaa tietoa muille ymparillaén oleville.
Henkild, joka on opiskellut 25 vuotta sitten, ei vélttdmatta enda hallitse kaikkia asioita, joita
hanen tyotehtdvansa tdna pdivand vaatii. Hanen tulisi siis oppia uusia asioita ty6tehtavastaan
samalla, kun hén sita tekee. Miten tdma olisi mahdollista? Samalla kyseisell4 henkil6ll& on
todella suuri kokemusperéinen tietovarasto, jota nuoremmilla juuri opintonsa péatténeilla ei
ole. Haasteena onkin, miten vanha ja kokenut tyontekija voisi opettaa nuorille tulokkaille
kaiken tdman tiedon, mink& han on kerdnnyt vuosien ajan, ja samalla yll4pitdd omaa

osaamistaan.

Vanhojen tyontekijoiden ja asiantuntijoiden tiedosta puhutaan paljon, mutta mitd se
todellisuudessa on ja mita se voi siséltad? Viime aikoina on ruvettu puhumaan yha enemman
niin sanotusta hiljaisesta tiedosta. Hiljaisesta tiedosta on olemassa erilaisia teorioita ja

madritelmid. Lansimaissa ei ole vield kovin paljon tutkittu t4té hiljaista tietoa ja sen mukanaan
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tuomia mahdollisuuksia, mutta esimerkiksi Aasiassa sitd on jo pitkaan tutkittu ja pyritty

hyodyntdmaan (ks. Nonaka & Takeuchi 1995).

Puolustusvoimissa on myds havahduttu siihen, miten vanhojen kokeneiden ty6tekijoiden,
kuten opistoupseereiden, elédkkeelle jadminen suuremmissa méaarissa vaikuttaa organisaation
sisdiseen osaamiseen. Kokeneiden tyontekijoiden poistuminen aiheuttaa usein sen, etta paljon
hyvaa tietotaitoa katoaa organisaatiosta. Nyt onkin tyon alla monta eri projektia, joissa
tutkitaan, miten voitaisiin saada talteen kyseistd tietotaitoa ja siirrettya sitd uusille

tyontekijoille.

Tutkin pro gradu -tutkielmassani elinikaista oppimista, tydssa oppimista seka hiljaisen tiedon
siirtymista empiirisin ja teoreettisin menetelmin. Pyrin selvittdméén, kuinka tarkeaa ihmiselle
on oppia uusia asioita lapi eldmén ja miten tuota tietoa saataisiin hyddynnettya
tulevaisuudessakin. Tutkimuskohteena on IImasotakoulun henkilokunta. Motiivi tutkia aihetta
on syntynyt omasta halustani selvittd&, miten voisi kehittyd omalla alalla nopeammin ja miten
opiskelija tai nuori tyontekija paasisi kasiksi kaikkeen tuohon tietoon, mitd vanhemmilla
tyontekijoilla jo on. llmavoimat on puolustushaarana suhteellisen nuori ja erittdin nopeasti
kehittyva. Taman takia alalla on todella paljon sellaista tietoa, mité tyontekijat ja tutkijat ovat
oppineet esimerkiksi tyon kautta, eikd sitd ollenkaan lue oppikirjoissa tai opeteta
oppitunneilla. Toki muillakin aloilla on havaittavissa sama ilmi6, joten tdmén tutkimuksen

tuloksia voidaan suoraan verrata myds muihin aloihin.

Tyon teoreettisena lahtokohtana on osittain sotatieteiden kandidaatin tutkielmani, jossa
tarkastelen yhteistoiminnallista oppimista seké tydssa oppimista llmasotakoulussa (ks. Qvist
2007).



2 HILJAINEN TIETO PUOLUSTUSVOIMISSA

2.1 Arkikasityksia tydssa oppimisesta ja hiljaisesta tiedosta

Hiljaisesta tiedosta puhuttaessa, moni ei ymmarrd, mistd on kyse. Se kuulostaa l&hinna
pedagogiikan tutkijoiden keksinndltd. llmasotakoulun tavalliselta tyontekijaltd kysyttdessa
mit& hiljainen tieto on, hén ei yleensé kykene suoraan vastaamaan kysymykseen tai edes
selittdmddn omin sanoin asiaa. Vastaavasti jos haneltd kysytdan, osaako han omassa
ammatissaan jotain sellaista, mitd muut eivat osaa, hén pystyy heti kertomaan monia
oppimiaan asioita. Johdattelevilla kysymyksilla voi tdmén jalkeen saada lisdd kuvauksia
kokemuksista ja hiljaiseen tietoon liittyvisté asioista. Kyse ei siis ole siitd, ettei ymmarrettaisi,
mitd hiljainen tieto on, vaan késite “hiljainen tieto” on suhteellisen tuntematon tavallisten

tyontekijoiden parissa, mika voi johtua siitd, ettei asiasta juuri puhuta tai sitd pohdita.

Taman takia tdmén tutkimuksen kyselyssé ei kaytetty kasitetta hiljainen tieto. N&in pyrittiin
huolehtimaan siitd, ettei kyselyyn vastanneilla menisi aikaa sen pohtimiseen, misté on kyse tai
etteivat he jattdisi vastaamatta sen takia, etteivét he ole varmoja, misté on kyse.

Tydssa oppiminen on suhteellisen laajalti tunnettu kasite tydntekijoiden parissa. Useimmiten
silla ymmarretddn oppimista, joka tapahtuu tyotd tehdessd. Puolustusvoimissa on aina
korostettu itse tekemisen ja sen kautta oppimisen tarkeyttd, mitd pidetadn ty0ssa oppimisena.
Taman tutkimuksen kyselyissé onkin kdynyt ilmi, ettd suurin osa tyontekijoista edelleen pitaa
oppimista tyota tekemalla kaikkein tarkeimp&na oppimisen muotona, seka itselleen ettd

muille.

Hiljaista tietoa ja tydssa oppimista kasiteltdessd samassa kontekstissa on tarkedd ymmartaa,
ettd hiljaista tietoa on kaikkialla. Ty6ta tehdessa ja esimerkiksi kokeilun ja erehdyksen kautta
oppiessa syntyy juuri hiljaista tietoa. Olisikin térkedd, ettd tyopaikoilla keskusteltaisiin
enemman hiljaisesta tiedosta, mitd se on ja miten sitd voisi hyddyntad. Jos tyontekijat ovat
tietoisia hiljaisesta tiedosta ja sen tuomista mahdollisuuksista, he luultavasti pohtivat
enemman, mitd tyossédan tekevat ja néin ollen saataisiin ehk& enemman hiljaista tietoa

eksplisiittiseksi, ilmaistavissa olevaksi tiedoksi.



2.2 Tutkimustehtéva ja tavoitteet
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KUVIO 1. Tydssé oppiminen ja hiljainen tieto elinikdisen oppimisen kontekstissa.

Taman tyon tutkimusasetelmaa havainnollistetaan kuviossa 1 tutkimusongelmien, -aineiston
ja -metodien muodostamana kokonaisuutena ja keskindisena vuorovaikutuksena. Kuvioon on

Kirjattu, milld aineistolla ja menetelmalla pyritaan lahestymaan tutkimuksen eri alueita.

Oppimisesta on olemassa erilaisia teorioita ja ndkokulmia, kuten elinik&isestd oppimisesta,
tyossa oppimisesta sekd informaalisesta oppimisesta. Elinikdinen oppiminen on tullut yha
tarkedmmaksi tutkimuksen kohteeksi elinidn noustessa. Samaan aikaan yhteiskunta kehittyy
ja teknistyy huimaa vauhtia eikd enda riitd, ettd koulua kdydd&n nuoruusvuosina tietty
vuosiméaéara opiskelematta sen jalkeen lisaa. Jotta yritykset ja organisaatiot menestyisivét ja
parjaisivat alati kehittyvilla markkinoilla, niiden taytyy pysya kehityksessa mukana. Se vaatii

henkilOstoltd uusien asioiden oppimista ja innovatiivista ajattelua. Talloin tarkedksi osa-

alueeksi nousee elinikdinen oppiminen.

Kaikkiin edell& mainittuihin oppimisen nékokulmiin kuuluu hiljainen tieto, jota on tutkittu
varsin véhan. Tassa tutkimuksessa pyritadn selvittdmaan narratiivisilla kertomuksilla, miten
hiljaista tietoa liikkuu eri tyopisteilld ja miten tavallinen tyontekija nakee hiljaisen tiedon

siirtymisen.



Tutkimuksen viitekehyksen pohjalta muodostui kaksi tutkimusongelmaa:

1) Miten limasotakoulun henkil6kunta kokee oppivansa parhaiten?

2) Miten hiljainen tieto siirtyy llmasotakoulussa, ja miten hiljaista tietoa voitaisiin saada

paremmin esille?



3 ELINIKAINEN OPPIMINEN SEKA ASIANTUNTIJUUDEN
KEHITTYMINEN

3.1 Elinik&inen oppiminen ja elinik&inen kasvatus

Elinik&inen oppiminen on ihmisen omaa itsensa kehittdmistd ja koko eldman ajan jatkuva
prosessi. Se ilmenee esimerkiksi taitojen kehittymisen, ymmarryksen liséantymisend, kykyna
tulkita asioita ja ilmi6ita sekd kykyna suhtautua niihin uudella tavalla. Elinikdinen oppiminen
ei ole vain koulutusta. (Teema 2004; Kalliomaa 2004, 24-25.) Elinikaisella oppimisella
tarkoitetaan useimmiten paljon enemman kuin sité, ettd oppimista tapahtuu I&pi elamén. Se
sisdltdd kaiken yksilon eldmédn aikana tapahtuvan “formaalisen”, “ei-formaalisen” ja

”informaalisen oppimisen”. (Kalliomaa 2004, 25.)

Tutkimuksen  kohdistuessa  Puolustusvoimien  henkilokuntaan on tarked selvittaa
henkilokunnalle ominaisia oppimisen erityispiirteitd. Henkilokuntaan kuuluvat ovat aikuisia
ja on myos tdarkedd muistaa, ettd kaikki ovat erilaisia. Upseereja ammattiryhmana
tarkasteltaessa on kuitenkin huomattava, ettd kaikilla on yhteinen, hyvin tehokkaasti
ajattelumalleja ja kaytostd muokkaava, sisdoppilaitoksen kautta tullut koulutus.
Tulevaisuudessa termilld upseeri tarkoitetaan myo6s aliupseereita ja erikoisupseereita, jotka
eivat ole kéyneet kadettikoulua. Tassa tutkimuksessa kuitenkin termilld upseeri tarkoitetaan

henkildd, joka on kaynyt kadettikoulun.

Vanhatalo (2008, 153-157) toteaa tutkimuksessaan, ettd tdysin totaalisia koulutuslaitoksia ei
ole, mutta korkeakoulumaailmassa Maanpuolustuskorkeakoulun totaalisuus on korkeimmalla
tasalla. Hanen mukaan kadettikoulun oppimisympéristlle ominaista on sisaoppilaitosmaisuus

ja osin sen ansiosta syntynyt voimakas ryhmékoheesio seka yhteisollisyys.

Useimmat tutkijat ovat nykydédn sitd mieltd, ettd mitdan yhtendista mallia oppimiselle ei ole,
vaan kaikki oppivat hieman eri tavalla (Cheetham & Chivers 2005, 180). On myds tarkeda
muistaa, ettd aikuista koulutettaessa pitdd huomioida eri asioita kuin lapsia koulutettaessa.
Yhteistoiminnallisessa oppimisessa ja konstruktivismissa painotetaan paljon aikaisemman
opitun ja koetun merkitystd. Aikuisia koulutettaessa tdma osa-alue korostuu huomattavasti
enemman kuin lapsia koulutettaessa, silla aikuisilla on enemman kokemuksia takanaan.

Esimerkiksi aikuista koulutettaessa on ehk& syytd enemman korostaa motivointia, silla
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aikuiset osaavat paremmin itse miettia, miksi he oppivat juuri tatd ja mitd hyotya siitd on

heille (ks. Knowles 1980, 91-97; Knowles 1951, 21-25). Onkin huomattu, ettd kursseilla
joilla on seka kaadereita (kaaderi on opiskeluvuosiltaan vanhempi opiskelija), ettd nuorempia
kadetteja, nuoremmat kadetit hyvaksyvat helpommin kaiken, mitd kouluttaja sanoo, eivatka
viela kyseenalaista eri teorioita tai ndkemyksia samalla tavalla kuin kaaderi. T&ssa
esimerkissé on vield todella pieni ero kokemuksessa, mutta jo siitd huomaa, miten kauemmin
alalla ollut ihminen katsoo asioita ihan eri ndkokulmasta ja vaatii enemman perusteluja ennen

kun hyvaksyy jonkun asian.

Oppimisen edellytykset muuttuvat jatkuvasti, sill& uuden oppiminen rakentuu aina aiemmin
opitun perustalle. Yksilon oppiessa tietoja ja taitoja hdnen edellytyksensa oppia my6s uusia
asioita lisaantyvat. Yksilon maailmankuva jasentyy ja tietopiiri laajenee, mikd mahdollistaa
tiedon syventdmisen. Kun vanhoja ongelmia ratkotaan, se avaa tien uusien ongelmien
ratkomiseen. Saatujen kokemuksien mukana yksilé saa yhd enemman valmiuksia uusien
taitojen oppimiseen. (Rauste - Von Wright, Von Wright & Soini 2003, 73.)

Kuitenkaan yksilon edellytykset oppia uusia asioita eivat aina lisdanny, vaikka opitaankin
uusia tietoja ja taitoja. Asioita voi hyvin oppia ilman, ettd mitd&n varsinaista muutosta
metakognitiivisella tasolla tapahtuisi. Esimerkkind voidaan ottaa jokin koulussa tapahtuva
oppimistilaisuus, missa opettaja késkee oppilaille luettavaksi tietyn lukualueen ja osaamisen
seuraavaksi kerraksi. Oppilaat lukevat tekstin kotona ja jotkut heistd lukevat sen niin monta
kertaa, ettd osaavat sen ulkoa ja hienosti toistavat kaikki tiedot kokeessa. Ulkoa oppiminen ei
mielestani kuitenkaan ole sama asia kuin tiedon omaksuminen ja siséistaminen. Oppilas voi
osata vaikka minkalaisia tietoja ulkoa kuitenkaan ymmartaméttd, mihin tieto liittyy tai mitéa
silla voi tehdd. Talloin oppilas on mielestdni saanut uutta tietoa, muttei kuitenkaan ole

tapahtunut mitdan kehitysta oppilaan metakognitiivisessa osaamisessa.

Edelld mainittua oppimista voidaan kutsua pintaoppimiseksi. Pintaoppimiselle on tyypillista,
ettd opiskelija yrittdd painaa mieleensa mahdollisimman paljon yksityiskohtia ja yrittd4 toimia
muistikoneen tavoin. Han ei opi opittavan asian sisaltéd, vaan on enemmaénkin huolissaan
siitd, miten selvidd edessd olevasta kokeesta tai arvioinnista. Oppija saattaa muistaa asioita
hyvin, mutta ei kykene yhdistdm&an niitd muihin vastaaviin asioihin tai ilmidihin.
Pintasuuntautuneesti opitut asiat unohtuvat helposti ja niiden mieleen palauttaminen on
vaikeaa. (Rasanen 1994, 88.)
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Muuttuvassa maailmassa tulee koko ajan niin suuria muutoksia, ettd oppimisen taytyy olla

elinikdinen prosessi. Tamén takia myos aikuisten koulutuksen kaikilla tasoilla tulisi
ensisijaisesti pyrkid auttamaan oppijoita kehittam&an heidan tiedonhankintataitojaan.
Koulutuksen tulisi luoda mahdollisuudet itsendiseen tydskentelyyn ja tiedonhankinnan tulisi

kaikin puolin olla laaja-alaista. (Knowles 1980, 19.)

Samalla kun aikuisten kokemukselliset tiedot ovat yleensda lasten tietoja laajempia ja
tietokehikot monisyisempid, ne ovat myds syvemmalle juurtuneita. Tamé voi aiheuttaa
ongelmia sellaisen uuden tiedon omaksumisessa, joka ei ole assimiloitavissa (nivottavissa)
olemassa olevaan tietokehikkoon. Vanhoja rutiineja on vaikea murtaa ja muuttaa. Onkin
tarkedd, ettd aikuinen oppija kokee oppimisen miellyttdvédnd eikd pelottavana tai liian
haasteellisena. Omaan oppimiseen liittyvat uskomukset, odotukset seka pelot toistavat
yllattavan helposti itsedén. (Rauste - Von Wright ym. 2003, 79.) My6s Valleala (2007, 68—69)
toteaa, ettd on tarke&d, ettd aikuiset kokevat oppimisen mielekkdéna ja ettd opetettava tieto on

sovellettavissa heidédn omaan alaansa.

Aikuisten oppimiseen liittyvéat tavoitteet ovat yleensé spesifisempid kuin nuorten. Aikuiset
miettivat helposti, mik& on heille hyodyllista kullakin hetkell&. Nuorempana opitaan yleensa
tulevaisuutta varten, aikuisena jotain senhetkiseen tilanteeseen liittyvaa. (Rauste - Von Wright
ym. 2003, 78.) Toisaalta kylla aikuinenkin saattaa panostaa opinnoissaan tulevaisuuteen,
ammatinvaihtoon tai muuhun vastaavaan. Esimerkkind voidaan ottaa Puolustusvoimien
kannustamista jatkokoulutukseen tai tyon ohessa tapahtuvaan opiskeluun. Usein
aliupseeristossa palvelevia kannustetaan lukemaan itselleen insindorin paperit, vaikka ne eivat
valttamatta aivan taysin liity omaan ammattiin. Moni upseeri on myds jossain vaiheessa

uraansa lukenut toisen tutkinnon siviilipuolelta itselleen.

lan myotd tulevia muutoksia, jotka vaikuttavat oppimiseen eri tavalla, on monia. Yleinen
lahjakkuus ei katoa mihinkdan, vaan se séilyy myohéiseen ikaan asti. Aikuisella on kuitenkin
huonompi mekaaninen muisti kuin nuorella, mutta looginen muisti korvaa sen puutteet.
Aikuista on huomattavasti vaikeampaa opettaa suorittamaan jokin jo opittu asia uudella
tavalla. Aikuisen motivaatiolla seké asenteilla ja ennakkoluuloilla on erityisen suuri merkitys
oppimiselle. Mikali ei pystytd motivoimaan aikuista tarpeeksi tai hanen ennakkoluuloja ja
asenteita ei voida muuttaa, opiskelu ei voi onnistua. (Peltonen 1985, 63-77; ks. Rauste - VVon
Wright ym. 2003, 73-79.)
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Paane-Tiainen (2000, 26) toteaakin motivaation olevan keskeinen tekija oppimisessa.

Opittavan asian pitdd tuntua merkittdvaltd oppijan itsensd kannalta. Motivaatio voidaan
Paane-Tiaisen mukaan jaotella ulkoisiin ja siséisiin motiiveihin. Ulkoiset motiivit ovat
kaytannollisia ja hyétyarvoihin liittyvida seikkoja, kun taas sisédisissa motiiveissa vaikuttaa
tarve henkiseen kasvuun, yleiseen kehittymiseen tai siséllollinen kiinnostus. Paane-Tiainen
(2000, 26) toteaa myds sisdisen motivaation ja myonteisen suuntautumisen oppimiseen

johtavan parhaisiin oppimistuloksiin.

Motivaation vaikutusta oppimiseen voidaan helposti huomata milla tahansa henkilékunnan
jatkokurssilla, esimerkiksi Puolustusvoimissa. Oppitunneilla istuessaan nékee helposti, onko
opettaja tai kouluttaja onnistunut motivoimaan oppilaita kuuntelemaan hénta ja onko han
saanut kuuntelijoita vakuuttuneiksi sisallon tarkeydestd. Mikali motivointi ja perustelut
kouluttajalla ovat huonot, voidaan heti huomata, miten kuuntelijat alkavat rupatella omiaan
keskenddn, pasianssi kaynnistetddn kannettavalla tai jopa nukahdetaan. Nain ei kay mikali
kouluttaja on aloittanut tilaisuuden onnistuneella motivoinnilla ja perusteluilla. Talloin kaikki
kuuntelevat suurella mielenkiinnolla ja kaiken lisaksi yleisdssa syntyy kysymyksid ja

kuuntelijat ehka kyseenalaistavat kouluttajan vaittamia.

Eliniké&isen oppimisen rinnalla puhutaan elinikdisestd kasvatuksesta. Tuomisto (1996, 17)
toteaa, Daveiin (1976) viitaten, ettd elinikdinen kasvatus on laaja kasite, joka siséltaa kaiken
sellaisen yksilén eldméan aikana tapahtuvan formaalisen, ei formaalisen ja informaalisen
oppimisen, joka mahdollistaa hénen kehityksensd. Se pyrkii tarkastelemaan kasvatusta
kokonaisuutena ja sisaltaa kaiken oppimisen. (Tuomisto 1996, 17-18.)

