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Tutkimuksen tarkoituksena on tutkia kollektiivisen asiantuntijuuden muodostumista logis-
tilkkkarykmenttien kuljetustoimialoilla sotilasasiantuntijoiden ndkdkulmasta. Tutkimuksessa
pyritadan selvittdmaén sotilasasiantuntijoiden roolia tyoyhteison tiedon muokkaajina, heidén
paivittdisessa tydssadn kayttamidan asiantuntijaverkostoja seké& organisaation tietopadoman
rakentumista. Tutkimuksen taustalla vaikuttaa yksilokeskeisen asiantuntijuuden muuttumi-
nen yha enemman verkostokeskeisiksi asiantuntijayhteisdiksi. Nykyajan tietoyhteiskunnassa
asiantuntijoilta vaaditaan osaamisen lisaksi hyvia vuorovaikutustaitoja, tiimityoskentelyval-
miuksia, tietotekniikan ymmarrystd, kykyd reagoida nopeasti muuttuviin tilanteisiin sek&
verkostoitumista asiantuntijatyén toteuttamiseksi.

Tutkimuskohteeksi valittiin sotilasasiantuntijat kolmen logistiikkarykmentin kuljetustoimi-
alalta. Tutkimuksen aineiston ker&dminen toteutettiin kahdessa vaiheessa. Ensimmaisessa
vaiheessa kaikille tutkimukseen osallistuneille asiantuntijoille toteutettiin puolistrukturoitu
haastattelu. Toisessa vaiheessa osalle asiantuntijoista toteutettiin egosentrinen verkostoana-
lyysi, jota tdydennettiin avoimella haastattelulla. Aineisto analysoitiin ja siitd muodostetut
tutkimustulokset esitettiin kahtena asiantuntijaverkostona seka jasennettyina fenomenografi-
sina merkityskategorioina.

Tutkimuksen perusteella asiantuntijat tydskentelevat suuren osan tydajastaan oman verkos-
tonsa toimijoiden kanssa. Asiantuntijoiden verkostot ovat laajoja ja muodostuvat kotimaisista
seké kansainvélisistd toimijoista. Asiantuntijoiden k&sitysten mukaan osaaminen ja tieto liik-
kuvat henkildiden mukana. Tiedon vaihtoon omassa tyoyhteisdssa ei kiinnitetd tarpeeksi
huomiota, vaan tieto ja osaaminen poistuvat henkildiden mukana. Kokemusperéisen tiedon
siirtdmiseen ei ole luotu selkeitd toimintamalleja, vaan tieto liikkuu padosin epavirallisissa
vuorovaikutustilanteissa asiantuntijoiden valilla. Yksiloiden kokemusperéisté tietoa ei ndin
hyddynneta organisaation kayttoon, jolloin organisaation tietopddoma ei kasva. Kollektiivi-
nen asiantuntijuus muodostuu yksiléiden verkostoissa heidan luomiensa epéavirallisten suh-
teiden ja linkkien varaan, jolloin ongelmanratkaisu ja tiedon vaihto tapahtuvat epavirallisia
reitteja pitkin jo valmiiksi tunnettujen ja luotettavien yksildiden valilla.
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KOLLEKTHVISEN ASIANTUNTIJUDEN MUODOSTUMINEN LOGIS-
TIHHKKARYKMENTTIEN KULJETUSTOIMIALOILLA TIETOJOHTA-
MISEN NAKOKULMASTA

1 JOHDANTO

Puolustusvoimissa on otettu kayttoon 1.1.2015 uusi henkildstostrategia, jonka mukaan Puolus-
tusvoimien 12 000 teht&vasta 8 000 on sotilastehtévia ja 4 000 siviilitehtavia . Henkildstostra-
tegiassa korostetaan yksilon osaamisen ja ammattitaidon kehittymista niin sodan kuin rauhan
ajan tehtavissd. Osaamisen kehittdmisessa korostuvat tietotekninen ymmarrys, sosiaalisen me-
dian kayttotaidot, verkostoituminen, vieraiden kielten tuntemus ja monikulttuurisuuden ym-

marrys. (Puolustusvoimien henkildstostrategia 2015, 8-13.)