Valleala (2007, 58) toteaa artikkelissaan oppimisen olevan uusien tietojen ja taitojen
omaksumista sekd osaamisen ja asiantuntijuuden kehittymistd. Elinikdisen oppimisen seka
elinikéisen kasvatuksen valilla on kuitenkin olennainen ero. Oppiminen madritelldan
kokemusten aiheuttamiksi psyykkisen uudelleenorganisoitumisen luontoisiksi muutoksiksi,
kun taas kasvatus on tietoista sellaisten olosuhteiden jarjestamistd, jotka edistavét asetettujen
tavoitteiden suuntaista oppimista. Oppimista tapahtuu jatkuvasti kaikissa elaméntilanteissa.
(Alanen 1981, 14-15.)

Kasvatuksen tarkoituksena on ajatusten liikkeelle laittaminen sek& uskomusten
juurruttaminen. Kasvatuksella voidaan pelkistetysti kasittdd moraalia tai sisdisté tietoa
oikeasta ja vadrastd, hyvéstd ja pahasta. Sen pdaméaérand voidaan pitdd kykyé itsendiseen

arvolahtokohtien puntarointiin ja eettisten valintojen tekemiseen. (Pitk&nen 1996, 5-6.)
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Pitkdanen ei kuitenkaan ota kantaa, ovatko kasvatuksen tavoitteet aina “oikeat”. Voihan

kasvatuksen tavoitteet yhtd hyvin olla my6s “’vdirid” ja jopa ihmiselle haitallisia. Esimerkkina
voidaan pitdd keskiajalla vallinnutta kasitystd maapallon muodosta. Maata pidettiin litteana

sekd maailmankaikkeuden keskipisteend ja tatd myos opetettiin kouluissa.

Maanpuolustuskorkeakoulun Kadettikoulussa on aina puhuttu kadettikasvatuksesta seké&
kadettien ja tulevien upseerien arvoista ja perinteistd. Ovatko naméa kadettikasvatuksen
tulokset aina pelkéstdén hyvia, vai voiko kasvatuksen tavoitteena olla myds vaaria asioita?
Yksilo voi késittdd jonkin asian tiedostamattaan véérin ja sitten valittda tata vaaréa tietoa
muille yksilGille. N&enkin riskin véarien asioiden juurruttamiselle kadetteihin hyvin suurena,
silld kadetit asuvat ja elédvat hyvin ldhelld toisiaan ja ndin ollen tieto ja ajatukset levidvét
hyvin nopeasti kadetilta toiselle. On nédhty, miten yhden kouluttajan antama hatikoity lausunto
kadeteille maastoharjoituksessa voi antaa taysin vaaran kuvan jostakin asiasta. Tama vaara
ajatus levida kadetilta toiselle ja jopa vuosikurssilta toiselle, kunnes joku toinen kouluttaja
ehk& huomaa, etta jokin on nyt vialla ja pyrkii korjaamaan asian. On kuitenkin vaikeaa
jalkeenpdin korjata jokin koulutuksellinen asia, silla kadetit ovat jo sisaistaneet asian todeksi

ja eléneet siind uskossa jonkin aikaa.

3.2 Asiantuntijuuden kehittyminen

Asiantuntijuus perustuu tietoihin, taitoihin, osaamiseen ja kokemuksiin. Asiantuntijuus on
tietdmystd, jota yksilo pystyy suhteuttamaan tietyn tehtavan vaatimalla tavalla. Asiantuntijuus
sisaltdd myos arvonakokulman (eettinen asiantuntijuus) ja on subjektiivista ja relatiivista.
Asiantuntijalla ei ole vain toimintavalmiutta, vaan my6s innovaatiovalmiutta omalla alallaan.

Hénen tulee osata kehittaa tyotaan, alaansa ja tyoyhteiséaan. (Helakorpi, 1999, 15.)

Cheetham ja Chivers (2005, 160-161) lainaavat Boakin ja Thompsonin (1998) mallia
asteittain  etenevastd patevyydestd, jota voidaan soveltaa myds ammatilliseen
asiantuntijuuteen. Mallin mukaan yksilé on aina tiettynd ajankohtana, suhteessa tiettyyn

taitoon, yhdessa seuraavista tiloista:

e Tiedostamaton epépatevyys — Yksilo on tietdmatén omista heikkouksistaan seka

omasta epapéatevyydestaan;
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e Tietoinen epdpéatevyys — Yksilo on tietoinen omista heikkouksistaan sek& omasta

epépatevyydestdan, mutta ei ole viel& korjannut niita;

e Tietoinen pétevyys — Yksilo pystyy suoriutumaan tehokkaasti tietyssd tehtdvassé,
mutta joutuu tietoisesti ponnistelemaan sen eteen;

e Tiedostamaton patevyys — Yksilo pystyy suoriutumaan tehokkaasti tietyssa tehtdvassa,

ilman tietoista tai ndkyvaéa ponnistelua.

Hypoteesin mukaan oppija kay l&pi jokaisen vaiheen ennen korkeimman tason saavuttamista,
joka téssa tapauksessa on tiedostamaton patevyys. Cheethamin ja Chiversin (2005) mukaan
voidaan Kkuitenkin keskustella siitd, onko tiedostamaton patevyys valttaméattd parempi kuin
tietoinen patevyys. Tutkijat perustelevat tietoisen patevyyden olevan parempi tila kuin
tiedostamaton patevyys silla, ettd kun yksilo on tietoinen siita, mitd han tekee, han osaa myos
itse arvioida omaa tydsuoritustaan paremmin. Mikali yksilo tietdd, mitad han tekee ja miksi,
han osaa kuvailla tekemaansa paremmin ja sitd kautta opettaa muita tehtavéassaan. (Cheetham
& Chivers 2005, 160-161.)

Tynjalan (1999) mukaan asiantuntija on henkil®, joka pyrkii ratkaisemaan tydtehtavaansa
liittyvid yhd vaikeampia tehtdvia koko ajan. Asiantuntija madrittelee jatkuvasti uudelleen
tehtdviddn ja toimintaansa ja asettelee nédiden pohjalta itselleen uusia entistd vaikeampia
tehtévid. N&in ollen hé&n ei p&&se varsinaisesti rutinoitumaan tiettyyn tehtdvaéan, vaan toimii
oman kompetenssinsa ylarajoilla ja jopa ylittden naitd rajoja. Kaikkia pitkan tyokokemuksen
omaavia henkil6ita ei siis voida kutsua asiantuntijoiksi, vaan pelkéstaan niitd, jotka kehittyvat
tyossdan ja kehittavat tyotaan. Asiantuntijuus on toisin sanoen prosessi, joka tuottaa jatkuvasti
kehittyvéa tietotaitoa seké jatkuvaa itsereflektiota ja oppimista eri tilanteissa. (Tynjala 1999,
160-161.)

Asiantuntijuus voi liittyd teknologiaan tai sosiaalisiin suhteisiin. Se voi ilmetd henkisena tai
fyysisend suorituksena. Asiantuntija on yksilo, joka osaa analysoida tietyn tilanteen, tehda
analyysin pohjalta johtopaatoksia ja niiden kautta kehittdd suunnitelma, jolla tilanne voidaan
ratkaista. Asiantuntijuus on enemmaéan kuin ammattitaito. Asiantuntija ei vain hallitse
kaytannon puolta, vaan hénelld on my6s vahva teoreettinen tausta. Naiden avulla han pystyy
kehittamadn tyotaan, tyoyhteisodén sekd ammattialaansa laajemminkin. Asiantuntijaa voidaan
luokitella my6s monitaituriksi, jolla on osaamista laajasti. Erikoisasiantuntija taas hallitsee

jonkin tietyn osaamisalueen erityisen hyvin. (Helakorpi 1999, 14-17.)
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Myos Collin (2007, 126-127) toteaa asiantuntijalla usein tarkoitettavan henkil6d, joka on

oman alan huippuosaaja ja joka on kartuttanut osaamistaan tutkinnoksi. Teoreettisen tiedon
lisdksi asiantuntijalla on runsaasti kokemusta ja sen mukanaan tuomaa tietoa (vrt. hiljainen
tieto). Collinin mukaan asiantuntijan méaéritys ei kuitenkaan endé ole niin yksinkertainen,

vaan asiantuntijuuden maarittdd myos se sosiaalinen konteksti, jossa se muotoutuu.

Asiantuntijuudessa yhdistyvat suunnitelmallisuus, toteutusosaaminen, teoreettisuus seké
kaytannollisyys (Helakorpi 1999, 17). Helakorpi (1999, 17) lainaa Sipilan (1991) maaritelméaa
asiantuntijuudesta, jossa todetaan asiantuntijan tietdvdn muita enemmén jostakin asiasta,
hanell4d on ammatin vaatima tutkinto, han pystyy antamaan asiasta virallisia lausuntoja seka
han tekee luovaa tyota. VVoidaan kuitenkin pohtia, tarvitaanko todellakin tutkintoa voidakseen
olla asiantuntija? Voihan tiettyd alaa opiskella ja jopa tydskennelld kyseiselld alalla ilman,
ettd on suorittanut tutkintoa Kkyseiselle alalle. Esimerkkind voidaan ottaa ATK-alan
ammattilaiset. Asiantuntijalausunnon antaminenkaan ei pitéisi olla kiinni tutkinnosta. Yleensa

tutkinnot kuitenkin tulevat samalla kun opiskellaan jotakin tietty4 alaa.

Taman paivan tietoyhteiskunnassa on niin paljon tietoa tarjolla, ettda sen omaksuminen tuottaa
yksittaiselle henkil6lle vaikeuksia. Tamén takia on muodostunut yha tarkedmmaksi taidoksi
osata l0ytdd tietoa, analysoida tietoa kriittisesti ja reflektoida tietoa aiempaan
kasitysrakennelmaan. Puhutaan henkildn metakognitiivisista taidoista. Metakognitiivisilla
taidoilla tarkoitetaan ihmisen tietoisuutta omista kognitiivisista toiminnoistaan, seka taitoja ja
tapoja, joilla tunnistamme ongelmia ja etsimme ratkaisuja niihin. Ihminen siis ohjaa ja

séatelee tiedon virtaa tilanteen vaatimalla tavalla. (Helakorpi 1999, 19.)

Myods Puolustusvoimien koulutuksessa on ryhdytty yhd enemmaén painottamaan tiedon
Ioytamisté ja tiedon analysoimista. Esimerkkiné voidaan ottaa Maanpuolustuskorkeakoulu ja
kadettien koulutus. Yha useammalla kurssilla on jonkinlainen lopputyo tai opinnéytetyd, jossa
opiskelijan on naytettdvd osaavansa loytdd omatoimisesti kurssin aiheeseen liittyvéa tietoa
sekd analysoida sitd itsendisesti. Nykyaan on vahemmaéssa madrin kirjallisuuteen pohjautuvia
kokeita, joissa testataan kirjallisuuden muistamista. N&iden kokeiden sijaan kirjoitetaan usein
esseitd, joihin pitdd l0ytad materiaalia kurssin oppikirjojen ulkopuolelta ja osata analysoida
sekd yhdistaa uusi tieto oppitunneilla opittuun. Tall4 tavoin harjaannutetaan opiskelijat jo
koulun aikana etsimddn omaan koulutukseen liittyvda uutta tietoa ja materiaalia seka

analysoimaan sité.
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4 TYOSSA OPPIMISEN TEOREETTINEN TARKASTELU

4.1 Ty0ssé oppiminen yleisesti

Tydssa oppimisella tarkoitetaan hyvin erilaisia asioita. Jo pelkéstdan, miten se kirjoitetaan
antaa sille eri tarkoituksia. Tydssa oppiminen (learning at work / workplace learning) voidaan
ymmartad ylakasitteeksi, joka kertoo oppimisen tapahtumapaikan. Tyodssdaoppiminen (work-
based / work-related learning) olisi ty6ssd oppimisen alakésite ja ammattikasvatuksen

alueeseen kuuluva oma nakokulma. (Tikkamaki 2006; ks. myds Collin 2005, 131.)

Tydssa oppiminen on yksi yleisimmisté ja siksi tarkeimmista oppimistavoista, joka tapahtuu
useimmiten tekemisen kautta, joko itsendisesti tai ohjatusti. Ohjattu tydssé& oppiminen on
oppimismuotona lisadntynyt viimeaikoina. Se voi olla lyhytkestoista perehdytystd tai
suunnitelmallisesti etenevéaa ja ajallisesti pitk&a tydhon valmennusta. Molemmissa tapauksissa
on kyse kokemisen kautta oppimisesta. Ohjatuissa tilanteissa ohjaaja tukee oppivan ja
ohjattavan kehittymistd omien kokemuksien kautta. (Paane-Tiainen 2000, 102-103.) Oppia
voi my6s huomaamatta sité itse tai niin sanotusti vahingossa. Tyota tehdessa tapahtuu koko
ajan ympaérilla ja tyontekija havainnoi jatkuvasti, mitd tapahtuu sitd hyvin usein edes itse
miettimattd. Naméa havainnot jadvat mieleen ja seuraavalla kerralla vastaavanlaisessa
tilanteessa, tyontekija tekee automaattisesti aikaisempien havaintojensa perusteella oikean
suoritteen. Kuten muuntyyppisessékin oppimisessa huomaamaton tai suunnittelematon
oppiminen ei vélttdmatta aina ole hyva asia. Koska tyontekija ei itse tiedd, mitd han on
oppinut tai minkélaisen asian hanen aivonsa ovat rekisterdineet, niin han ei voi paatelld onko

se hyva vai huono asia. (ks. Collin 2007, 134.)

Collin (2007, 133) kuvaa tydssa oppimista seuraavalla tavalla:
e Se on informaalia, satunnaista ja vahvasti itse tyon tekemiseen kytkettya.
e Aikaisempi tyékokemus toimii oppimisen perustana.

e Se on luonteeltaan kontekstisidonnaista, sosiaalista ja jaettua.

Ty0ssd oppimisen ei aina tarvitse olla oppimista tekemisen kautta, vaan voi myos olla toisilta

oppimista erilaisissa tilaisuuksissa. Naissa tilaisuuksissa voidaan vaihtaa kokemuksia, esittaa
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kysymyksia, kdyda ammatillista keskustelua ja vaihtaa mielipiteitd. Tiimiméinen tydskentely

onkin todettu toimivaksi tydssa oppimisen muodoksi. (Paane-Tiainen 2000, 102—-103.)

Monella tyopaikalla tyontekijat viettdvat myds vapaa-aikaa yhdessa. Hyvana esimerkkina
yhdessa vietetysta vapaa-ajasta ovat ruokatunnit sekd kahvitauot. Harva tyontekija lahtee
ruokatunnilla tai kahvitauolla pois tyopaikaltaan, vaan menee tyotovereidensa kanssa yhdessé
ruokalaan tai kahvihuoneeseen. Talloin keskustelun aiheena voi olla mik& vaan, mutta erittdin
usein keskustellaan tydasioista. Monet pitévat kahvitaukoja hyvéna paikkana kysella muilta
kollegoiltaan, ratkaisua omiin tyotehtaviin liittyviin ongelmiin. Samaten muut tyontekijat
usein kertovat, jos ovat oppineet jonkun uuden asian tai tehneet jonkun muun tyotehtavaansa
liittyvan havainnon. Né&iden lyhyiden tuokioiden aikana tyontekijat voivat siis jakaa omaa
tietoaan seka vastaanottaa uutta tietoa tydstddn huomaamattaan sité itse. Naissa keskusteluissa
tulee myos usein esille sellaisia asioita, mita ei tavallisesti tyotaan tehdessa tulisi esille. Nain
ollen ruokatunti- ja kahvipoytakeskustelut voivat olla erittdin tarkeitd tydsséd oppimisen

kannalta.

Tyon ohessa tapahtuu koko ajan oppimista. Ratkaisemalla tyotehtaviin liittyvia
ongelmatilanteita, uusia asioita opitaan kuin huomaamatta. Tatd tyon ohessa tapahtuvaa
oppimista voidaan kuvata niin sanotun hiljaisen tiedon, nakymattoman osaamisen tai

asiantuntijuuden kertymisenéa. (Collin 2007, 134.)

Puolustusvoimien osaamisen kehittdmisen strategiassa puhutaan, miten tygssa oppiminen
tulee olemaan yha tarkedmpi osa osaamisen kehittdmistd tulevaisuudessa. Tamén takia tyossa
oppiminen onkin nostettu yhdeksi tulevaisuuden kehittdmisen tavoitteeksi 2004-2017

Puolustusvoimien osaamisen kehittimisen strategiassa” (Padesikunta 2004, 5-6.)

Pohjonen (2001, 22.) on koonnut muutamia koulutuksen asiantuntijoiden maaritelmid
tydssdoppimisesta. Koosteessa todetaan tydssaoppimisen olevan jotakin omaan osaamiseen ja
kokemukseen perustuvaa sek&d aidossa toimintaympdristossa tapahtuvaa oppimista.
Tyossdoppiminen olisi seké ohjattua ettd itseohjautuvaa oppimista omalla tyopaikalla, jossa
ty® ja teoreettiset opinnot vuorottelevat. Koosteessa todetaan myods tyéssaoppimisen olevan
ammattitaitojen, persoonallisuuden sekd metataitojen kehittdmista itse tyOprosessissa siihen

liittyvan ohjauksellisen ja yhteistoiminnallisen tuen saattelemana.
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Opetushallitus (1999, 12.) méarittdd tydssaoppimisen ammatilliseen koulutukseen kiintedsti

kuuluvaksi  opintojen osaksi. Ty0ssdoppiminen on tdman mukaan koulutuksen

jarjestamismuoto ja opiskelumenetelmd, jossa osa tutkinnon tavoitteista opitaan tyopaikalla.

On mielenkiintoista huomata, miten tydssdoppimisesta puhuttaessa korostetaan ohjausta ja
yhteisty6td. Tahan asiaan on myo6s limasotakoulussa otettu kantaa ja tyossa oppimisen PAK-
luonnoksessa onkin todettu, ettd ty0dssé oppimista edistdd todellisen vuorovaikutuksen

korostaminen, seka oppijoiden ettd ohjaajien kesken (Puolustusvoimat 2007).

TyGssa oppimisesta voidaan my6s puhua ammatilliseen koulutukseen liittyvésté jaksosta, tyon
aarelld tapahtuvasta satunnaisesta ja tiedostamattomasta oppimisesta, Synonyymina
perehdyttamiselle ja tydnopastukselle. Talloin tydssa oppiminen on ylékasite ja voitaisiin
maarittdd tyon aarelld tapahtuvaksi tai tyéhon liittyvaksi tietoiseksi tai tiedostamattomaksi
oppimiseksi. N&in ollen tydssé oppiminen pitéisi siséllddn formaalin tydssé oppimisen seké
informaalin tydssa oppimisen. (Kupias 2001, 132.)

4.2 Formaali ty6ssa oppiminen

Formaalilla kasvatuksella tarkoitetaan koulutusta ja opetusta, joka on jarjestetty virallisesti
yhteiskunnassa. Jarjestelma on hierarkkisesti rakentuva ja kaikki tavoitteet on virallisesti
madritetty ja Kirjattu opetussuunnitelmiin. (Hirsjarvi & Huttunen 1995, 19; ks. Coombs &
Ahmed 1974, 8.) Suomessa esimerkkind formaalista kasvatuksesta voidaan pitaa
peruskoulujérjestelmé&é tai miksei varusmieskoulutusta, jossa tavoitteet ja opetussuunnitelmat

ovat kaiken toiminnan takana.

Formaali (Muodollinen ) tydssé oppiminen tarkoittaa niin organisaation siséista kuin ulkoista
henkildstokoulutusta. Muodollisessa tydsséd oppimisessa kouluttajina voivat toimia ulkoiset
asiantuntijat tai organisaation omat asiantuntijat. (Kupias 2001, 132-133.) N&in on myos
IiImasotakoulussa, jossa henkilokunnan koulutuksessa opettajina toimivat seké& ulkopuolelta
tulevat luennoitsijat ettd Puolustusvoimien omat asiantuntijat. Koulutus voi koostua

yksittaisista kursseista tai olla organisoitu laajoiksi alan tutkimuksiksi.

Aina ei organisaatiolla ole mahdollisuutta jarjestdd koulutusta omissa tiloissa tai tyOpaikalla,

vaan koulutus ulkoistetaan. Puolustusvoimissa on myos paljon henkilokuntaa, joka kay
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muiden yritysten koulutuksissa ja saa ndin uutta tietoa, jota he voivat jakaa omassa

tyopisteessaan. Nain tekemalld sdastetddn rahaa kouluttamalla vain yksi asiantuntija, joka
koulutuksen jalkeen jakaa uuden tiedon muille tyontekijOille. Henkilokunnan kaydessé
muiden kuin organisaation omien kouluttajien jarjestamissé koulutuksissa saadaan usein myos

koulutettavaa aihetta tarkastettua hieman erilaisesta nakokulmasta.

Muodollisen tydsséd oppimisen ongelmana on se, ettd opitut asiat jaavat usein irrallisiksi
asioiksi, eivatka vastaa tyon vaatimuksia. Haasteena onkin saada koulutukseen siséllytettya

niitd elementtejd, jotka auttavat opitun siirtymista oppijan tyohon. (Kupias 2001, 132-133.)

4.3 Nonformaali tydssé oppiminen

Aikuisten erilaisia oppimismuotoja pohdittaessa on esille tuotu kolmaskin kasvatuksen muoto,
nonformaali kasvatus. Nonformaalilla kasvatuksella tarkoitetaan useimmiten aikuisten
tdydennyskoulutusta ja silla ei tahdaté kouluopintojen tai tutkintojen suorittamiseen. Vapaasta
sivistystyosta suuri osa kuuluu tdman késitteen alle. (Hirsjarvi & Huttunen 1995, 20.)

Nonformaali oppiminen on miké tahansa organisoitu, systemaattinen oppimistapahtuma, joka
tapahtuu formaalin  systeemin kehikon ulkopuolella. Naiden oppimistapahtumien
tarkoituksena on tuottaa tietyn tyyppista oppimista tietyille ryhmille. Oppijina voivat olla niin
lapset kuin aikuiset. Formaali ja nonformaali oppiminen ovat hyvin lahella toisiaan, mutta
eroavat usein laitoksellisissa jarjestelyissa ja oppimistavoitteissa. Kuitenkaan olemassa ei ole
mitadn selke& linjausta naiden kahden vélilla ja usein kurssit tai vastaavat voivat sisaltd osia
molemmista. (Coombs & Ahmed 1974, 8-9.)

Taulukolla 1 pyritd&n helpottamaan formaalin, nonformaalin sek& informaalin koulutuksen
erojen ymmartamistd. Monessa muussa tutkimuksessa tai teoksessa viitataan Coombsin &
Ahmedin luokitteluun ja sitd pidetd&n parhaiten tunnettuna ja arvostettuna luokitteluna (ks.
Smith 2009; Patel 1990).
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TAULUKKO 1. Koulutuksen eri muodot Coombsin & Ahmedin (1974) mukaan.

Hierarkkisesti jasennelty, aikajarjestyksessa luokiteltu koulutusjarjestelma,
Formaali joka sisaltdad ala-asteen seka yliopiston ja sen lisdksi myods yleisia
koulutus akateemisia opintoja, erilaisia erikoisohjelmia ja laitoksia, jotka antavat

taysaikaista teknisté ja ammatillista koulutusta.

Todellinen elinikdinen prosessi, jossa jokainen yksilé hankkii asenteet,
Nonformaali | arvot, tiedot ja taidot péivittaisista kokemuksista, kasvatuksellisista
koulutus vaikutteista seka resursseista hanen ympéristossdan kuten perheeltd,

naapureilta, tOisté ja vapaa-ajalla, kirjastosta seka tiedotusvélineista.

Mika tahansa organisoitu opetuksellinen toiminta, virallisen formaalin
Informaali jarjestelman ulkopuolella - oli kyseessa sitten erikseen tai tdrke&d osa
koulutus jotakin laajempaa toimintaa - joka on tarkoitettu palvelemaan

tunnistettavissa olevia oppijoita ja oppimisen tavoitteita.

4.4 Informaali ty6ssé oppiminen

Informaalilla kasvatuksella tarkoitetaan usein elinién kestavia prosesseja. Voidaan siis puhua
myos arkipdivaisesta oppimisesta tai satunnaisoppimisesta. Taméan kasvatuksen piirissa yksilo
oppii kokemuksen ja tyon avulla mielipiteitd, uskomuksia, tietoja, arvoja ja tyotaitoja.
(Hirsjarvi & Huttunen 1995, 19-20; Coombs & Ahmed 1974, 8.)

Epamuodollinen eli informaali tydssa oppiminen tarkoittaa yleensd luokkahuoneen
ulkopuolella tapahtuvaa oppimista. Informaalia tydssd oppimista tapahtuu koko ajan
tiedostamattamme. (Hirsjarvi & Huttunen 1995, 19-20, Kupias 2001, 133-134.) Informaali
ty6ssd oppiminen ei aina valttdmatta ole hyva asia, silla ihminen oppii tiedostamatta myds ei-
toivottuja asioita. Informaaliin oppimiseen kuuluu mm. omatoiminen opiskelu, yrityksen ja
erehdyksen kautta oppiminen, yhteiset keskustelut tyOpaikalla, muiden kouluttaminen ja

opastaminen sek& tyonohjaus. (Kupias 2001, 133-134.)

Knowles (1951) maarittdd informaalin kurssin tapahtumaksi, jossa esimerkiksi rynmé ihmisié
kokoontuu omasta vapaasta tahdostaan opiskelemaan jotain tiettyd asiaa. Jotta informaalin
kurssin ehdot tayttyisivat, kurssin tavoitteena ei saa olla minkdan arvosanan saaminen tai

opintopisteiden kerddminen pééattotodistusta varten. Mikéli néin olisi, kyseessé olisikin
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formaaliin opetukseen kuuluva kurssi. Kurssilla pitdd kuitenkin olla jokin selkea

opetuksellinen tavoite. (Knowles 2951, 84-85.)

Useimmiten ihmiset haluavat jonkinlaisen todistuksen, mikéli he oppivat jotain uutta tai
suorittavat jonkun kurssin. On kuitenkin olemassa kursseja, joista ei ole muuta ’hy6tya” kuin
uuden asian oppiminen. Esimerkkind Knowlesin mukaisesta informaalista kurssista pitéisin
internetissd usein jarjestettdvat koodauskurssit. Tietotekniselld alalla kehitys on niin
voimakasta sekd nopeaa, ettd formaalien kurssien jarjestajat eivat edes pysy kehityksessa
mukana. Talléin ne henkil6t, jotka tyOskentelevét tietotekniselld alalla joutuvat itse
hankkimaan tietoa ja jakamaan sitd toisilleen. He jarjestavat nettikeskusteluja ja tapaamisia,
joissa heilld on selkeé tavoite, mitd haluavat oppia, jonka jalkeen he keskustelevat aiheesta
yhdessd ja jakavat omaa tietoaan toisilleen. Tuloksena voi esimerkiksi olla uuden
”koodauskielen” syntyminen ja ndin ollen kaikki “kurssilla” olijat osaavat uuden kielen.
Usein tammoisten tapahtumien opit tulevat formaaleille kursseilla vasta vuosia myéhemmin,
kun ne ovat virallisesti tietoyhteiskunnassa hyvéksytty. Kuitenkin tuota oppia on voitu kayttaa

sind aikana hyvinkin laajalti.

Cheetham ja Chivers (2005) ovat tehneet tutkimusta erilaisten informaalin oppimisen
menetelmista ja niiden tarkeydestd. Tutkimuksessa kaytettiin haastatteluita ja kyselyitd, joiden
avulla selvitettiin eri ammattilaisilta, mitkd kymmenen tavallisinta oppimismenetelmaa ovat
olleet tarkeimpid heidan tullessa pateviksi tydssadn. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd tydssa
oppimista pidettiin tdrkeimpané oppimismenetelmand. Taman jalkeen tuli kokeneen kollegan
kanssa seka osana tiimiéd tydskenteleminen. Mielenkiintoista on havaita, miten mentorointi
tuli vasta seitseméntena tarkeyslistalla. Yleensa mentorointia ja roolimallien kayttoad pidetaan
erittdin tarkeind asioina, mutta tdssd tutkimuksessa molemmat olivat aivan hantépéaassa.
Tuloksissa huomattiin kuitenkin, miten eri ammattiryhmiin kuuluville eri asiat ovat olleet
tarkeitd. Esimerkiksi kirkon sisalld mentorointia arvostettiin huomattavasti enemman kuin
hammaslaakarin alalla. (Cheetham & Chivers 2005, 183-185.)

Mentoirointia voitaisiin pitdd yhtend erittdin tehokkaana tapana jakaa tietoa my0s
Puolustusvoimissa. Mikali vanhemmat tyontekijat voisivat toimia uusille tyontekijoille
mentoreina, he voisivat jakaa tietdmystddn ja neuvoa uusia tulokkaita hyvin. Joissakin
korkeammissa tehtdvissa mentorointia k&ytetddnkin, kuten esimerkiksi Lennoston
Komentajan tehtdvissd. Naissd tehtdvissa kaytdntond on, ettd tyontekijat toimivat osa-
aikaisesti kahdessa tehtévassa. Samalla kun tutustutaan uuteen tyotehtdvaan, toimitaan vielé

vanhassa tehtdvassé ja perehdytetddn seuraajaa tulevaan tyotehtavaansa.
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Mentoroinnin ongelmaksi muodostuu aika ja resurssit. Tydssa oppiminen taitaakin tall&
hetkelld olla tyontekijoille yleisin tapa oppia uutta. Hyvin usein kay siten, ettd kun uusi
ty6tehtdva avautuu, edellinen tyontekija on jo lahtenyt seuraavaan tehtdvaan eika néin ollen
enéa voi olla avuksi muuta kuin puhelimen tai sahkdpostin vélitykselld. Taten uusi tyontekija
jaa tekemddn uutta tyotehtdvaansa yksin ja oppii tyssa oppimisen kautta uusia asioita ja
tyohan liittyvia tekijoitad. Puolustusvoimilla ei talla hetkell& taida olla resursseja maksaa siita,
ettd joku ei vield tekisi uutta tyotaan, vaan olisi mentorina uudelle tydntekijélle edellisessa
tyotehtdvassaan. Puolustusvoimissa syntyy myds hyvin paljon uusia tyotehtavia esimerkiksi
uusien hankkeiden tai jonkun kokonaan uuden jarjestelman myotd. N&itd uusia tyotehtdvia
varten ei edes ole Puolustusvoimien sisalla asiantuntijoita, saati vanhempia tyontekijoita,

jotka voisivat neuvoa ja toimia mentoreina.

Mentorointi  voisi  toimia  erityisen  hyvin  uusien  tyOntekijoiden tukemiseen.
Maanpuolustuskorkeakoulusta tulee vuosittain tihin satoja upseereita, jotka eivat vélttdmatta
tieda vield minkalaiseen tydtehtavaan joutuvat tai mitd heidén tyossdan tulee tehda. Naille
nuorille tyontekijoille voisi olla hyvinkin antoisaa, jos vanhempi tydntekijé toivottaisi heidat
tervetulleeksi ja toimisi mentorina uudelle tyontekijalle. Tdssa tapauksessa tarkoitetaan
mentoroinnilla sitd, ettd vanhempi tyontekijé auttaisi ja neuvoisi uutta tyontekijdd ongelmien
ilmetessd. Eli hanen ei tarvitsisi koko ajan seisoa vieressd ja auttaa tai toimia kahdessa
tehtdvassa paallekkéin. Hanen tulisi vain olla samalta toimipisteeltd (esimerkiksi samasta
komppaniasta), jolloin hanet helposti tavoittaisi ja han voisi helposti tulla myds paikan paalle

neuvomaan.

Voitaisiin  toisin sanoen yhdistdd mentorointi sekd tydssa oppiminen  yhdeksi
kokonaisuudeksi. Uudella tyontekijalla olisi mentori, joka auttaisi ongelmien ilmetessa.
Samalla kuitenkin uuden tyontekijan annettaisiin toimia tyotehtdvassdédn suhteellisen
itsendisesti ja oppia pienimmét asiat ty6ssd oppimisen kautta. Mikali mentori olisi patevé
henkild, hdn myos osaisi neuvoa silloin kun tarvitaan, ja muuten antaa uuden tydntekijan olla
rauhassa ja oppia itse uusia asioita. N&in olleen saataisiin sekd tydsséd oppimisen ettd

mentoroinnin hyodyt irti.

Informaalin tydsséd oppimisen ongelmana on se, miten tydssa saatuja kokemuksia voidaan
hyodyntad. Pelkastddn kokemukset itsessaan eivat riitd tehokkaalle oppimiselle. Pitd&d myos
pohtia kokemuksia ja tehd& ne tietoiseksi, eli reflektoida. Reflektoinnin avulla voidaan siis

saada myos informaalisesta oppimisesta tehokasta oppimista. (Kupias 2001, 133-134.)
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Eréénlaisena haasteena voidaan myds ottaa hiljaisen tiedon siirtymistd Puolustusvoimissa.
Upseerin urakierto on erittdin voimakasta, joten ty0ssé oppimisen ja tyohon perehdyttamisen
tulisi olla merkittavassé roolissa. Upseeri joutuu usein tehtavasta toiseen ja uusi tehtéva voi
poiketa edellisestda huomattavasti. Siviilityontekijoilla, erikoisupseereilla seka aliupseereilla
vastaavasti ei ole niin voimakasta urakiertoa. Taman takia heidan roolinsa tulisi olla
perehdyttdja ja upseerin rooli tehokas vastaanottaja. Upseerin tulisi nopeasti kyeta ottamaan
vastaan tietoa uudesta tyotehtévastaan, jotta tima voisi tehokkaasti tehda tyotaéan eika tyo jaisi
seisomaan. Myds edellisen tehtavéssa olleen hiljaista tietoa tulisi saada tehokkaasti siirrettya
seuraajalle, muuten erittdin arvokas tieto menee hukkaan ja uudella tyontekijalld voi menna
jopa vuosia saman tiedon saamiseen toista kautta. N&in ollen hiljaisen tiedon siirtymisté

voidaan pitaa konkreettisena ja akuuttina haasteena Puolustusvoimille.
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5 HILJAINEN TIETO TYOSSA OPPIMISESSA

5.1 Hiljaisen tiedon yleista luonnehdintaa

Hiljaisen tiedon késitteen on luonut unkarilainen l&éketieteen tutkija Michael Polanyi (1891-
1976). Hanen mukaansa tavallisella tiedolla tarkoitetaan sellaisia eksakteja asioita, kuten
Kirjoitettuja sanoja, matemaattisia kaavoja ja karttoja. Tatd tiedon lajia voidaan nimittad
eksplisiittiseksi tiedoksi. Polanyi loi kisitteen “tacit knowledge”, joka voidaan suomentaa
hiljaiseksi tiedoksi. Talla termilld han tarkoittaa formuloimatonta tietoa, joka vaikuttaa
ihmisessd, vaikka sitd ei voida ilmaista tai muotoilla. (Koivunen 1997, 76-77.) Polanyin
mukaan tacit knowledge nayttaytyy lahinnd ihmisen toiminnassa. Hdnen mukaan hiljainen
tieto on kaiken tietdmisen perusta ja jos ihmiselté otettaisiin hiljainen tieto pois, myos kaikki
eksplisiittinen tieto haviaisi. (Koivunen 1997, 77; Polanyi 1959, 12-13.)

Termi “tacit” tulee latinan sanasta tacitus ja tarkoittaa hiljainen, vaiti, puhumatta oleva,
rauhallinen, danetdn, mainitsematta, pohtimatta, kasittelematta jatetty, sanaton, salainen,
huomaamaton. Vastaavasti englannin kielessa termi tacit tarkoittaa hiljainen, se, joka ei sano
mitdan, se mikd ymmarretddn suoraan ilmaisematta, aaneton, lausumaton tai se, mita ei
puhuta. (Koivunen 1997, 77-78; Karre, Lindkvist, N6jd & Redin 1969, 819.)

Eksplisiittinen tieto ja hiljainen tieto kayvét k&si kadessa ja ovat vuorovaikutuksessa
tdydentden samalla toisiaan. Eksplisiittisen tiedon avulla méérittelemme késittelemiamme
asioita ja teemme ne nakyvaksi. Madrittelyn onnistumiseksi tarvitaan hiljaista tietoa.
(Koivunen 1997, 80-81.) Eksplisiittinen tieto on tietdmyst4, joka on ilmaistavissa formaalilla
kielelld ja se koskee menneitd tapahtumia. Hiljainen tietimys on “tdssd ja nyt” -tietoa, joka
liittyy johonkin tiettyyn kaytdnnon kontekstiin ja joka on henkilokohtaista sek&
kokemusperaisté. (Jarvinen, Koivisto & Poikela 2000, 147.)

Hakkarainen ja Paavola (2008, 59) madrittelevat hiljaisen tiedon yksilon tai yhteisén
toiminnassa merkitykselliseksi tiedoksi, jota on vaikea kielellisesti kuvata tai esittdé. Tuo tieto
on piilevéd, eli vaikka se ohjaa ja saatelee ihmisen toimintaa, sitd on vaikea madritella
tyhjentavasti. Hiljaisella tietdimyksella tarkoitetaan siis niitd tietdmyksen ulottuvuuksia, jotka
jaavat kaésitteellisen sekd kielellisen tiedon ulkopuolelle ja esiintyvat usein sosiaalisiin

kéytantoihin valautuneina.
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Choo (1998) on tutkinut osaamista organisaatiossa ja jaottelee organisaation osaamisen
hiljaiseen tietoon, eksplisiittiseen tietoon ja kulttuuriseen tietoon perustuvaksi. Hanen
mukaansa hiljainen tieto liittyy henkilon taitoihin ja nakyy toiminnan kautta. Hiljaista tietoa
opitaan pitkén ajan kuluessa, jolloin suoritetaan tiettyéd tehtdvaa. Aikajakson aikana henkild
luo tuntemuksen tehtavéstaan ja pystyy sen pohjalta tekemaan intuitiivisia paatoksia tehtavan
suorittamiseksi. Choon mukaan hiljaisen tiedon jakaminen tapahtuu siis toiminnan kautta.
Eksplisiittinen tieto liittyy yrityksen yhteisesti sovittuihin saantéihin ja ohjeisiin. Kulttuurinen
tieto muodostuu kognitiivisista ja tuntemuksellisista rakenteista, joita organisaation jasenet
kayttavat arvioidakseen, tulkitakseen ja kertoakseen tapahtumista organisaatiossa. (Choo
1998, 111-113.)

Hiljaisesta tiedosta voidaan puhua osana niin sanottuja danettémia taitoja, jolla tarkoitetaan
taitoja, jotka syntyvat pitkdaikaisesta kokemuksesta, oikeiden ja virheellisten paatelmien
antamista kasityksistd, joiden tuloksena ovat onnistuneet kaytdnnon toiminnat. Aanettomat
taidot mahdollistavat nopeat ratkaisut ja intuitiivisen toiminnan. Kun on saavutettu
asiantuntijataso, toiminta on lahes tiedostamatonta ammattitaitoista toimintaa. Vaikka tieto on
hiljaista tietoa tdma tiedon laji vaikuttaa koko ajan ja ndyttaytyy l&hinnd toiminnassa.
(Helakorpi 1999, 32.)

Nonaka ja Takeuchi (1995) kasittelevéat hiljaista tietoa myds yritysmaailman nakdkulmasta.
Heiddn mukaansa japanilaiset yritykset nakevét tiedon olevan pééasiallisesti hiljaista, jotain
vaikeasti ndkyvaa ja ilmaistavissa olevaa. Hiljainen tieto on jotakin erittain henkilokohtaista
ja vaikeaa formalistisoida. Taman takia hiljaista tietoa on vaikea jakaa muille. Subjektiiviset
nakemykset ja intuitio ovat osa tatd tiedon kategoriaa. Hiljainen tieto on syvasti juurtunut
yksilon tekoihin ja kokemuksiin, kuten myods yksilon sisdistamiin arvoihin, ihanteisiin sek&
tunteisiin. (Nonaka & Takeuchi 1995, 8.) Taytyy kuitenkin muistaa, ettd japanilainen
maailmankatsomus poikkeaa vahvasti l&nsimaisesta maailmankatsomuksesta. Japanissa on
tutkittu hiljaista tietoa, sumeaa logiikkaa sek& muita vastaavia menetelmid enemmankin.
Erilaista ajattelutapaa kuvaa myods se, ettd Japanissa robotin tulee nayttdd miellyttavalta,
esimerkiksi ihmiselt4 tai eldimeltd. Lansimaissa robotti voi vastaavasti nayttda ihan milta vaan

koneelta.

Helakorpi (1999) on todennut Nonakaan (1995) viitaten késitteen “tacit knowledge”
tarkoittavan hiljaista tietoa, joka syntyy, kun ihminen siséistaé eksplisiittisen tiedon omaan

tekemiseen. Eksplisiittinen tieto on objektiivista ja rationaalista, kun taas tacit-tieto on
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subjektiivista omaan tyéhon yhteydessa olevaa tietoa. Hiljainen tietdmys on henkilékohtainen

ominaisuus ja jotain tekemall& opittua tietoa, jota on vaikea formalistisoida ja kommunikoida.
Todetaan myos, miten tavoitteena tulisi olla yksilon tietdmyksen laajentaminen organisaation
tietdmykseksi eli hiljaisen tiedon jakaminen. Joidenkin tutkimusten mukaan jopa 80 %

ty6elamén osaamisesta on kokemusperaisté tietoa. (Helakorpi 1999, 33.)

Nonaka ja Takeuchi (1995) jakavat hiljaisen tiedon kahteen ulottuvuuteen, joista
ensimmadinen on tekninen ulottuvuus. Tekniseen ulottuvuuteen liittyy niin sanottu tietotaito ja
”sormen pdissd” oleva ticto, joka kehittyy pitkdlla aikajaksolla kokemusten kautta. Toinen
ulottuvuus on kognitiivinen ulottuvuus. Kognitiivinen ulottuvuus muodostuu ihmisen
skeemoista, siséisistd malleista ja uskomuksista, jotka ovat niin juurtuneita mieleen, etta
emme erota niitd ja otamme ne itsestdanselvyyksind. Kognitiivinen ulottuvuus hiljaisesta
tiedosta reflektoi kuvaamme todellisuudesta (mitd on) ja nédkemystdmme tulevaisuudesta
(mita tulisi olla). Nama implisiittiset mallit muokkaavat tapaamme katsoa maailmaa, vaikka
ne eivat ole helposti ilmaistavissa muille. (Nonaka & Takeuchi 1995, 8.)

5.2 Hiljainen tieto tyGpaikalla

Ty0ssa tai ammatissa tarvittavia tietoja ja taitoja ei opita pelkéstd&dn muodollisen koulutuksen
avulla, vaan entistd enemman opitaan ty0dssd sitd samalla kehittden. Asiantuntijuutta
arvioidessa ei katsota ainoastaan mit4 muodollista koulutusta on saanut, vaan mitd oikeasti
osaa. Institutionaalisen koulutuksen ongelmana onkin se, ettd tieto ja taito eivét jasenny
samalla tavalla kuin oppikirjassa, vaan monen asian kombinaationa. Kouluoppiminen ei siis
riitd asiantuntijuutta tavoiteltaessa. Uutta tietoa syntyy niin nopeasti, ettd jollei jokainen
tyontekija opi uutta ja kehita itsedan jatkuvasti, ndilla on vaarana jaada ammatillisesti jalkeen.
Asiantuntijan oppimisessa tapahtuu myos niin sanottua hiljaisen tiedon oppimista. (Helakorpi
1999, 30.)

5.3 Hiljaisen tiedon siirtyminen teoriassa

Nonaka ja Takeuchi (1995) ovat kehittdneet mallin, jolla he kuvaavat hiljaisen tiedon
kehittymistd. Heidan mukaan hiljainen tieto seka eksplisiittinen tieto eivét ole toisistaan taysin

erillddn olevia asioita, vaan toisiaan tdydentdvid osa-alueita. Heiddn mallinsa perustuu
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perusolettamukseen, jossa ihmisen tietoa luodaan ja se laajenee hiljaisen tiedon ja

eksplisiittisen tiedon sekoittuessa sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. (Nonaka & Takeuchi
1995, 61.)

Nonakan ja Takeuchin (1995) mukaan organisaatio on mekanismi, jossa tietoa kasitellaan.
Mallin mukaan tietoa luodaan, kun hiljainen tieto ja eksplisiittinen tieto ovat
vuorovaikutuksessa kesken&an. Hiljaisen tiedon siirtymiseen, sek& ilmaistavaan muotoon
saamiseen, vaaditaan kommunikointia. Tiedon kehittymisen prosessia voidaan kuvata
sykliksi, joka kulkee neljan eri vaiheen kautta. Ensimmaisessd vaiheessa tieto kulkee
hiljaisesta tiedosta hiljaiseen tietoon, t&td vaihetta kutsutaan sosialisaatioksi. Toisessa
vaiheessa hiljainen tieto siirtyy eksplisiittiseksi tiedoksi ja sitd kutsutaan artikulaatioksi.
Kolmannessa vaiheessa eksplisiittinen tieto kulkeutuu eksplisiittiseksi tiedoksi, jota kutsutaan
yhdistymiseksi. Viimeisessa vaiheessa eksplisiittinen tieto kehittyy jéalleen takaisin hiljaiseksi
tiedoksi. Kuviossa 2 ilmenee tiedon kehittymisen eri vaiheet. (Nonaka & Takeuchi 1995, 56,
61-62.)

Hiljainen tieto Eksplisiittinen tieto
Hiljainen tieto Sosialisaatio Artikulaatio
‘—
Eksplisiittinen tieto Sisaistaminen Yhdistaminen

KUVIO 2. Tiedonkehittymisen eri vaiheet Japanilaisen mallin mukaan (Nonaka & Takeuchi
1995.)

Sosialisaatio (socialization) on prosessi, jossa kokemuksia jaetaan ja jonka kautta muodostuu
hiljaista tietoa, kuten jaettuja sisdisid malleja ja teknisia taitoja. Yksilé voi saada hiljaista

tietoa suoraan toiselta henkiloltd kayttdamattda kielellisid taitoja. Oppipoika tydskentelee
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mentorinsa kanssa ja oppii taitoja seuraamalla, imitoimalla ja harjoittelemalla. Hiljaisen

tiedon saamisen tarkein komponentti on kokemus. (Nonaka & Takeuchi 1995, 62-63.)

Artikulaatio (externalization) vaiheessa hiljaisesta tiedosta tehdddn nékyvéé tietoa. Tietoa
sekd toimintamalleja késitelld&n yhdessa tietoisesti. Tiedon Kasittely voi tapahtua
palavereissa, tiimitydskentelyssé tai kahden henkilon reflektoidessa asioita yhdessa. Hiljaisen
tiedon pitéisi muuttua artikulaation kautta muiden ihmisten osaamiseksi. Yleisimmét keinot
tdhan on keskusteleminen ja kirjoittaminen. Usein ilmaisut ovat kuitenkin puutteellisia,
epayhtendisia ja riittmattomida, mutta ne saavat kuitenkin aikaan keskustelua seké
reflektointia yksildiden vélilla. (Nonaka & Takeuchi 1995, 64.)

Artikulaatio on se vaihe tai prosessi, joka yleensd tuottaa eniten vaikeuksia. llman
artikulaatiota todella paljon hyvaa tietoa ja myds niin sanottua hiljaista tietoa jaisi jakamatta.
Hiljaista tietoa on erittdin paljon ja sité tietoa pitdisi saada nakyvéksi tiedoksi, jotta siita olisi
muillekin hyotya. Kuitenkin kuten Nonaka ja Takeuchi (1995) toteavat, keskustelua saadaan
aikaiseksi, mutta se on riittimatonta. Erindisia hyvia tapoja valittaa hiljaista tietoa muille
tyontekijoille tulisi saada tuotua esimerkiksi Puolustusvoimiin ja tydpaikoille.
Keskusteleminen sek& kirjoittaminen ovat hyvia lahtokohtia tuon tiedon jakamiseksi, mutta
pitéisi keksia jokin hyva tapa, jotta jaetut tiedot eivat tosiaan jaisi riittdmattomiksi. Syyna
tdhan voisi olla se, ettd ne jotka keskustelevat tai kirjoittavat esimerkiksi muistiota eivét
sindnsd mieti jakavansa hiljaista tietoa. Mikéli he olisivat tietoisempia siitd, miksi he
Kirjoittavat jotain tiettyd muistiota ja mitd sill4 haetaan, niin ehk& silloin lopputulos olisi
parempi. Usein my6s halutaan kirjoittaa muistioihin paljolti sit4, mitd luullaan, ettd muut

haluavat lukea, eika valttamatta sita kriittisinta ja hyodyllisintd materiaalia.

Yhdistdminen (combination) on prosessi, missé havaittavaa osaamista ja tietoa yhdistetaan
olemassa olevaan tietoon ja luodaan sitd kautta uutta yhteista nakyvaa tietoa. Luodakseen tata
yhteistd nakyvéa tietoa yksilot vaihtavat sekd yhdistelevat tietoa esimerkiksi dokumenttien,
palaverien, puhelinkeskustelujen tai tietokoneverkkojen avulla. N&itd tietoja ké&sittelemélla
systemaattisesti voi syntya uutta tietoa. Tiedon luominen koulujen formaalissa koulutuksessa
on usein yhdistamista. Tdssé vaiheessa syntynyt tieto ja osaaminen ei katoa organisaatiosta
tyontekijoiden vaihtuessa, silla tieto on eksplisiittistd ja esimerkiksi dokumentoitu
tietokoneille. (Nonaka & Takeuchi 1995, 67-68.)

Sisaistaminen (internalization) on prosessi, jossa vanhaa tietoa vertailemalla ja siséistdméalla

VvOoi syntyd uutta hiljaista tietoa. Sisdistiminen on melkein sama asia kuin “tekemélld
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oppiminen”. Kun kokemukset sisdistetddn yksilon hiljaiseksi tiedoksi sosialisaation,

artikulaation sek& yhdistdmisen kautta, muodostuu arvokasta tietoa. Eksplisiittisen tiedon
saamista implisiittiseksi tiedoksi auttaa, miké&li tieto on artikuloitua tai dokumentteihin
Kirjoitettua tietoa. Dokumentaatio auttaa yksiloa sisaistdiméadn kokemaansa samalla, kun se
edesauttaa eksplisiittisen tiedon jakamista muille yksil6ille. (Nonaka & Takeuchi 1995, 69—
70.)

David Kolb on luonut oppimisen syklin, joka kasittdd kokemuksellisen oppimisen. Kolbin
oppimisen teoria esittdd nelja eri oppimistyylid, jotka perustuvat nelivaiheisen oppimisen
sykliin. Kolbin malli tarjoaa tavan ymmartaa yksittaisen ihmisen erilaiset oppimisen tyylit,
seka selityksen kokemuksellisen oppimisen sykliin, joka koskee meitd kaikkia. (Businessballs
2008.)

Kolbin oppimisen sykli on erés keskeinen periaate h&nen kokemuksellisen oppimisen
teoriassaan, joka yleensd esitetadn nelivaiheisena oppimisen syklind. Syklissa vélittomat tai
konkreettiset kokemukset luovat perustan tarkkailulle ja reflektoinnille. Naméa havainnot ja
reflektoinnit suodatetaan ja sisaistetadn abstrakteiksi kasitteiksi luoden uusia implikaatioita
toiminnalle. Uusien implikaatioiden aktiivinen kokeileminen puolestaan luo uusia
kokemuksia. (Businessballs 2008.)

Kolbin mukaan ihannetapauksessa tdma prosessi on oppimisen sykli tai spiraali, jossa oppija
“koskettaa kaikkia perustoja”, toisin sanoen sykli kokea, reflektoida, ajatella ja toimia.
Vélittomat tai konkreettiset kokemukset johtavat tarkkailuun ja reflektointiin. N&ma
puolestaan sisdistetddn ja kadnnetdaan abstrakteiksi kaésitteiksi, joilla on vaikutuksia
toimintaan, jossa henkil6 voi aktiivisesti testata ja kokeilla, mik& puolestaan mahdollistaa

uusia kokemuksia. (Businessballs 2008.)
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KUVIO 3. Vapaamuotoinen kaannos David Kolbin oppimisen syklistd (1984) jonka Alan
Chapman on suunnitellut 2005-06. (Businessballs 2008.)

Kolbin malli toimii kahdella eri tasolla. Ensimmadisella tasolla on nelivaiheinen sykli, joka
muodostuu  konkreettisista  kokemuksista, reflektoivasta tarkkailusta, abstraktista
kasitteellistamisestd sekd aktiivisesta kokeilusta. Toista tasoa voidaan sanoa oppimistyylien
nelikentdksi, jossa kaksi mieluisinta tyylid yhdistyvat oppimistyylien maééritelmaksi
nelikenttand. Nama nelja oppimistyylia ovat poikkeaminen, omaksuminen, yhdistyminen seka
mukautuminen. (Businessballs 2008.)

Helpottaakseen Kolbin oppimisen syklin eri tasojen ymmaértamistg, ja niiden muodostumista

voidaan esittda seuraavanalainen taulukko:
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TAULUKKO 2. Oppimistyylien muodostuminen Kolbin mukaan (Businessballs 2008.)

Tekeminen (aktiivinen Né&keminen (reflektoiva

kokeileminen) tarkkailu)

Tunteminen (konkreettiset _ _ _
Mukautuminen Poikkeaminen

kokemukset)

Pohtiminen (abstrakti ) ) ]

L Yhdistyminen Omaksuminen
kasitteellistdminen)

Vertaamalla Kolbin oppimisen syklida Nonakan ja Takeuchin tiedon kehittymisen malliin
voidaan todeta, ettd niissd puhutaan miltei samasta asiasta, mutta eri nimilla. Nonakan ja
Takeuchin puhuessa yhdistamisesta Kolb puhuu yhdistymisestd. Vastaavasti Nonaka ja
Takeuchi puhuvat sisdistamisestd ja Kolb omaksumisesta. Mielenkiintoista on nahdéd, miten
molemmat pitdvat konkreettisia kokemuksia ja tekemisen kautta oppimista tarkeiné. Vaikka
Kolb ei suoranaisesti puhu ihmisten vilisestd kommunikoinnista ja tiedon siirrosta, han
kuitenkin viittaa ihmisten véliseen yhteistydhon puhumalla reflektoivasta tarkkailusta.
Esimerkkina Kolbin syklistd tyOpaikalla voidaan ottaa varastonhoitajan tehtava. Uusi
varastotyontekijé on itse konkreettisesti mukana tekemdssa to6it4, mutta samalla hén seuraa
muiden tyontekijoiden toimintaa ja tapaa tehda asioita. Uusi tyontekija taten reflektoi ja pohtii
muiden toimintaa. Tasta hén saa uusia ideoita, joista han ehké keskustelee muiden kanssa tai
suoraan itse kokeilee toimivatko ne. Uusista ideoista ja kokeiluista syntyy taas konkreettisia
kokemuksia, joita han voi reflektoida ja sykli jatkuu.

Tiedon muodostumisen ja siirtymisen eri vaiheita tutkimalla voidaan siis todeta, etté hiljainen
tieto siirtyy parhaiten, kun ihmiset ovat vuorovaikutuksessa toisiinsa ja oppivat toinen
toisiltaan. Kuitenkin korostetaan myds kokemuksien ja itse tekemisen tarkeyttd. Pitdd myos
muistaa, ettd Nonakan ja Takeuchin (1995) mallin mukaan tietoa ei voida saada tai opettaa
pelkastddn ohjekirjojen, Kkirjojen tai oppituntien avulla. (Nonaka & Takeuchi 1995, 9-11.)
Tatd kasitysta tukee my6s Hanna Asikaisen (2002) tekemat haastattelut pro gradu -
tutkielmaansa varten, jossa hanen haastattelemat esimiehet kokevat hiljaisen tiedon jakamisen
tapahtuvan parhaiten kommunikoinnin kautta, seka tyokierron ja tyopaikkaohjauksen avulla.
Tutustumalla muiden tyonkuvaan, tyontekijéd pééasee osalliseksi heid&n hiljaiseen tietoonsa.
(Asikainen 2002, 86—88.) On siis tarkedd, ettd ihmiset pohtivat, miksi tekevét asioita ja miten
he tekevét ne. Reflektoidessaan omaa toimintaansa syntyy uusia ideoita, joita ei valttdmatta
synny pelkastdadn tekemélld. Tutkijat kokevat toisin sanoen térkeédksi vélilla pysahtyd ja
todella miettid, mitd tehd&én ja miksi tehdaan tai miksi talla kertaa kavi néin.
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6 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

6.1 Aineistonkeruumenetelmat

Tutkimuksessa tavoiteltiin laadullisia tutkimustuloksia, mik& vaikutti
aineistonkeruumenetelmén valintaan. Laadulliselle ja siséllonanalyysia kayttavélle
tutkimukselle  tyypillisin  aineistonkeruumenetelmd on haastattelu, jonka sijaan
aineistonkeruumenetelméksi valittiin - kuitenkin  kysely. Kysely sopi henkilokohtaisia
haastatteluja paremmin tdhan tutkimukseen sen ajan ja paikan suhteen suuremman
joustavuuden takia. Tutkielman tekovaiheessa tamé oli merkittavad, koska kaaderivaiheen
aikana suurin osa opiskelusta tapahtuu Santahaminassa Maanpuolustuskorkeakoululla, kun
taas tutkimuksen kohderyhmd on sijoittunut Ilmasotakoululle, joka sijaitsee l&helld
Jyvéskyldd. Kyselylomakkeiden l&hettdminen ja vastausten kerd&minen pystyttiin
suorittamaan tiedonsiirtoverkkoa ja postia kayttden. Samalla kyselyn vastaajat saivat aikaa
pohtia rauhassa omia vastauksiaan. Nyt heilla oli muutama viikko aikaa vastata kyselyyn ja he
pystyivat itse paattaméan, milloin he vastaavat ja paljonko aikaa kéyttavéat siihen. Tdéman
tarkoituksena oli myos karsia pois mahdolliset ’pakkovastaukset™ eli sellaiset henkil6t, jotka

suostuisivat haastatteluun ikaan kuin pakosta ja siksi, etta haluavat sen nopeasti alta pois.

Tassd tutkimuksessa aineistona on Ilmasotakoulun henkilokunnalle l&hetetyn kyselyn
vastaukset. Kysely sisélsi kysymyksid, joiden vastauksia oli mahdollista analysoida sek&
kvalitatiivisella tutkimusotteella ettd kvantitatiivisella tutkimusotteella. Teorian osuus ei ole

analysoinnissa korostunut, vaan analyysin lahtokohtana on aineistolahtdisyys.

6.1.1 Tutkimushenkildiden valinta

Lahtokohdan tutkimushenkildiden valintaan sain kandidaatin tutkielmastani. Kandidaatin
tutkielmassa tutkin yhteistoiminnallista oppimista limasotakoulussa ja siind kasiteltiin myds
tyossd oppimista. Alkuperdisena ajatuksena oli ottaa tutkimushenkil6iksi ainoastaan Elso-
koulutuskeskuksen henkilokuntaa, mutta henkildston vahyyden ja kiireisyyden takia sielté ei
saatu riittdvasti vastauksia. Taman seurauksena otantaa laajennettiin kattamaan koko

IImasotakoulun henkil6kunta.
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liImasotakoulun henkilokuntaan kuuluu tyOntekij6itd hyvin monelta eri alalta. TyoOntekijat
koostuvat upseereista, aliupseereista, siviilityontekijoista kuten kirjastonhoitajasta,
sihteereistd, kieltenopettajista yms. Yhteensa llmasotakoulun palkattuun henkilostoén kuuluu
noin 350 tyontekijad. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittda tytssa oppimiseen ja hiljaiseen
tietoon liittyvid asioita yleiselld tasolla llmasotakoulussa ja tdman takia ei nahty syyta eritella
tyontekijoita erillisiin vastaajaryhmiin tarkemman ty6tehtavén tai koulutuksen mukaisesti.
Lahtokohtana on, ettd kaikki tyontekijat ovat Puolustusvoimien ja tarkennettuna
Ilmasotakoulun palkkalistoilla. Jokaista kyselyyn vastannutta késitellddn “keskiverto”
tyontekijand. Tutkimushenkildiden valitsemisen yhtend syynd oli se, ettd opiskelen itse
samalla puolustushaarakoululla, jolloin tutkimuksen tekeminen tuntui mielekkadmmalta, kun

mahdollisesti tutkin tulevaa tydympaéristoani.

Kyselyyn vastaamiseen oli annettu muutama viikko aikaa, jotta jéisi aikaa analysoida
materiaalia sekd tehdd mahdollisia uusia kyselyitd tai haastatteluita. Annetussa ajassa 40
henkildd vastasi kyselyyn. Aikamaaran jalkeen tulleita vastauksia ei endd huomioitu tassa
tutkimuksessa ajanpuutteen takia. Talla otannalla saatiin riittavasti analysoitavaa materiaalia
tdhén tutkimukseen. Vastanneiden mé&ard on kuitenkin vain prosentuaalisesti 11.4 % koko
henkildston maarastd. Otanta voidaan ndin ollen luokitella osittaiseksi otannaksi.

6.1.2 Pilottikyselyn toteuttaminen

Ennen varsinaisen kyselyn toteuttamista kysymyksié ja kyselyrunkoa testattiin kaytannossa.
Pilottikyselyt toteutettiin kayttamalla siviilipuolella tydskentelevia henkil6ita. Kyseiset
henkildt sopivat koehenkildiksi, silla heilld oli molemmilla toisistaan taysin poikkeavat

ammatit ja myds tydssdoloajat vaihtelivat.

Pilottikyselyt toteutettiin syyskuussa 2008 (viikolla 40). Toinen koehenkil6ista oli
miespuolinen ja toinen naispuolinen ja ammatit toisistaan hyvinkin poikkeavat. Kokeilun
tuloksista havaittiin, ettd valittu haastattelumenetelmd oli toimiva eik& suuria muutoksia
tarvinnut tehdd. Vastanneilta pyydettiin jalkeenpain myds palautetta kysymyksista ja kyselyn
toteutuksesta. Palautteesta ja vastauksista kavi ilmi, ettd kysymysten mé&aréssa tai
ymmérrettdvyydessa ei ollut mitd&dn ongelmia. Vastanneilla meni 35min ja 45min vastata

kysymyksiin ja koska tutkimusluvassa oli pyydetty lupaa kyselyyn, joka kestdd korkeintaan
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tunnin, niin tdmé oli sopiva. Kysymyksista 16ytyi muutamia kirjoitusvirheitd, jotka korjattiin

ja molempien tutkimustyon ohjaajien kanssa kéytyjen keskustelujen perusteella paadyttiin
hieman muotoilemaan uudestaan yhtd kysymystd ja samalla yksi kysymys poistettiin sen

ollessa hieman toistoa toiseen kysymykseen.

Pilottikyselyn suorittamisesta oli hyotya, silla saatiin karsittua pois Kirjoitusvirheet sek&
saatiin hieman ennakkotietoa siitd, millaisia vastauksia on odotettavissa. Samalla saatiin tieto

siitd, toimivatko kysymykset ja tuleeko sellaisia vastauksia, joita pystyy analysoimaan.

6.1.3 Kyselyn toteuttaminen

Pilottikysely osoitti, ettd mitddn muita muutoksia toimintatapaan ei tarvinnut tehdd kuin
yllamainitut korjaukset (ks. 6.1.2). Lokakuussa 2008 (viikolla 41) llmasotakoululta lahetettiin
Puolustusvoimien asiakirjahallinta jarjestelmaa (PVAH) kayttden Elso-koulutuskeskuksen
henkilokunnalle viesti, joka sisalsi saatetekstin ja liitteind hyvéksytty tutkimuslupa-anomus
sekd varsinainen kyselylomake. Seka saatetekstissé ettd kyselylomakkeessa oli ohjeita
kysymyksien vastaamiseen liittyen. Saatetekstissa oli myds kerrottu kuka tutkimuksen tekija

on ja mitd tutkimusta ollaan tekemassa.

Viikolla 43 todettiin, ettd vastauksia oli tullut kaksi séhkoisesti ja yksi kirjallisesti. Kévi ilmi,
ettd Elso-koulutuskeskuksen henkilokunta oli koulutuksessa muualla tai harjoituksissa,
eivatka he pystyneet vastaamaan kyselyyn sopivalla aikataululla. Tamén seurauksena tehtiin
uusi tutkimuslupa-anomus ja suoritettiin  uusi kysely, joka téallad kertaa koski koko
IImasotakoulua (ks. 6.1.1). Uusi kysely lahetettiin jalleen samalla tavalla, marraskuussa 2008
viikolla 48. Talla kertaa vastauksia tuli jo samana pdivand, ja annettuun aikamaaraan

mennessa oli tullut tarvittava méara vastauksia.

Koska vastaajille oli annettu muutama viikko aikaa vastata, saatiin seké sellaisia vastauksia,
jotka selvasti oli nopeasti kirjoitettu eli vastaaja oli kirjoittanut, mitd tuli ensimmaisend
mieleen ettd vastauksia, joista huomasi, ettd vastaaja todellakin oli pohtinut asioita ja tdman

jalkeen vastannut.
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Kyselyssa esitettiin seuraavat kysymykset:

1) Miten koet oppivasi parhaiten ty6hosi liittyvia asioita?

2) Miten mielestasi uusi tyontekija oppisi parhaiten tyotehtdvasi seka siihen
liittyvid ”ammattisalaisuuksia”?

3) Jokaiseen tyotehtdvadn kuuluu asioita, joita ei Kirjoissa lue tai kursseilla
opeteta. Miten itse olet saanut tata tietoa? Esimerkkeja kyseisisté tapahtumista?

4) Vapaa sana, kommentteja?

Ensimmaiselld kysymykselld pyrittiin - selvittdméan, milla tavalla tyontekijd kykenee
oppimaan parhaiten omaan tychonsa liittyvid asioita. Tarkoituksena oli saada vastaaja
pohtimaan, minkélaisia tydohonsa liittyvia asioita han mahdollisesti on oppinut ja sita kautta,
miten hén ne oppi. Kysymyksen muotoilulla saatiin aikaiseksi se, ettd tydntekija myods pohti,
miten tuo oppiminen on tapahtunut h&dnen mielestadn parhaiten. Vastauksiin haettiin myos
tietoa nimenomaan henkilon nykyiseen tyOtehtavaan liittyvistd asioista, eikd yleisesta

oppimisesta.

Toisella kysymykselld asetettiin vastaaja pohtimaan samaa asiaa kuin kysymyksessé numero
yksi, mutta toisesta nakokulmasta. Vastauksista voikin huomata, miten tyontekija oppii
mielestaan itse eri tavalla kuin hanen ndkemyksensa mukaan joku muu oppisi samoja tehtavia
parhaiten. Samalla tdssa pyrittiin saamaan vastaajia miettimaan hiljaiseen tietoon ja sen
stirtymiseen liittyvid tekijoitd. Kysymyksissé ei varsinaisesti kdytetty termid “hiljainen tieto”,
koska kaikki eivat ymmarrd termid samalla tavalla. Vastaukset voivat vaihdella hyvinkin
paljon ensimmaiseen kysymykseen nadhden. Tama sen takia, ettd mikali kyseinen henkild on
ollut tydtehtdvassdan jo useita vuosia, han luultavasti ajattelee ja pohtii asioita aivan eri
nakokulmasta kuin uusi tyontekijd ja nédin ollen uusi tyontekij& luultavasti myds oppii
ty6tehtavaan liittyvia asioita aivan eri tavalla.

Kolmas kysymys liittyy suoraan hiljaiseen tietoon. Pyytdmalld esimerkkejd tapauksista,
jolloin vastaaja on saanut téllaista tietoa, hénet saatiin pohtimaan erilaisia oppimistilanteita,
joita hénelld on ollut ja minkalaista tietoa hén on saanut. Naiden esimerkkien kautta han sitten
kykeni vastaamaan, miten hin itse on joskus saanut “hiljaista tietoa”. Néitd vastauksia
analysoimalla voidaan saada selville, miten hiljainen tieto siirtyy tyopaikalla. Monessa
vastauksessa voidaan todeta, miten vastaaja ensin on pyrkinyt vastaamaan kysymykseen,
mutta ei oikein tiennyt mitd sanoa. Kuitenkin esimerkkien avulla on lopuksi tullut

vastauksena mielenkiintoisia asioita ja juuri sellaista tietoa, mita tarvittiin tutkimusta varten.
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Pilottikyselyn jalkeen tutkimukseen liséttiin my0s neljds kohta, jossa vastaaja voi antaa
vapaan sanansa tai kommentteja kyselyyn. Talla kysymyksellda ei varsinaisesti haettu
tutkimusongelmaan liittyvid vastauksia, vaan enemmaénkin palautetta Kkyselyyn ja
mahdollisesti jotain tutkimuksessa hyddynnettdvad materiaalia. Kuitenkin ndma kommentit
ovat antaneet moneen tilanteeseen liséselvitystd ja annetuille vastauksille lisdarvoa. Voidaan
selvasti huomata, miten jotkut ovat ensin vastanneet kolmeen ensimmadiseen kysymykseen
erittdin korrektisti ja sitten neljannessa kohdassa on tullut kriittisempida kommentteja tydssa
oppimisesta seka hiljaisen tiedon siirtymisestd tyodpaikalla. Monet ilmeisesti eivat halua
suoraan asetettuun kysymykseen vastata hyvin Kriittisesti tai jyrkasti painottaa jotakin asiaa.
Kuitenkin kohdassa vapaa sana” he kertovat erittdin vapautuneesti mielipiteitdln ja joskus

jopa kumoavat taysin sen, minké ovat aikaisemmin kertoneet.

6.2 Aineiston analysointi

Kerdtyn aineiston analyysi, tulkinta ja johtop&&atosten teko on tutkimuksen ydinasia.
Analyysivaiheessa tutkijalle selviaa, minkalaisia vastauksia han saa ongelmiinsa ja kay ilmi,
onko ongelmissa ollut jotain kyseenalaista. Empiirisessé tutkimuksessa aineiston perusteella
tehtyjd péaatelmia paastdan tekemadn vasta esitOiden jalkeen. Naita esitoitd ovat tietojen
tarkistus, tietojen taydentdminen sekd aineiston jdrjestdminen. Aineiston tarkistuksessa
selviad, siséltdako aineisto virheellisyyksid ja puuttuuko tietoja. Tietojen tdydentdmista
tarvitaan, mikali huomataan aineiston tarkistuksessa jotakin puuttuvan. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2003, 207-208.)

Kasvatus- ja yhteiskuntatieteellisessa tutkimuksessa tarvitaan monenlaisia analyysitapoja.
Analyysitavat voidaan kuitenkin jasent&é karkeasti kahdella tavalla. Selittdmiseen pyrkivéassa
ldhestymistavassa kéytetddn usein tilastollista analyysia ja paatelmien tekoa. Ymmartdmiseen
pyrkivéssa lahestymistavassa kéytetddn tavallisesti kvalitatiivista analyysia ja péatelmien
tekoa. (Hirsjarvi ym. 2003, 210.) Téassa tutkimuksessa aineistoa kasiteltiin osittain
tilastollisesti, osittain laadullisesti. Tilastollisia tekijoita tutkimuksessa oli, montako kertaa
jokin tietty asia kavi ilmi vastauksissa. Naiden tilastojen laskemiseen ei kaytetty mitaan
erikoisia ohjelmia, vaan toimittiin tukkimiehen kirjanpidolla. Aineiston analysointiin

kaytettiin paasaantoisesti kuitenkin laadullista menetelmaa, siséllon analyysia. Sisallon
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analyysilla pyrittiin kokoamaan yhteen péaaseikat ja niistd saamaan vastaukset asetettuihin

ongelmiin.

6.3 Aineistonkeruu- ja analysointimenetelmien luotettavuus

Luotettavuuden tarkastelu on laadullisessa tutkimuksessa erittéin tarkedd, koska laadullinen
tutkimus on subjektiivista ja tutkittavat tapaukset ainutlaatuisia. Tassa tutkimuksessa on
pyritty kertomaan tutkimuksen jokainen vaihe mahdollisimman tarkasti. Validiutta
parantaakin henkildiden, paikkojen ja tapahtumien mahdollisimman tarkat kuvaukset.

Jokaisessa tutkimuksessa on kuitenkin luotettavuutta heikentéavia ja vahventavia tekijoitéa.

Taman tutkimuksen aineistonkeruun ja analyysin luotettavuutta parantaa se, ettd aineiston
hankinnassa ja analyysissa on kéytetty useaa eri lahdettd ja menetelméa. Haastateltavia oli
yhteensa 40 ja sisallonanalyysin tueksi kaytettiin myds kvantitatiivisia menetelmia. Néin ollen
laadullisten ja maéarallisten metodien yhdistdmisellda parannettiin luotettavuutta. Aineiston
analysoinnissa kaytettyjen kuvauskategorioiden luotettavuuden parantamiseksi pyydettiin
ulkopuolisten mielipiteitd ja suoritettiin niin sanottua tutkijatriangulaatiota. Myds

pilottikyselyiden tekeminen paransi lopullisten kyselyiden tulosten luotettavuutta.

Tutkimusta heikentdvia tekijoitd ovat kyselyn kysymysten asettelu sekd vastausten
tulkitseminen. Voidaanko olla varmoja, ettd vastaajat ovat ymmartaneet asiat samalla tavalla,
kuin tutkija on ne tarkoittanut? Mikéli tutkija ei ymmarra kysymyksid samalla tavalla kuin
vastaaja, voivat lopputulokset olla véaristyneita. Suorittamalla haastatteluja olisi voitu asettaa
tarkentavia kysymyksia ja taten padstd syvemmaélle aiheeseen ja korjata mahdolliset

vaarinymmarrykset.
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7 HILJAISEN TIEDON SIHIRTYMINEN ILMASOTAKOULUSSA

Tutkimushenkildiden antamien merkityksien kuvaamisen tukena kaytetddn suoria lainauksia
kyselylomakkeiden vastauksista. Lainauksia varten kyselyvastaukset (40 kpl) on numeroitu.
Viittaustekniikkana kdytetddn merkintdd “Kyselyvastaus x”, josta numeroinnin kautta kay
ilmi, mistd kyselyvastauksesta viittaus on otettu. Tutkimuskyselyiden méaé&rallisissa
viittauksissa viitataan ldhtokohtaisesti aina koko otantaan. Esimerkiksi 715 tyontekijan
mukaan” tarkoittaa, ettd koko otannasta (40 tyontekijad) 15 tyontekijad on vastannut samalla

tavalla.

7.1 Perehdyttdminen ja tyéhdnopastus osana tiedon siirtymista

Monessa Vvastauksessa Kkerrotaan, miten perehdyttdminen ja mentorointi ovat olleet
tyontekijalle erittdin tarked osa uuden tydtehtdvan oppimista. Teoriassa perehdyttdaminen ja
mentorointi ovatkin varsin hyva idea. Sekd Nonaka ja Takeuchi ettd Kolb (katso kappale 5.3)
korostavat omissa tutkimuksissaan sosiaalisen vuorovaikutuksen tarkeyttd uuden tiedon
luomisessa ja sisdistamisessd. Perehdyttdmisesséd ja mentoroinnissa korostuvat kuitenkin aika

ja resurssit.

Sanonta “aika on rahaa” pitdd valitettavan usein paikkansa tdnd pdivani. Mikali tyontekija
tarvitsee enemman aikaa suorittaakseen tyotehtdvansd, se myods tarkoittaa sitd, ettd
tyonantajan tulee maksaa hanelle ylityokorvausta. Koska esimerkiksi Puolustusvoimissa ei ole
henkiloitd, joiden tyonkuvauksessa lukisi, ettd tdmén tulee perehdyttdd uusi tyontekija
tehtévaansa, tai ettd hanen tulee toimia mentorina, niin kaikki tdmé toiminta olisi oman tyon
ohella tapahtuvaa toimintaa. Ymmarrettavista syista tyontekija talloin usein priorisoi ensin
oman tyotehtdvansid vaatimia tehtivid ja vasta sitten miettii muiden mentorointia tai
perehdyttamistd. N&in ollen syntyy ilmapiiri, jossa uusi tyontekija helposti jd& ilman

tarvitsemaansa apua ja tukea tyotovereiltaan.

Resursseilla tarkoitetaan tdsséd tutkimuksessa ihmisia (tyontekijoitd), tyotunteja seka rahaa.
Kaikki namé& kolme asiaa liittyvat suoraan toisiinsa puhuttaessa resurssien puutteesta
perehdyttdmisen ja mentoroinnin suhteen. Riittdmattomalla maarélla tyontekijoitad ei voida

késked ketddn toimimaan mentorina, silld muuten muut, térkeét tyotehtévat, jaisivat
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tekemattd. Vastaavasti yksi ihminen kykenee tekemdan vain tietyn madrén tyotunteja

vuorokaudessa ja jos ei suunnitelmissa lue, ett4 hanen tulisi toimia mentorina, hanella ei riita
aikaa siihen. Kaiken takana on yleensd se térkein resurssi eli raha. Kukaan ei tee toita
palkatta, vaikka Puolustusvoimista puhuttaessa yleensd korostetaan tydskentelyn
kutsumusluonnetta. Todellisuudessa kukaan ei kuitenkaan ole edes Puolustusvoimissa tdissa
riittamattomalla palkalla. Kaikilla aloilla tyontekijat ovat tarkkoja tyotuntien sek& palkan

suhteen, aivan kuten tyonantajakin. Tdma johtaakin seuraavan ongelmaan Puolustusvoimissa.

Puolustusvoimat organisaationa tulisi pysyd tehokkaana ja aina kyetd mahdollisimman
hyvéan tulokseen, niin pienilla resursseilla kuin mahdollista. Monissa maissa, joissa on eletty
rauhassa toisen maailmansodan jélkeen, on jo ruvettu pienentdméan puolustusbudjettia.
Hyvéana esimerkkind voidaan mainita Ruotsi. Ruotsissa puolustusmenoja on vuosien mittaan
tasaisesti laskettu (varsinkin jos verrataan suhteessa puolustusmateriaalin kehitykseen ja
hinnannousuun), kuitenkaan laskematta heidédn puolustusvoimiensa tehtdvid ja vastuuta.
Voitaisiinko hyvalla perehdyttdmisellda ja mentoroinnilla saada aikaiseksi parempaa
koulutusta ja tiedonsiirtoa nuoremmille tyontekijoille ilman, ettd menot nousisivat? Enta
miten aika riittdd tdhan kaikkeen? Mentorointia on usein kuvattu aikaa vievéksi ja tyolaéaksi

prosessiksi, joka voi kestad jopa vuosia ennen kuin saadaan maksimaalinen hyoty irti siité.

Seuraavassa tarkastelussa pyritddn vastaamaan naihin kysymyksiin Ilmasotakoulun
henkilékunnan vastauksien avulla. Tarkoituksena on selvittda, mitéd ajatuksia ja ideoita heidan
vastauksissaan syntyi perehdyttdmisestd ja mentoroinnista. Pyritddn vertaamaan vastauksia

teoriaan seka tutkijan omiin ajatuksiin ja kokemuksiin.

Kyselyn vastauksia analysoidessa kavi ilmi, ettd monet henkilékuntaan kuuluvista puhuvat
mentoroinnista tai perendyttdmisesta ristiin, eikd aina ole ihan selkedd kumpaa he tarkoittavat.
Ristiriitaisuudet on pyritty seulomaan pois ja tassa tutkimuksessa mentoroinnilla tarkoitetaan
toimintaa, jossa maaratty henkild opastaa ja neuvoo toista tyontekijaa. Perehdyttdmisella taas
tarkoitetaan tassa tutkimuksessa toimintaa, jossa ei varsinaisesti ole k&sketty tiettyd henkiloa
avustamaan, vaan apua ja tietoa tulee useammasta suunnasta seké lahteestd. Perehdyttdminen
on myds enemman olosuhteisiin, tilanteisiin ja talon tapoihin” tutustumista, kun taas
mentorointi on “oppipoika - kisdlli” toimintaa, jossa tietty henkilo pidemmaén ajan opastaa

uutta tyontekijaé tyéhon liittyvissa asioissa.
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7.1.1 Perehdytys

Perehtymisella tarkoitetaan tutustumista johonkin. Sen tarkoituksena on péasta perille jostakin
asiasta ja tottua johonkin tilanteeseen, olosuhteeseen tai yksityiskohtaan. Perehtymista
voidaan pitéa keskeisend tekijana varsinaisen tyossa oppimisen aloittamiselle. Mikali sité ei
toteuteta, uusi tyontekija jatetddn oppimaan uusia asioita pelkéstdén oppimisen ja erehdyksen

kautta, mihin milldén organisaatiolla ei liene varaa. (Rasanen 1994, 234.)

Vastauksia analysoidessa kavi ilmi, miten eri tavalla ihmiset kokevat samoja asioita.
limeisesti eri tyopisteilla toimitaan hyvinkin erilaisilla tavoilla. Joissakin vastauksissa
kehutaan perehdytystd, jonka uusi tyontekija sai tullessaan taloon tai uuteen virkaan. Toisissa
vastauksissa taas todetaan, ettd uusi tyontekijd jatettiin tdysin oman onnensa varaan, eika
perehdytysta ollut havaittavissa.

Toinen erityistd huomiota vaativa seikka on perehdyttdmiseen kéytettdva aika.
Ts. uuden ja vanhan tehtdvanhoitajan tulisi voida vaihtaa tehtdvia riittavan
pitkddn. Usein “vaihtoon” kéytetddn pdiva tai pari joka on auttamatta liian lyhyt
aika...... (em. Liittyy isompaan kokonaisuuteen eli henkilén urasuunnitteluun).
(Kyselyvastaus 20.)

Monesti koetaan, ettd tehtdvid vaihdetaan Puolustusvoimissa ovella. Talla tarkoitetaan
ilmeisesti sitd, ettd usein tydpaikoilla kay niin, ettd vanha tyontekija saa uuden tyétehtavan ja
siirtyy siihen mahdollisimman pian. Vasta kyseisen henkilon siirryttyd pois vanhasta
tehtdvastaan, uusi tyontekija saapuu paikalle. Pahimmassa tapauksessa seuraaja ei edes ole
tiedossa, vaikka edeltdja on jo lahtenyt uuteen tehtdvaansd. Néain ollen on mahdotonta
jarjestda perehdytysta tai mentorointia hdnen toimesta. Toki perehdytystd ja opastusta voi
tapahtua sahkopostin kautta tai puhelimitse, mutta valitettavan usein kay niin, ettd edeltajalla
on itsell&&n kiire uuden tyotehtdvansd oppimisessa. Kuten vastaaja itse toteaa, ajanpuutteen
ongelmaa ei ratkaista yhdessa yossa. Kyse on suuremmista asioista, kuten urasuunnittelusta.
Puolustusvoimissa urasuunnittelu on erittdin tarked asia, ja se mé&arad hyvin pitkélti kuka
menee minne ja milloin. Jo urasuunnittelussa tulisi kiinnittdd enemman huomiota
perehdyttdmiseen tarvittavaan aikaan. Jos valmiissa suunnitelmissa lukisi, ettd tyontekijan
tulee perehdyttédd edeltdjéanséd esimerkiksi kaksi kuukautta ennen siirtymistddn seuraavaan

tehtavaan, tama myaos tekisi sen.

Olen ollut kyseisessa tyossani vasta vajaan vuoden ja perehdyttdmisprosessi on
ollut perusteellinen ja jatkuu edelleen. Jo viran vastaanottaessani sain
materiaalia tulevasta tyOpaikastani ja pystyin aloittamaan perehtymisen
valittémasti. Samoten ensimmadisten tydpaivien aikana sain henkiloékohtaisen
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perehdyttamiskansion jota seuraamalla pysyin hyvin kérryilla ja sain sitd kautta
tarkeat puhelinnumerot ja yhteyshenkil6t selville. (Kyselyvastaus 40.)

Téassd vastauksessa huomataan, miten jotkut ovat tyytyvéisid saatuun perehdytykseen.
Kyseessd on ilmeisesti Puolustusvoimien mittakaavassa nuori tyontekija, silla han on ollut
tyotehtavassadn vasta vajaan vuoden. On mielenkiintoista nahda, ettd hén toteaa saaneensa jo
ennen tyon varsinaista aloittamista materiaalia tulevasta tyOpaikastaan. Useimmiten
Maanpuolustuskorkeakoulusta valmistuvat saavat noin nelja kuukautta ennen virkaan
nimittdmista tietoonsa, mihin he ovat menossa t6ihin. Tama ei kuitenkaan viela tarkoita, etta
kadetti tietdisi tarkkaa tulevaa tyotehtdavaansa. Tarkka yksikkd, mihin on menossa téihin ja
ehka jopa ty6tehtava voi tulla kadetin tietoon vasta kuukausi ennen virkaan nimittdmista. On
myo6s tiedossa monta tapausta, missa valmistunut yliluutnantti on saanut tiedon tulevasta

tyOstédén vasta ilmoittautuessaan joukko-osastoon téihin.

Olisi todella hyva asia, mikéli kadetit saisivat tietdd nykyistd paljon aikaisemmin tulevat
tyOpaikat ja tyotehtavat. Mikéli kadetilla olisi tiedossaan mihin tehtavéan on valmistumassa,
hé&nen olisi huomattavasti helpompaa jo koulun aikana valmistautua siihen ja itse perehtya
tulevaan tyotehtdvaansd. Myos tulevat esimiehet ja kouluttajat voisivat helpommin olla
yhteydessé ja tutustua tulevaan tyontekijaan. Nyt ongelmana on monella se, ettd he tietavét
menevansa esimerkiksi Viestirykmenttiin t0ihin, mutta eivat vield tiedd mihin komppaniaan
tal tyGtehtdvaan. Jos he tietdisivat menevéansa 1. Komppanian varapédéllikoksi, he voisivat heti
ottaa yhteytta nykyiseen varapaallikkdoon ja komppanian péallikkoon. Keskustelemalla heidén
kanssaan he voisivat saada tietoa tulevasta tydstd, tyontekijoista ja monesta muusta asiasta,
josta saattaisi olla hy6tya uudelle tyontekijalle ensimmadisten viikkojen ja kuukausien aikana.
Tulevalle tyontekijélle voitaisiin myos etukateen jakaa perehdytysopas, johon hén voisi
tutustua jo koulun ohessa, eikd vasta virassa. Ainoastaan kaksi kyselyyn vastanneista
(kyselyvastaukset 18 ja 40) ovat maininneet ndma perehdytysoppaat ja viitanneet niista

saatuun hyotyyn.

Nykyisin on onneksi tehty perehdytysohjelma jonka mukaan edetd&n ja on
jonkinmoinen kaava mitd menndan. On tehty perehdytysoppaat ja
perehdytyspaivat yms. (Kyselyvastaus 18.)

liImeisesti jollain tyopisteillda on ké&ytdssd varsinaisia perehdytysohjelmia, oppaita seka
perehdytyspaivid. Naistd mainitsevat kyselyssd kuitenkin vain nuo kaksi aikaisemmin
mainittua vastaajaa. Onkin mielenkiintoista, miten kyselyvastauksessa 18 viitattiin siihen, ett4
kaikilla tyopisteilld olisi perehdytysohjelmat, perehdytyspdivat yms. Miksi muut eivat

mainitse nditd asioita tarkeiksi asioiksi heidén oppiessaan tyohonsa liittyvia asioita tai uuden
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tyontekijan oppimiseen liittyen? Pidetddnko kenties nditd oppaita itsestadan selvina asioina, tai

eiko juuri kukaan lue niitd? Toisessa ndisté vastauksista jopa mainitaan, misté tuo ohje 16ytyy
Puolustusvoimien tietokannasta. Voisiko kuitenkin olla niin, ettd tastd ei kuitenkaan puhuta
liiemmin ja ndin ollen monet eivat tiedd kyseisen oppaan olemassaolosta? Toinen
mahdollisuus on se, ettd kyseinen opas on tehty koskemaan vain muutamia toimipisteit,
eivdtkA muut vastaajat ole kokeneet saaneensa siitd mitddn hyotyd. Kyseisen
perehdytysoppaan todellista hyotyd tyontekijoille voitaisiinkin tutkia laajemmin. Ehka
markkinoimalla sitd paremmin uusille tyontekijoille siitd saataisiin enemman hyotya irti.
Myos tarkastamalla sen siséltda ja haastattelemalla tydntekijoita sen sisallosta, voitaisiin

parantaa sitd ja kehittdd perehdytysta limasotakoululla.

Perehdytyspdivat kuulostavat erittdin hyvaltd ja tehokkaalta idealta uuden tyontekijan
perehdyttamiselle. Valitettavasti kuitenkin taitaa olla niin, ettd téllaisia perehdytyspéivia
jarjestetddn nykyadn ainoastaan ylemmissa tehtdvissa palveleville. Kadeteille jarjestetdén
kylla niin sanottuja perehdytyspdivia tulevaan tytpaikkaansa, mutta valitettavan usein kay
niin, ettd silloin ei kadetilla, eikd kenelldkddn muulla vield ole tiedossa tarkkaa tulevaa
tyotehtdvaa. Nain ollen perehdytyspéivat ovat kadettien osalta hyvin usein enemmankin
joukko-osastoon tutustumista yleiselld tasolla. Perehdytyspdivistd saataisiin paljon enemman
hyOtyd, jos kadetti tietdisi tarkan tyOtehtdvansa l&htiessédan tutustumaan tulevaan joukko-
osastoonsa. Talléin hén voisi etukateen miettia kysymyksid, joihin haluaa vastauksen. Myods
tuleva esimies voisi paremmin tutustua tulevaan alaiseensa ja antaa hénelle tarkempaa
neuvoa, mitd voisi tehdd ennen virkaan nimittdmistd. Tassa yhteydessé voitaisiin myos jakaa
valmiiksi perehdytyskansiot tai oppaat ja muutenkin neuvoa, mitd tuleva tyotehtava pitaa

sisallaan.

Vaikka esimerkkina kaytetddnkin kadetteja, niin ndma samat asiat voivat yhta hyvin koskea jo
virassa olevaa tyontekijad, joka vaihtaa tyOpistetta tai joukko-osastoa. Jokainen joka saa
uuden ty6tehtdvan siirtyy useimmiten sellaiseen tehtévadan, josta ei valttaméatta tiedd vield
mitddn. Puolustusvoimissa on tarkoituksena, ettd tyokierron mukana aina siirrytaan
vaativimpiin tehtdviin vuosien myotd ja ndin ollen vastuu kasvaa. Tdéma asettaa myos

perehdyttamiselle korkeampia vaatimuksia mitd ylemmaés paastdéan komentoketjussa.

Perentymaéll& itsendisesti asioista aiemmin tehtyihin asiakirjoihin, muistioihin,
luonnoksiin ym. Aiheeseen liittyviin materiaaleihin. (Kyselyvastaus 37.)

Perehdytys-> tekeminen -> korjaaminen -> opastus/tuki. (Kyselyvastaus 26.)
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Osassa kyselyista tuli esille, ettd uusi tyontekija oppisi parhaiten vastaajan tyotehtdvaa seka

sithen liittyvid “ammattisalaisuuksia” lukemalla niistd eri ohjeista ja kirjoista.
Ammattisalaisuuksilla pyrittiin kyselyssé viittaamaan hiljaiseen tietoon ja tdmé& on osittain
saattanut vaikuttaa myos tuloksiin. Kaikki eivat tiedd, mistd on kyse, kun puhutaan hiljaisesta
tiedosta ja eivat ymmarra, etta hiljaista tietoa on erittdin vaikeaa saada siirrettyd esimerkiksi
kirjalliseen muotoon. Nonaka & Takeuchi (1995) toteavatkin tavallisten keskusteluiden seka
kirjoituksien olevan puutteellisia, epdyhtenéisia ja riittaméattomia todellisen hiljaisen tiedon

siirtamisessa.

ammattisalaisuudet” kirjoihin ja kansiin tyoohjeina. (Kyselyvastaus 22.)

Vastaaja 22 on jo oikeilla jaljilla, mutta ei valitettavasti perustele sen enempad, miten tama
olisi mahdollista k&ytannossad. Mikali tyontekijat olisivat enemman tietoisia hiljaisesta
tiedosta ja heiddn omista taidoistaan, olisi helpompaa myo6s jakaa tietoa ja taitoa muille.
Yhdessa vastauksessa viitataan NATOnN kéaytantoon, jossa kaikki mita tehddéan ja tiedetédan,
Kirjataan yl6s jonkinlaisina raportteina. limeisesti jokaisen tapahtuman tai tehdyn tyon jalkeen
tyontekijan tulee tehd& raportti, jossa tarkasti selostetaan kaikki tapahtunut. Tamé voisi olla
erittdin hyva idea toteuttaa myos Puolustusvoimissa. Mikéli tyontekijét tottuisivat pohtimaan
aina tehdyn tyon jalkeen, mitd tuli tehtya ja miksi meni ndin ja viel& kirjaamaan sen ylés, niin
voitaisiin todennadkoisesti saada erittdin paljon hyddyllista tietoa talteen. Haittapuolena
todettakoon, etté tallainen raportointi vie erittdin paljon aikaa. Jaksaisivatko tyontekijat aina
kirjoittaa kunnolla ylos kaikkia tapahtumia, vai menisikd se siihen, ettd sepitetddn jotain

pienté tarinaa pakosta paperille.

Kunnon raporttia tehdessa menee helposti useita tunteja tyfaikaa ja vastaavasti lukijan
taytyisi tietdd, mistd l0ytdd kyseinen materiaali. Siitd ei olisi mitddn hyotyd, ettd
Kirjoitettaisiin satoja sivuja vuodessa raportteja, jos kukaan ei niité lukisi. Tieto on nykyaan
helposti jaettavissa erilaisia tietojarjestelmia kayttden. Kuitenkin myos tietojarjestelmét
tayttyvét helposti turhasta materiaalista ja jonkun pitéisi valvoa tat4d toimintaa. Tallakin
hetkelld Puolustusvoimien tietopankista (Puolustusvoimien sisdisestd verkosta l0ytyva
tietopankki), 16ytyy erittdin paljon tietoa eri aiheista. Ongelmana kuitenkin on se, ettd todella

harva osaa kayttaa tata jarjestelmaa kunnolla, eikd ndin ollen edes yrita etsié sielta tietoa.

Perusideana voisi kuitenkin olla, ettd jokaiselle tydtehtavalle tehtéisiin jonkinlainen
perehdytyskansio tai opas. Sen ei tarvitsisi olla sadan sivun opus, vaan esimerkiksi kymmenen

sivun tietoisku kyseisesta tyotehtdvastd. Tama ei veisi aikaa tyontekijoilta, silla useimmiten
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ollaan samassa tyotehtdvassd useita vuosia. Naiden vuosien aikana voisi tuottaa noin

kymmenen sivua hyodyllista tekstid ja havaintoja tietystd tehtdvastd. Vastaavasti se ei veisi
hirvedsti aikaa uudelta tyontekijéltd lukea tdmén pituista tekstid tullessaan uuteen tehtdvaan.
Kyseinen tietoisku voitaisiinkin jakaa uudelle tyontekijélle heti, kun on selvinnyt kuka han
on. Eika néin ollen tarvitsisi edes kayttaa tydaikaa perehtymiseen. Taman lisaksi voisi tietysti
olla olemassa erillinen joukko-osaston oma perehdytyskansio, missé esitetddn hieman

suuremmat kuviot ja yleisemmalla tasolla tapahtuvat asiat.

Ongelmaksi voikin muodostua siviilityontekijoiden perehdyttdminen. Puolustusvoimissa on
paljon luottamuksellista tietoa, jota ei voida jakaa siviileille. Vaikka tuleva tyontekija olisi
tiedossa, hanelle ei voida jakaa luottamuksellista materiaalia ennen ensimmaista tyopaivaa.
Ennakkoon jaettavien kansioiden tulisikin olla pelkéstédan julkista materiaalia, miké taas voi

vaikuttaa huomattavasti sisallon laatuun.

Kaikki eivat kuitenkaan ole tdysin samaa mieltd perehdyttdmisestd, eivatkd koe sitd niin
hyvané asiana. Kyse taitaa kuitenkin olla enemmankin siitd, ettei ymmarretd, miten hiljainen
tieto voi siirtyd. Vastaajan 19 mukaan orientoivilla opiskelujaksoilla ei saada siirrettya

kaytannon toimintaan liittyvaa hiljaista tietoa.

Minkaanlaiset orientoivat opiskelujaksot eivat toimi, kun Kkyseessd on
nimenomaan kaytannén toimintaan liittyvan hiljaisen tiedon oppiminen.
(Kyselyvastaus 19.)

Tutkijana olen tdssé eri mieltd, ja ehdotankin ettd, kdytdnnon toimintaan liittyvaa hiljaista
tietoa voi jakaa myos teorian kautta, eli esimerkiksi oppitunneilla. Mikali opettaja on oman
alansa asiantuntija sekd on pohtinut tyéhonsa liittyvia asioita syvallisesti, hdn myds osaa
opettaa niitd muille. Luokkaymparistossa voi kertoa esimerkkeja elévésta elamésté ja kuinka
tietyssa kenttdkokeessa kévi. Oppilas kuuntelee, ja kun hédn tydeldmdsséd tormaa
vastaavanlaiseen tilanteeseen, han muistaa opettajan esimerkin ja toimii sen mukaisesti.
Samalla tavalla orientoivalla opintojaksolla eli esimerkiksi tutustuessaan johonkin tiettyyn
tyotehtdvadn oppilas voi kyselld tyontekijaltda kysymyksida ja niiden kautta saada osia

hiljaisesta tiedosta, jota han voi hyddyntaa aloittaessaan itse vastaavat tyot.

Tiettyja virallisia kaytant6ja voi oppia esim. perehdyttdmismateriaaleista, mutta
kun péastadan ammatillisiin asioihin, suurin osa téarke&std tiedosta tulee
tyOkavereilta ja heiddn tuottamistaan materiaaleista. (Kyselyvastaus 17.)
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Pohtiessaan vastausta 17, voidaan kysya, ettd eiko tydkavereiden tuottama materiaali voisi

olla perehdytystd? Perehdytyshén on sitd, ettd esimerkiksi luetaan kansiota, jossa on tietoa,
jota itse tarvitsee tehdakseen tyotadn paremmin. Kyseessa ei siis vélttdmatta ole eri asia, vaan
perehdytystéd eri muodossa. Kun tydkaverit kertovat tyontekijalle hyvié vinkkejé, miten jokin
asia kannattaisi tehda tai kun han lukee heidén kirjoittamiaan tuotoksia, han perehtyy

tyotehtavaansa liittyvaan materiaaliin.

Vastaaja ehka tarkoittaa enemmankin sitd, ettd kyseessd ei olisi mik&an varsinainen
perehtyminen, vaan enemmankin tavallinen uusien asioiden oppiminen. Voidaan siis olla eri
mieltd siitd, mika lasketaan perehdyttdmiseksi ja mika ei. Tdssa tutkimuksessa kuitenkin
pidetédan perehdyttdmisté tietynlaisena oppimisen muotona ja ndin ollen tassa olisi kyseessa

tyéhon perehtyminen ja sen kautta oppiminen.

lImeisesti hyvinkin usein tyokavereiden tuottamassa materiaalissa on olemassa jo hyvééa ja
ehka jopa sitd hiljaista tietoa, mutta sitd ei ole ehk& tarpeeksi hyvin jasennelty, jotta siita
saataisiin maksimaalinen hyoty irti. Tekemalla kuten aikaisemmin mainittiin, eli laatimalla
naistd jo olemassa olevista tuotoksista yhdistettyja perehdytysoppaita, voitaisiin saada tietoa

jaettua paremmin.

7.1.2 Mentorointi

Mentoroinnilla tarkoitetaan perinteisesti jarjestelmad, jossa vanha ja kokenut tydntekija
neuvoo tulokasta ja toimii hdnen ohjaajanaan. Kokenut tyontekijd antaa tukea, tietoa ja
verkostoja nuoremman tyontekijdn avuksi. Aikaisemmin mentoria pidettiin erittéin
arvostettuna ja hyvin usein ikaantyneend asiantuntijana, jota ei kyseenalaistettu. Nykyaan
kuitenkin arvostetaan enemman mentorimallia, jossa tyota tehd&&n yhdessd ja sitd kautta
opitaan uusia asioita. Endd ei myosk&an pidetd mentoria “kaikkitietivdnd”, vaan
ymmarretddn, ettd myds mentori voi oppia uusia asioita. Onkin huomattu, miten yhdessé
tekemalla sekd mentori ettd nuorempi oppivat uusia asioita. Nuorempi saattaa keksia tai kysya
asioita, joita kukaan ei ole ennen huomannut ja tdten mentori joutuukin miettiméén asioita

toisesta ndkokulmasta ja tekee uusia havaintoja. (Heikkinen & Huttunen 2008, 203-206.)

Myods Puolustusvoimissa mentorointia on pidetty yhtend mahdollisena tydssa oppimisen

menetelménd. Kandidaatin tutkielmassani tutkin tydssa oppimista ja siind tuli esille
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IiImasotakoululla silloin laadinnassa ollut pysyvéisasiakirja tydssa oppimisesta. Mentorointia

pidettiin yhtend mahdollisena tytssa oppimisen tehostamisen menetelméand, jota piti tutkia
enemman seka ottaa mydhemmin kayttoon. (ks. Qvist 2007.)

Vastaajista kahdeksan henkil6d korosti mentorointia pohtiessaan, miten itse oppii parhaiten
tyohonsa liittyvia asioita. Mielenkiintoista on, ettd yli puolet vastanneista (23 kpl) totesi
mentoroinnin olevan hyvéa, tai jopa paras tapa uudelle tyontekijélle oppia tyotehtdvaansa
liittyvié asioita. Hiljaiseen tietoon viittaavassa kolmannessa kysymyksessa kuitenkin vain 12
vastaajaa totesi mentoroinnin olevan hyva tapa oppia asioita, joita ei kirjoissa tai oppitunneilla
kerrota. VVoidaan siis selkeésti huomata, ettd ihmiset kokevat mentoroinnin toimivan eri
asioiden oppimiseen eri tavalla. Joidenkin mielestd mentorointi toimii hyvin muiden
opettamiseen, mutta ei heille itselleen. Joidenkin mielestd taas mentorointi toimii kaikissa

tilanteissa parhaana tiedon siirtdmisen muotona ja varsinkin hiljaisen tiedon siirtamiseen.

Jalleen kerran muutamassa vastauksessa korostettiin ajallista puutetta mentoroinnin
kayttdmisen esteend. Mentorointia pidetdan prosessina, joka kestéé usein pitkaan ja nain ollen
sitoo tyontekijoita pitkéksi aikaa. Ohjattavalle pitéisi antaa riittavasti aikaa ja sopiva hairioton
tila (Ojanen 2000, 150). My6s Onnismaa (2007, 38-40) toteaa, ettd aika on ohjaajan ja
ohjattavan resurssi ja véline. Ohjauksessa tulisi hanen mielestd olla tarpeeksi aikaa ja tilaa
kuunnella. Kiire pudottaa pohjan koko ohjausprosessin uskottavuudelta ja sen rauhalliselta
suunnittelulta. (Onnismaa 2007, 38-40.)

Kyselyvastauksissa todettiin, ettd mestari - oppipoika koulutussysteemi ei ole mahdollinen,
kun vauhti on niin kova ja samalla pitéisi tehdéa tulosta koko ajan. Tadma on osittain totta, silla
jokaisessa tyodtehtavassd vaaditaan, ettd tyontekija tekee vuosittain tiettya tulosta ja mikali
nain ei ole h&n on huono tyontekija. Tamén takia moni vanhempi tyontekija haluaakin
mieluummin panostaa omaan tyOtehtdvadnsa, silli mentorointi ei ole hénen
tehtdvankuvauksessaan. Olisiko syytd tehdd mentoroinnista pakollinen tyotehtava tietyille
henkilGille, siten ettd se tosiaan olisi my6s heiddn tehtdvdnkuvauksessaan? Talla tavoin
motivaatio mentorilla nousisi huomattavasti ja toivon mukaan myds mentoroinnin tulos olisi

parempi.

”Kisilli” menetelmalla. Eli aikaisemman tehtavian hoitajan
oppilaana/valvonnassa/ohjauksessa Kunnes osoittaa hallitsevansa riittavat
tiedot/taidot tehtdvan hoitamiseen. (Kyselyvastaus 16.)
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Kyselyvastaaja 16 on sitd mieltd, ettd “oppipoika - kisdlli” menetelmélld saadaan parasta

tulosta aikaiseksi. Hanen mielestadn tyota tulisi tehdd rinnakkain, kunnes mentori on sitd
mieltd, ettd uusi tyOntekija omaa tarvittavan tietotaidon tehtdvén hoitamiseen. T&ssa on
mielenkiintoista ja ongelmallista se, miten madritetaan tarvittavan hyva tietotaito. Jos mentori
saa madrittdd, milloin uusi tyontekija on valmis toimimaan yksin, niin mika estdd hanta
sanomasta ndin mahdollisimman aikaisin, péastdkseen eroon mentorina toimimisesta. Tai
vastaavasti jos on todella vaativa mentori, niin hanen mielestadn uusi tyontekija ei ikin ole
valmis ja jatkaa mentorointia antamatta uudelle tyontekijalle mahdollisuutta itsendisesti tehda
ty6td. Vastaavasti olisi todella vaikeaa kehittda jonkinlainen asteikko tai koe, jolla mitattaisiin
tarvittava tietotaito tyotehtdvien suorittamiseen. Mahdollisesti kouluttamalla mentoreita
etukateen ja ohjeistamalla heité tarpeeksi hyvin, voitaisiin kuitenkin p&&sta naistad ongelmista

eroon.

Ensimmaiselld P-kaudellani oli saapumiseran TST-koulutuksen vastaava
tukenani vanhempi kouluttaja. Pakeista sun muualta I0ytyy kylla mitd pitéé
kouluttaa ja spedan Kkirjoista miten, mutta kaytdnndssa Kirjojen opettama
koulutustapa ei monestikkaan ole tehokkain, vaan vanhemman kouluttajan
kokemuksen tuoma tieto asioista on elintarkeda. (Kyselyvastaus 13.)

Tama vastaaja ei suoranaisesti mainitse hiljaista tietoa, mutta k&y selvasti ilmi, etté juuri siitd
on kyse hé&nen vastauksessaan. Vastaaja on juuri tullut koulupenkiltd tydelamaan ja kyseessa
on ollut hénen ensimmadinen peruskoulutuskauden tydtehtava. Voidaan myds olettaa, ettd
kyseessa on Maanpuolustuskorkeakoulun kaynyt henkild, silld hdn on joutunut koulussa

opiskelemaan sotilaspedagogiikkaa sek& pysyvéisasiakirjoja.

Vastaaja on selvasti kokenut kaytanndn tydelamassé, miten koulussa opitut asiat eivét aina ole
ne parhaat. Tassa taytyykin muistaa se, ettd koulussa ei aina opeteta kaikkea, vaan annetaan
esimerkkeja ja niiden perusteella pitad itse osata soveltaa kdytanndssa parhaiten ndkemallaan
tavalla. Onkin taysin ymmarrettavad, ettd 15 vuotta kouluttajana toiminut henkild tietad, miten
jokin asia kannattaa tehda. Voidaan kuitenkin pitdd mielessd, ettd vanha ja tuttu tapa ei
valttamatta ole se paras, vaikka se siltd vaikuttaakin. Vastauksesta voi saada myos sellaisen
kuvan, etti se mitd “vanhat konkarit” sanovat, on aina totta. Uskaltaisinkin vaittda, ettd
monesti vanhat tavat eivét olekaan parhaimmat tavat tehdd asioita. Kyseessa voi nimittdin olla
tapaus, jossa vanha tyontekija on joskus todennut jonkin asian toimivaksi menetelméksi ja
pysynyt siind menetelméssé seuraavat kymmenen vuotta. Siind ajassa monet asiat kuitenkin
ovat muuttuneet ja voisi olla suotavaa, ettd uusi tulokas hieman kyseenalaistaisi naita

menetelmia.
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Vastauksista paatellen monet ovat sitd mieltd, ettd mentorointi tai ohjaus toimisi parhaimpana

menetelménd siirtdd kokemusperdistd tietoa uusille tyontekijoille tai tyotovereilleen
IImasotakoulussa. Mik&an muu oppimisen tai tiedonsiirtdmisen menetelma ei tullut ilmi yhta
monessa Vastauksessa. Voitaisiinko aikaa ja resursseja siirtdd enemmén tehokkaan
mentoroinnin kayttdmiseen? On ymmarrettdvaa, ettd aikaa tai resursseja ei riitd kaikkeen ja
nain ollen nahtaisiinkin tarkeimpéand kohteena uudet tyontekijat. Vanhoilla tyontekijoilla on
kuitenkin jo perusasiat hallussa ja péarjaavét suhteellisen hyvin niiden avulla. Uudella
tyontekijalla ei vélttdmatta ole mitéén tietoa siitd, mitd hanen tulisi tehdad tyotehtavéssaan.
Talléin olisi organisaation kannalta elintdrkedd, ettd hén saisi hyvdn mentorin, joka voisi
opastaa ja ohjata hé&net hyvadn alkuun. Mentoreille tulisi my0s jarjestdd ohjeistusta
mentoroinnista, ja mitd heiltd vaaditaan. Vastaavasti uutta tyontekijad tulisi rohkaista
kyseenalaistamaan asioita ja yhteistydssa mentorin kanssa pohtimaan vaikeita kysymyksia.
Né&in saataisiin vanhoille tyontekij6ille uusia haasteita ja aivan varmasti myods uutta tietoa
tulisi heillekin, yhteisistd pohdinnoista. Uudelle tydntekijélle taas saataisiin siirrettya

kokemusperadista tietotaitoa ja tdiman kautta hiljaista tietoa.

7.2 Ty6ilmapiiri ja sosiaalinen vuorovaikutus

Uuden tyontekijan aloittaessa tyonsa, han aloittaa heti tunnustelemalla ty6ilmapiiri ja muiden
tyontekijoiden sisdisella arvioimisella. Monesti jo uuden tydpaikan tutustumisvaiheessa tai
ty6haastattelussa, tyontekija tunnustelee organisaation ilmapiirid. Kadettien valitessa tulevaa
palveluspaikkaansa, he usein myds kayvat vierailemassa eri joukko-osastoissa ja tutustumassa
niissa tydskenteleviin henkildihin. On usein havaittu, ettd vierailujen yhteydessa monet
kadetit asettavat kysymyksen: “Minkélainen yhteishenki teilli on?”. Kadeteille ja muille
tuleville tyontekijoille on aina tarkeaa siirtya sellaiseen tydyhteisoon, mihin uskovat itse
sopivansa parhaiten. Kadettien keskuudessa onkin monesti kayty keskustelua siitd, missa
paikassa oli paras yhteishenki ja minkélaisilta tietyt tyontekijat vaikuttivat. Joidenkin
vierailujen jalkeen on kayty kiivasta keskustelua siitd, miten joku ei ikind haluaisi kyseiseen
paikkaan toihin, koska sielld oli niin huono ilmapiiri. Vastaavasti kadettien kaytyéd paikassa,
jossa on todella hyvéa ilmapiiri, suurin osa on ollut sitd mieltd, ettd siella olisi ehdottomasti

mukava tydskennelld, vaikka puitteet muuten eivét olisi aivan kohdallaan.

Tyontekijan tulkittua organisaation ilmapiirid, han kokee sen tietylla tavalla. Namé

tuntemukset organisaation ilmapiirista vaikuttavat suoraan h&nen motiiveihinsa ja
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tulkintoihinsa asioista. Voidaan ndin ollen sanoa, ettd ilmapiiri joko estdd tai edistaa

oppimista. IImapiirin kautta tapahtuva oppiminen on luonteeltaan oppimista, jota ei etukateen
voi sanoilla kuvata, eikd nain ollen varmasti tietd& sen vaikutuksia. Oppimista koskevaa tietoa
voidaan kuvailla tiedoksi, joka leijuu ilmassa ja jota ei pystyta kielellisesti kuvaamaan.
Kyseessd on niin sanottua hiljaista tietoa. Hiljainen tieto tdssa tapauksessa voi olla
luonteeltaan joko kehittavéa ja kannustavaa tai alistavaa ja muutosta ehkéisevaa. Se voi myos
auttaa yksiloa kasvamaan aloittelijasta asiantuntijaksi tai yllapitad jatkuvaa aloittelijamaista

tyéhonsuuntautumis- ja tydskentelytapaa. (Rasédnen 1994, 142-143.)

Tutkimuksen vastauksista kavi ilmi, kuinka tarkeand tyOilmapiirid sek& sosiaalista
vuorovaikutusta tyopaikalla oikein pidetaan. Tyoilmapiiriin ja sosiaaliseen vuorovaikutukseen
viittaavia vastauksia tuli ehdottomasti eniten. Omaan tyotehtdvadnsa ja omaan oppimiseensa
liittyvassa kysymyksessd numero yksi, 14 vastaajaa painotti sosiaalisen vuorovaikutuksen
tarkeyttd. Pohtiessaan, miten uusi tyontekija oppisi parhaiten, 18 vastaajaa oli sitd mieltd, etta
sosiaalinen vuorovaikutus on tdrked tekija uuden tyOtehtdvdn oppimisessa. Koko
tutkimuksessa sosiaalinen vuorovaikutus sai eniten mainintoja kolmannessa kysymyksessa.
Peréati 28 vastaajaa oli sitd mieltd, ettd he ovat parhaiten saaneet sellaista tietoa, mika ei lue
kirjoissa tai opeteta kursseilla, nimenomaan sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta. T&ssa
voidaan pohtia, ovatko he tarkoittaneet sosiaalisella vuorovaikutuksella muuta kuin
mentorointia, vai ovatko he laskeneet mentoroinnin mukaan. Jotkut vastaajat ovat maininneet
mentoroinnin ja sosiaalisen vuorovaikutuksen, kuten kahvipdytakeskustelut erikseen. Tassa
tutkimuksessa tultiin siihen tulokseen, ettd sosiaalisella vuorovaikutuksella tarkoitettiin

useimmiten sellaista vuorovaikutusta, joka ei ole ennalta ohjattua kuten mentorointi.

Réasanen (1994, 143) toteaa suomalaista tydilmapiirid usein leimaavan muotokeskeisyys ja
hierarkia, arvottomuus, kontrolli, epaluuloisuus, kademielisyys, viestinndn puute ja
ryhmakuri. Tdma johtaa hdnen mielestd usein ihmisten omaehtoisen harkinnan katoamiseen.
Hén toteaa myos tydorganisaatioiden todellisuuden olevan kasarmien todellisuutta. Kasarmi-
ilmapiirilla hén tarkoittaa ilmapiirid, jossa opetetaan karsivéllisyytta ja sietokykya, vuoronsa
odottamista ja kaskyjen kuulemisen taitoa, kiireen kestdmistd ja kykya sietda keskeytyksia
tyoskentelyssa. Usein tydyhteisd asettaa muodolliset sdaddoksenséd luovan toiminnan edelle.
Tasaisen huomaamaton puurtaja on suomalaisen tyoyhteison sankari, kun taas luova ideoija

on pahemmanlaatuinen hairikko.

Maanpuolustuskorkeakoulussa monet opettajista neuvovat kadetteja olemaan yrittdmatta

liikaa tullessaan uuteen tydhon ja tyoyhteisoon. Talla he tarkoittavat sité, ettd uuden upseerin
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ei heti kannata yrittdd muuttaa asioita, vaan seuraisi ensin hieman sivusta, miten asiat toimivat

ja vasta sitten ehdottaa muutosta, mikéli se on tarpeen. T&m& on varsin hyvé neuvo, sill4
kuten Résdnen (1994, 143) toteaa, luovaa ideoijaa usein pidetddn pahemmanlaatuisena
hairikkona. Jos uusi tyontekija pyrkii heti muuttamaan asioita, han ei valttamatta tiedd, mita
on tekeméssa ja tekee vaaria johtopaatoksia. Ensin seuraamalla tilannetta sivusta, hén voi
myOhemmin tehd& parempia ratkaisuja, hatikoityjen johtopé&toksien sijaan. N&in ollen
tyoilmapiiri ei myoskaan karsi, eikd uutta tyontekijad pidetd hairikkond. Samalla luodaan
positiivinen ilmapiiri, jossa mita luultavimmin kaikki osapuolet voivat oppia toisiltaan uusia

asioita.

On syyta luoda ilmapiiri, missd uusi tyontekija voi kysyd mitd vain niin
halutessaan. (Kyselylomake 15.)

— —, mutta tassa vaikuttaa myos henkilén omat sosiaaliset taidot. Pit&& uskaltaa
kysyd ja vaivautua haastattelemaan myds niitd “hankalampia” henkilGita.
(Kyselyvastaus 19.)

Olen havainnut, ettd uusi tyontekija ei aina uskalla kysya vanhemmilta tyontekijoiltd, mita
han haluaisi. Myos vanhemmat tyontekijat usein suhtautuvat ennakkoluuloisesti uuteen
tyontekijadn ja seuraavat tarkasti kaikkea, mitd hén tekee. T&h&n on ennen voinut
Puolustusvoimissa vaikuttaa upseerien seké opistoupseerien erilainen koulutus, ja sitd kautta
tullut erilainen kasitys asioista. Tietyissa piireissa opistoupseerit eivat ollenkaan ole sietdneet
kadettikoulusta tulleita upseereita ja tdima on aiheuttanut suurta harmia tyoyksikoissa. Joskus
kaytavilla on jopa suoraan myoénnetty, ettd opistoupseeri toivoo uuden kadettikoulusta tulleen
upseerin epaonnistuvan jossain tehtavassaan. Taté ei kuitenkaan voida yleistdad millaan tavalla
eikd tdssad tutkimuksessa oteta kantaa ilmapiirin mahdollisiin haittatekijéihin sen enempaa,

mutta todetaan kuitenkin niiden olemassaolo.

Toisin sanoen tyontekija tarvitsee ympérilleen tukiverkon joka tukee
tyotehtavassa. (Kyselyvastaus 20.)

My0s vastaavilta collegoilta muissa joukko-osastoissa, koska heilld saattaa olla
taas joitakin nikseja tai tietoja miten heilla tehd&én. (Kyselyvastaus 18.)

Maanpuolustuskorkeakoulun ollessa siséoppilaitos, voidaan tdssé todeta sen hyviéd puolia.
Kadeteille tulee jo varhaisessa vaiheessa kurssikaverit erittain tutuiksi ja myéhemmin oppii
my0s tuntemaan nuorempien tai vanhempien kurssien kadetteja hyvin. Kadettikoulussa
vallitsee ilmapiiri, jossa pyritddn olemaan ystévia kaikkien kanssa ja auttamaan kadettitoveria
h&dassé. Kadettien perinteend on siis pitdd yhtd myods valmistuttuaan koulusta ja auttaa

toisiaan vaikkei tydskentele samassa joukko-osastossa tai edes samassa puolustushaarassa.
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Tatd kautta tyontekija on siis saanut tukiverkoston, jota hyddyntamaéll& voi saada tietoa hyvin

monesta eri asiasta. Upseeri voi esimerkiksi soittaa entiselle kurssikaverilleen ja kysya, miten
heillda tehddan tietyt asiat ja sitten pohtia olisiko kyseessa toimiva ratkaisu my®ds omassa
yksikdssa. Tallaista verkostoa ei valitettavasti tule muille tydntekijoille Puolustusvoimissa
yhtd helposti ja tyopaikoilla voitaisiinkin Kkiinnittdd huomioita enemmaén siihen, miten eri
kouluista ja eri taustoista tulleita tyontekijoitad voitaisiin tukea. Kynnys on aina matalampi
menn& pyytdmaan apua tai neuvoa tutulta henkil6lta. Mikali ty6ilmapiiri on sellainen, ettd
uusi tyontekija ei uskalla pyytaa apua tai kyselld asioista, kdy helposti niin, ettd han ei opi
asioita yhtd hyvin tai nopeasti kuin avoimessa tydymparistéssa. Talldin jaa myos mahdollinen
hiljainen tieto jakamatta ja esimerkiksi vanhempien tyontekijoiden poistuessa,

kahvihuoneessa ei enda olekaan asiantuntijoita neuvomassa.

7.3 Tyossé oppiminen ja aktiivinen tiedonhaku

Tutkimuksessa yllattdvdn moni vastasi oppivansa parhaiten omaa tyotddn pelkastaan
tekemalld sitd. 25 vastaajaa sanoi suoraan oppivansa parhaiten juurikin tekemé&lld omaa
tyotaan ja sen lisaksi nelja (4) vastasi oppivansa parhaiten kantapddn kautta. Samalla
kuitenkin ainoastaan 10 totesi uuden tyontekijan oppivan heidan tyotaan tekemaéllad sité ja
yksik&an ei maininnut kantapd&n kautta oppimista. Kuitenkin jalleen hiljaiseen tietoon
viittaavassa kolmannessa kysymyksessa yhdeksan (9) vastaajan mukaan, tyota tekemélld han
on paassyt osaksi hiljaista tietoa ja seitsemén (7) vastaajan mukaan kantapadn kautta oppii

hiljaista tietoa.

Tekemall itse sitd omaa tyota mita tekee. (Kyselyvastaus 18.)

On selvéd, ettd monet ovat sitd mieltd, ettd tyota tekemalld oppii parhaiten. Kuitenkin taytyy
muistaa, ettd monet muutkin menetelmét saivat paljon aania ja ettei tyota tekemista pideta
ainoana keinona. Moni vastaaja onkin maininnut tydssd oppimisen ja esimerkiksi
mentoroinnin samassa vastauksessa. Kuten Nonaka ja Takeuchi sek& Kolb (katso kappale 5.3)
ovat tutkimuksissaan todenneet, kokemuksien kautta oppiminen voidaan pitdd osana hiljaisen
tiedon siirtymistd. Aktiivisella kokeilemisella oppija toteaa, toimiiko jokin asia paremmin tai
huonommin kuin hdnen aikaisemmat metodinsa. Samalla tavalla tyontekijé voi kokeilla uusia
ideoita ja oppia aivan uusia asioita. Tyota tekemalld oppimisen ei aina tarvitse olla harkittua
kokeilua. Oppia voi myo6s vahingossa, samalla kun tyota tekee. Tyontekijé voi esimerkiksi

vahingossa huomata, ettd aina kun han tekee jotain talla tavalla, toisessa padssa linjastoa
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tapahtuu seuraavalla tavalla. Tatd hén ei ehké itse varsinaisesti tiedosta, mutta se jaa hanen

alitajuntaansa. My6hemmin vastaavassa tilanteessa han toimiikin jo automaattisesti tilanteen
vaatimalla tavalla ja ehk& neuvoo muita, miten asia pitdd tehda. Talldin hiljainen tieto siirtyy

hanen kauttaan muille tydntekijoille ikaan kuin vahingossa.

Ty6ssa oppiminen ja kantap&an kautta oppiminen voi kuitenkin olla suhteellisen hidasta
oppimista. Toki henkild, joka tekee pahan virheen, muistaa olla toimimatta virheeseen
johtaneella tavalla varmasti loppu eldménsa, mutta mikali joku olisi neuvonut hénta alussa
hyvin, hén ei olisi tehnyt kyseista virhettd ollenkaan. Samalla tdytyy muistaa, ettd virheiden
kautta oppiminen voi johtaa pahoihin tapaturmiin. Esimerkiksi rédjahteiden kanssa
tyoskentelevien henkildiden kantapdén kautta oppiminen voisi olla hyvinkin kohtalokasta.
Voidaan siis todeta, ettd pelkdstdadn kantapddn kautta oppiminen tai tydssd oppiminen
itsessaan ei ole hyva asia. Tydssa oppiminen tulisi yhdistaa osaksi jotakin muuta menetelmaa.
TyGssa oppiminen voisi esimerkiksi olla suunniteltu siten, ettd ensin mentori ohjaisi
tyontekijad, jonka jalkeen han saisi itse kokeilemalla oppia. Heti kun tulisi jotain kysyttavaa,
mentori olisi saatavilla opastusta varten. Sosiaalinen vuorovaikutus olisi myos téssa tarkeana

tekijana.

Pelkastaan tyota tekemalld voi myds kayda niin, ettd kun tyontekija kerran on oppinut miten
tekee tietyt asiat, han ei endd pyri tekemaan niitd milladn muulla tavalla. Tapahtuu niin
sanottua juurtumista. Usein ndkee vanhoja tyontekijoitda, jotka ovat todenneet, ettd jokin
menetelma toimii, eivatk& he ole vuosiin endd miettineet voisiko sitd tehda muulla tavalla.
Talléin voi kéyda niin, ettd kyseista tyota voisi tehd&d huomattavasti paremminkin, mutta
koska tyontekija itse on juurtunut vanhoihin menetelmiin, han ei osaa reflektoida ja pohtia
uusia menetelmid. Tamén takia kehitystd ei myoskaan tapahdu. Myos Puolustusvoimissa
usein kay niin, ettd uusille tyontekijoille saatetaan todeta, ettd “ndin on aina ennenkin tehty,

eli tee nyt vaan sindkin”.

Uuden tyontekijan ihmettely “miksi tehdddn ndin” voi avartaa kokeneemmankin
ajattelua omasta tyostéan. (Kyselyvastaus 14.)

Edellisesséd kappaleessa mainitusta ongelmasta voidaan kuitenkin paastd eroon. Uusien
tyontekijoiden tulisi olla aktiivisia tiedon hakijoita ja pohtia opetuksen sekd omien
kokemuksien pohjalta, voisiko asioita tehdd toisin. Pelké&stdan tekemalld asioita, kuten muut
sanovat, ei voi kehittdd omaa oppimistaan. Kaikissa tydorganisaatioissa olisi erittdin suotavaa,
etta kehitettéisiin sellainen tydilmapiiri (katso kappale 7.2), jossa uusi tyontekija uskaltaa

kyseenalaistaa vanhoja kédytant6ja. Kuten vastaaja 14 toteaakin, uuden tyontekijan kysellessa
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vanhoilta tyontekijoiltd “miksi tehdddn ndin”, my0s vanhemmat tyontekijat joutuvat

pohtimaan asioita. Tdman seurauksena ehka jopa vanhat tyontekijat oppivat jotain uutta ja
kehittdvat omaa tietotaitoaan.

My0s vastaavilta collegoilta muissa joukko-osastoissa, koska heill4 saattaa olla
taas joitakin nikseja tai tietoja miten heilld tehddéan. (Kyselyvastaus 18.)

Muutamassa vastauksessa todettiin myos, miten aktiivisella tiedonhaulla voidaan oppia uutta
tehokkaasti. Joidenkin mielestd ei ole hyva, ettd uusi tyontekijd saa kaiken opin suoraan
muilta, mutta toisaalta he ovat kuitenkin sitd mieltd, ettd aina pitdd kysya muilta neuvoa.
Monet tutkijat ovat todenneet, miten tarkedd sosiaalinen vuorovaikutus on hiljaisen tiedon
siirtymisessd ja myos tatd tutkimusta tehdessa on kaynyt ilmi, ettd ndin on. Aktiivinen
tiedonhaku on kuitenkin taito, joka pitaé oppia ja uskaltaa kayttd4d. Monesti kdy niin, ettd uusi
tyontekija ei uskalla kysyda muilta neuvoa, koska pelkdd nayttdvansd epépéatevalta.
IiImasotakoulussa tydskentelee paljon alansa opettajia ja tdman takia uusimman ja térkedn
tiedon saaminen on erittdin tarkeéda heille. Mikali opettajat eivat ole alansa asiantuntijoita tai
elavéat aikaansa jaljessd, eivat myoskaan oppilaat saa uutta tietoa. Opettajien ei tulisi vain
hallita omaa alaansa hyvin, vaan myds olla erittdin aktiivisia tiedonhakijoita ja aina hakea

uusinta tietoa omasta alastaan.

Talla hetkelld Maanpuolustuskorkeakoulussa koulutetaan kadetteja aktiiviseen tiedonhakuun.
Monella kurssilla ei endd anneta tarvittavaa tietoa suoraan kateen, vaan kehotetaan
opiskelijoita hakemaan tarvitsemansa tieto omatoimisesti. Myods Pro gradu -tutkielma on osa
tiedonhaun oppimista. Pro gradu — tutkielmaa tehdess&an jokaisella kadetilla on vahintdan
yksi ohjaaja, joka neuvoo tutkielman teossa. Ohjaajasta voitaisiin yhtd hyvin puhua
mentorina, silla toiminta on samanlaista. Tutkielman teossa ilmenee myds tydssa oppimista,

silla ohjaaja neuvoo ja kadetti tekee.

Maanpuolustuskorkeakoulussa rohkaistaan opiskelijoita aktiivisesti kyselem&éan opettajilta
neuvoa tai kokonaan kyseenalaistamaan heidan véittdmidan. Toivon mukaan tdmanlaisella
koulutuksella kaikki kadettikoulusta valmistuvat tyontekijat uskaltavat hakea uutta tietoa
aktiivisesti ja myos jakaa sitd muille. Valitettavasti tata tutkimusta tehdessa ei ole tietoa,
minkalaista koulutusta siviilivirassa olevat henkil6t ovat saaneet. Voidaan kuitenkin olettaa,
etta siviilipuolella oltaisiin hieman edellda ndissa asioissa ja aktiivista tiedonhakua on jo
koulutettu pitk&an. Puolustusvoimat sekd Maanpuolustuskorkeakoulu hakevat usein tietoa ja
taitoa siviilipuolelta ja seuraavat sielld olevia trendejé. Viimeisimpéna suurena tdménkaltaisen

muutoksena voidaan pitda Bolognan prosessia.
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7.4 Motivaatio oppimisen edellytyksena

Kyselyssa kavi myods ilmi, miten motivaatio vaikuttaa oppimiseen ja hiljaisen tiedon
siirtymiseen. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd motivaatiolla on merkitystd oppimisen
kannalta (Madsen & Egidius 1976). Oppimisesta sekd siihen liittyvdn motivaation tekijoista
voitaisiin tehd erillinen tutkimus llmasotakoulussa. Olisi mielenkiintoista tietdd, mitk& ovat
liImasotakoulun henkilokuntaa motivoivia tekijoita ja miten ne vaikuttavat heidan
oppimiseensa seka sita kautta hiljaisen tiedon siirtymiseen. Tassa tutkimuksessa ei kasitella
motivaatiota laajalti, silla kyselyssa ei juuri tullut motivaatioon liittyvia vastauksia.

Motivaatio voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Oppija, joka opiskelee
ainoastaan saadakseen palkinnon oppimisestaan, on ulkoisesti motivoitunut. Oppija, joka
innostuu tehtdvastd ilman ulkoisen palkinnon tavoittelua, on sisdisesti motivoitunut.
Tutkimusten mukaan sisdisesti motivoitunut oppija on yleensa vahemman luovutusherkka ja

sinnikk&ampi kuin ulkoisesti motivoitunut oppija. (Salovaara 2004.)

Puolustusvoimissa usein puhutaan, etta sielld ei olla rahan takia ja etta tyota tehddén yhteisen
tavoitteen eteen. Tama voi hyvinkin pitdd paikkansa, mutta kyseenalaistaisin kuitenkin
hieman tuota véitettd. N&in syvén rauhan aikana uskaltaisin vaittaa, etta kaikki eivat ajattele
tuota yhteista tavoitetta (uskottava maanpuolustus ja sotaan valmistautuminen), vaan etté aika
moni loppuen lopuksi ajattelee omaa uraansa, rahaa, perhettd ja vastaavia asioita.
Voitaisiinkin tehda erillinen tutkimus, joka tutkisi llmasotakoulun henkildkuntaa ja sit,
kuinka moni on sielld sisdisen motivaation takia ja kuinka moni ulkoisen motivaation takia.
Tama avulla olisi myds helpompaa motivoida sielld tydskentelevid tekemdén tarvittavia
asioita, sekd parantaa heidan oppimistaan.

Ensimmaéisen pitdisi olla oma halu tehtdvaan. Valitettavan usein henkilGit4
késketddn tehtdvadn joka ei edes vastaa koulutusta. Tallgin tulos on usein
heikompi. (Kyselyvastaus 20.)

Vastaaja 20 kertoo, ettd usein Puolustusvoimissa kay niin, ettd tehtdviin k&sketdén henkiloita,
vaikka he eivat haluisi kyseiseen tehtdvdén tai omaa tarvittavaa patevyyttd siihen. Meilld
kadeteilla on ollut opettajia, jotka ovat Merivoimista lahtoisin ja ovat palvelleet aluksella.
Samainen henkild saattaa t&lla hetkelld olla huoltopdéllikkénd Maavoimissa. Voidaankin
kyseenalaistaa, miksi téllaisia siirtoja on tehty. Eikd huoltopuolella pitéisi olla huoltopuolen

koulutuksen saanut henkil6? Johtuuko td&md vain henkilokunnan puutteesta ja nopeasta
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urakierrosta? Tassd tutkimuksessa ei kdy ilmi onko téllaisia henkildita Ilmasotakoulun

palveluksessa, mutta vastauksesta paatellen néin voisi olla.

Voidaan hyvin kuvitella, kuinka henkilé voi kokonaan menettda tyémotivaationsa, jos hanet
siirretddn kaskysta sellaiseen tehtévaén, johon hanella ei ole koulutusta. Tdmén seurauksena,
motivaatio laskee ja kyseista tyontekijéé ei ehkd endd kiinnosta oppia uusia asioita tai tulla
asiantuntijaksi tyossdan. Tama vaikuttaa suoraan myos tyoilmapiiriin ja tietenkin tiedon
siirtymiseen. Kadettien kesken tyotehtavéat jaetaan koulumenestyksen perusteella ja
valitettavasti voi kayda niin, ettd kadetti joutuu tyotehtévéaén, josta han ei ollenkaan pida.
Tama saattaa olla erittdin kohtalokasta kyseisen henkilon koko tyouralle, jos motivaatio
tapetaan heti uran alussa. Halukkuuksia kylla kysytdan koulun aikana, mutta todellisuudessa
paikat tulevat Puolustusvoimien tarpeiden mukaisesti, eikd tyontekijoiden tahtojen mukaan.
Siviilityontekijoilla on suurempi valinnanvara tyotehtdvien mukaan. He hakeutuvat
ulkopuolisina tyontekijéind Puolustusvoimiin téihin ja tietavat télloin tarkalleen, mihin
tehtdvadn he hakevat. Voisi siis kuvitella, ettd siviilityontekijoilla on keskimaaraisesti

parempi motivaatio suoriutua tyostaan.

7.5 Kokonaisuuden ymmartdminen asiantuntijuuden perustana

Kuten kappaleessa 3.2 todettiin, asiantuntijuus ei ole mik&an yksinkertainen kasite ihmisen
osaamisesta. Tyontekija ei ole asiantuntija ennen kuin hén osaa erittdin laaja-alaisesti kaikki
tyohonsa ja tehtdvaansa liittyvéat asiat. Asiantuntijuuteen ei myoskaan riitd pelkké teoreettinen
tai pelkkd k&ytdannon osaaminen. Tullakseen asiantuntijaksi tyontekija tarvitsee paljon

kokemusta omalta alaltaan ja siihen liittyvaa seka teoreettista etta kaytanndn osaamista.

Muutamat vastaajat ovat késitelleet asiantuntijuutta sek& oppimista kokonaisuutena. Heidén
mielestdén oppimisen kannalta on tarke& tietdd, mihin isompaan kokonaisuuteen opittu asia
liittyy. Tdssd on kyse syvaoppimisesta, joka tarkoittaa sitd, ettd oppija ei halua vain saada
paljon tietoa jostain ilman, ett4d han ymmartdd mihin se liittyy ja mitd han voi téll4 tiedolla
tehdd. On erittdin hyva, ettd jotkut tyontekijat ymmaértavat tdman asian tarkeyden. Voisi
kuvitella, ettd heiddn on helpompi tulla asiantuntijoiksi kuin henkil6lla, joka ei ymmarra
syvaoppimisen tarkeytta.
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Pienistd sirpaleista pitdd koota omassa padssa kokonaisuuksia, joiden
paikkansapitavyytta voi sitten sopivan asiantuntijan osuessa kohdalle vaivihkaa
udella. (Kyselyvastaus 17.)

Teen yleensa erilaisia miellekarttoja joiden avulla pystyn sitomaan uuden asian
johonkin tutumpaan kokonaisuuteen. (Kyselyvastaus 14.)

Namé kaksi vastaajaa omaavat luultavasti suhteellisen hyvéat metakognitiiviset taidot. He
tietdvat, miten he oppivat parhaiten ja ovat selkeésti pohtineet omaa oppimistaan
enemmankin. Mikali he ymmartavat kokonaisuuden, mihin jokin asia liittyy, heilla on
huomattavasti helpompaa soveltaa tétd tietoa myos toisessa tilanteessa. Asiantuntijan yksi
tunnusmerkki onkin, ettd han kykenee hytdyntdmaan kokemuksiaan ja tietoaan uudessa
tilanteessa, vaikka se ei olisi tdsmalleen samanlainen tilanne, jossa tiedot ja kokemukset on

saatu.

Usein harjoituksissa opiskelijat valittavat, ettd he eivat ole saaneet tietoa siitd, mihin
kokonaisuuteen heidan tekeménsa tyo liittyy. Kadettien harjoituksissa onkin viimeaikoina
selvasti panostettu siihen, ettd kaikki saavat kiertdd erilaisissa tehtdvissa ja nédhda mité
muualla tapahtuu. Tdmén tiedon avulla heiddn on helpompi ymméartad, mihin heidan tyénsa
vaikuttaa ja sen avulla kehittad sitd. Puolustusvoimissa onkin tarked, ettd ihmiset ymmartavat
kokonaisuuksia. Télla hetkella panostetaankin paljon JOINT-operaatioihin (yhteistoimintaan),
silla on todettu, ettd kun kaikki toimivat yhdessa ja tietdvat missa mennaan, saadaan parempaa

tulosta aikaiseksi.
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8 TARKASTELU

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, miten llmasotakoulun henkilokunta kokee oppivansa
tyohonsa liittyvia asioita parhaiten sekd miten hiljainen tieto siirtyy lImasotakoulussa.
Tutkimus osoittaa hiljaisen tiedon olevan Kkasitteend moniulotteinen ja vaikeasti
ymmadrrettdvd. Koska hiljainen tieto on kasitteend vaikeasti madriteltavissa, on myo6s sen
tutkiminen tuottanut haasteita. Hiljainen tieto ei ole viel& kovin yleisesti tiedostettu asia, eiké
siitd puhuta tydpaikoilla tarpeeksi. Taman seurauksena hiljaisen tiedon tutkiminen oli vaikeaa,

koska vastaajat eivat valttamaétta tienneet, mistd tutkimuksessa oli kyse.

Tutkijat miirittelevit hiljaisen tiedon, “tdssd ja nyt” toiminnaksi, jota tapahtuu koko ajan
tiedostamattamme. Heiddn mukaan hiljainen tieto nayttaytyy kaikessa ihmisen toiminnassa ja
esiintyy sosiaalisiin kaytantoihin valautuneina. Hiljainen tieto on vaikeaa kielellisesti kuvata
tai esittdd. (esim. Hakkarainen & Paavola 2008; Helakorpi 1999; Koivunen 1997; Polanyi
1959.)

Miten lImasotakoulun henkildokunta kokee oppivansa parhaiten?

Tutkimus osoitti, ettd IImasotakoulun henkilokunta tiedostaa ihmisten oppivan asioita eri
tavalla. My6s opittavan asian sisélto ja tarkoitus vaikuttavat oppimismenetelmien valintaan.
Kysymyksen asettelun perusteella vastaajat mainitsivat erilaisia tilanteita, joissa oppimista on
tapahtunut ja pyrkivat télld tavoin avaamaan omia kokemuksiaan oppimisestaan.
Tutkimuksessa pyrittiin - myos selvittdmaan, mitd eroavaisuuksia on havaittavissa
tyontekijoiden mielipiteissa siitd, miten he itse oppivat parhaiten ja miten he kokevat uusien
tyontekijoiden oppivan samoja asioita parhaiten. On havaittavissa, ettd monien mielesta vanha

tyontekija ei endé opi asioita samalla tavalla kuin nuori tyontekijé.

Pitkddn samassa tehtévassé olleet tai muuten kokeneet tyontekijét olivat usein sitd mieltd, etta
oppimista tapahtuu parhaiten ty6ta tekemélld ja niin sanotulla kantapaan kautta oppimisella.
Vastaavasti ne, jotka vastauksissaan ilmoittivat olevansa nuoria tyontekijoita, kokivat
oppivansa parhaiten vanhemman tyontekijdn opastuksella ja rauhassa perehtymaélla
tyotehtdvadnsa. He olivat myos sitd mieltd, ettd kantapdén kautta oppiminen ei ole hyva asia.
Na&itd vastauksia ei voida kuitenkaan yleistdd koskemaan kaikkia nuoria tydntekijoita tai
kaikkia vanhempia tyontekijoita, silla kyselyssa ei varsinaisesti otettu kantaa, kuinka kauan

kukin on ollut tehtdvéssaan. Vastauksista kévi kuitenkin monesti ilmi, onko kyseessd nuori
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vai vanha tyontekija. Usein vastaaja itse mainitsi, kauanko on ollut tydeldmassa tai nykyisessa

tyotehtavassaan.

Nuoremmille tyodntekijoille koettiin parhaaksi menetelméksi mentorointia ja vanhempien
tyontekijoiden opastusta. Mentorointi  ymmarrettiin - menetelménd, jolla saataisiin
mahdollisimman nopeasti uudet tyontekijat tehokkaiksi tydssadn. Korostettiin kuitenkin sit,
etta sosiaalinen vuorovaikutus on erittéin tarked tekija kaikissa oppimisen muodoissa, ja etta
ilman hyvia sosiaalisia taitoja sekd vuorovaikutusta muiden tyontekijoiden kanssa, ei tapahdu

tehokasta oppimista.

Vastaan tuli kuitenkin aikatekijé, eli monet kokevat tehtavien vaihdon sek& uuden tydtehtavan
vastaanoton liian Kiireiseksi tapahtumaksi. Aikaa ei vastaajien mielesta riitad tarpeellisen

perehdytyksen ja opastuksen saamiseksi, ja ndin ollen menetetdén paljon arvokasta tietoa.

Miten hiljainen tieto siirtyy llmasotakoulussa, ja miten hiljaista tietoa voitaisiin saada

paremmin esille?

Tutkimuksessa kévi ilmi, ettd monet tyontekijat ovat samoilla linjoilla kuin alan tutkijatkin.
Tyontekijoiden mielestd hiljaista tietoa saadaan parhaiten talteen sosiaalisen
vuorovaikutuksen kautta ja tarkeimpand menetelménd mentorointi. Vastaajien mielesta
mentoroinnin avulla vanhempi tyontekija avustaa nuorempaa, tyohonsa liittyvan hiljaisen
tiedon pariin. Talla tarkoitetaan sitd, ettd sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta vanhempi
tyontekija kertoo tai nayttdd esimerkilladn asioita, mitd ei esimerkiksi Kkirjoissa tai
oppitunneilla opeteta. He myds mainitsevat sen, ettd aktiivisen tiedonhaun kautta ja
yksinkertaisesti kyselemalla muilta tyontekijoiltd voidaan saada hiljaista tietoa. Todettiinkin,
miten kyselemalla molemmat osapuolet voivat hyotyd. Kokeneempi tyontekija saattaa keksia
jotakin sellaista, mitd ei aikaisemmin ole tullut ajatelleeksi. N&in syntyy my6s uutta hiljaista
tietoa, joka samalla myds levidd uudelle tyontekijalle. Esimerkkind annettiin
kahvipoytakeskusteluja, joissa tyontekijoiden mukaan usein tulee esille uusia nédkokulmia

olemassa oleviin ongelmiin ja ndin syntyy uutta hiljaista tietoa.

Ongelmalliseksi koettiin kuitenkin erilaisten ihmisten sosiaaliset taidot sekd aikatekijé. Kaikki
eivat aina ajattele yhteistd hyvéa tai ole kiinnostuneita muiden kanssa tyoskentelemisesta.
Kévi ilmi, ettd tarvitaan hyvat sosiaaliset taidot, jotta pystyy tilanteessa kuin tilanteessa

kommunikoimaan muiden tyontekijoiden kanssa ja saada heiltd tietoa. N&htiinkin tarvetta
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panostaa tyodilmapiiriin ja uusien tydntekijoiden parempaan opastukseen. Uutta tyontekijaa ei

vastaajien mukaan saa jattda yksin oman onnensa varaan.

Tutkimuksen perusteella tehtyja paatelmia, esimerkiksi hiljaisen tiedon siirtymisestd ja
sosiaalisen vuorovaikutuksen térkeydestd, vastaavat hyvin pitkélti aiempaa kasvatustieteen
tutkimusta, mik& parantaa tutkimustuloksien yleistettavyyttd. Tutkimus ei kuitenkaan luo
mitédan uutta teoriaa eikd varsinaisesti tuo mitadn uutta tietoa hiljaisen tiedon siirtymisesta.
Tama tutkimus on ainoastaan yksi ndkokulma siitd, miten hiljainen tieto siirtyy tyopaikalla,
tdssa tapauksessa Ilmasotakoulussa, ja miten tyontekijat kokevat eri tydssd oppimisen
menetelmien toimivuutta. Tutkimustuloksia voidaan kuitenkin soveltaa laajemmassakin

mittakaavassa, eika vain llmasotakoulussa.

Lahestymélld hiljaista tietoa sekd tydssa oppimista IImasotakoulun tyontekijoiden
narratiivisten kertomusten pohjalta, on teoriaan tukeutumalla voitu tehdd johtop&atoksia
tiedon siirtymisestd llmasotakoulussa. Tydssd oppimisen ja hiljaisen tiedon siirtymisen
ongelmia ja haasteita on pyritty kasittelemaan mahdollisimman kaytannénlaheisesti ja antaa
kehitysehdotuksia oppimisen sekd tiedon siirtymisen parantamiseksi ja tehostamiseksi

IImasotakoulussa.

Tutkimus antaa llmasotakoulun opetusta, sekd oppimisen ja tiedon siirtymista tutkiville
henkildille palautetta eri oppimismenetelmistd, seka tyodntekijoiden mielipiteitd niiden
toimivuudesta. Toivottavasti tatd tietoa voidaan k&yttdd Ilmasotakoulun tydssé oppimisen
seké tiedon siirtymisen parantamiseksi. N&in voitaisiin parantaa limasotakoulua kehittyvana

ja oppivana organisaationa.

Tutkimuksesta kehittyisi useita eri jatkotutkimuskohteita. Esimerkiksi tyontekijoiden
motivaatiota ja sen merkitystd ty0sséd oppimisessa voitaisiin tutkia erillisend tutkimuksena.
Samassa tutkimuksessa voitaisiin méaarittdd kohderyhmiksi sotilashenkil6t ja siviilinenkilot
erikseen. Talloin saataisiin spesifimpaa tietoa eri koulutuspohjan omaavien tyontekijoiden

erityispiirteista.

Tutkimuksessa kavi myds ilmi, miten perehdytysmateriaalia on jo olemassa ja mentorointia
harjoitellaan tietyilla tyopisteilld. Mielenkiintoinen tutkimusaihe olisikin se, mitd tdama jo
olemassa oleva materiaali pitdd sisélld&n ja miten sitd hyddynnetddn IImasotakoulussa.
Tutkimuksessa voitaisiin haastattelujen perusteella selvittdd olemassa olevan materiaalin

sisalto ja sisallon vaikutusta tydssé oppimiseen seké hiljaisen tiedon siirtymiseen.
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