Yhteiskunnassa tyon luonne on muuttunut yhd enemman luonteeltaan tietotyoksi, mika vaatii
enemman luovuutta, muutosvalmiutta, omatoimisuutta ja halua oppia uutta. Tietotydssa koros-
tuvat samanaikaisesti ongelman ratkaisukyky seka yksilon sosiaaliset verkostot ja kyky toimia
erilaisissa tiimeissa. Tietoty6lle on ominaista korkeakoulutus ja tydskentely tiedon ja tietotek-
niikan parissa. Tyoelamassé pelkk& muodollinen patevyys ei riit4, vaan yhteistyotaidot, asia-
kaspalveluhenkisyys seké tyoskentelytaidot ryhméssa korostuvat. (Pyoria 2006, 55-57; Parvi-
ainen 2006, 157.)

Uudenlaisen tyon muotoon on liittynyt myos tyon tekemisen muutos. Kehittynyt teknologia
mahdollistaa tyon tekemisen ja vuorovaikutuksen paikasta riippumatta. Teknologisen muutok-
sen myo6té organisaation rajat ovat hamartyneet koko maailman kattaviksi verkostoiksi, missé

asiantuntijat linkittyvét virtuaalisesti verkoston jéseniksi. (Lonnblad & Vartiainen 2012, 1.)
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Asiantuntijuus on ilmennyt aikaisemmin yksilokeskeisend professiona, missé asiantuntijuus on
pohjautunut yksilon tietoihin, taitoihin ja kokemukseen. Professiot keskittyivat ammattikuntiin
kuten juristit tai la&karit. Ammattikunnalle oli ominaista suppea reviiri, akateeminen koulutus,
madratty yhteiskunnallinen palvelustehtavé, eettinen normisto sekd omat professionaaliset etu-
jarjestot. (Pyoria 2006, 57-58; Konttinen 1997, 48-49.)

Nykyaikaisessa tydymparistossa yksittéiset asiantuntijayhteisot eivét voi rajoittua endé yksit-
taisiksi rynmiksi osana kansallista tyoyhteisod. Nykyaikaiset ammattikunnat ovat laajentuneet
kansainvalisiksi verkostoiksi, missé alan tutkimus ja ohjaus keskittyvat yha laajemmin moni-
tieteelliseksi kokonaisuudeksi. Verkostoissa yksildiden osaaminen spesifioituu yha suppeam-
malle osa-alueelle. Suppeiden osa-alueiden linkittdminen laajempaan kokonaisuuteen muodos-
taa verkoston kollektiivisen asiantuntijuuden, mik& on yksildiden asiantuntijuuden summaa

suurempi. (Palonen, Boshuizen, Hytonen, Hakkarainen & Lehtinen 2013, 1-3.)

Puolustusvoimissa tydskentelee asiantuntijoita eri henkildstoryhmissa. Sotilasasiantuntijateh-
tavét vaihtelevat eri henkildstoryhmien kesken ja pohjautuvat yleensa eri virkakursseihin tai
koulutuksiin. Siviiliasiantuntijatehtévét pohjautuvat henkildstén hankkimaan aikaisempaan si-
viilikoulutukseen seké tyoelaméassa hankittuun kokemukseen. Tehtévat voivat vaihdella erilai-
sista tutkimus- ja opettajatehtéavista erilaisten jarjestelmien tai alojen asiantuntemukseen. Asi-

antuntijuuden piirteita esiintyy laajasti eri tasoilla.

Yhteiskunnassa tiedon merkitys resurssina on korostunut ja tiedosta on tullut yksi tarkea kil-
pailutekija. Resurssiperusteisessa ndkokulmassa tietopadoma nostetaan resursseista tarkeim-
maéksi. Tiedon ja informaation mé&é&ra tietoyhteiskunnassa on lisdéntynyt rajahdysmaisesti ja
tiedon hallitseminen ja johtaminen ovat muuttuneet. Yksilot eivat pysty hallitsemaan tietoa
endd yksin vaan tiedon tallentaminen, muokkaus, luominen ja kayttd on enemman
verkostoitunutta ja organisaatiokeskeistd. Tulevaisuuden asiantuntijatyé pohjautuu yh& enem-
man tiimi- ja yhteistyohon sekd verkostoitumiseen muiden asiantuntijoiden ja ryhmien kanssa.
(Parviainen 2006, 10; Palonen ym. 2013, 17.)

Kehittyneiden verkostojensa avulla asiantuntijat padsevét tiedon lahteille nopeasti ja pystyvat
luomaan uutta tietoa ja ongelmanratkaisua. Verkostoissa asiantuntijoilla on kahdenlaisia link-
keja: vahvoja ja heikkoja. Linkkien avulla asiantuntija yhdistyy verkostoonsa, mita han pystyy
kayttdmaadn paivittaisessa tydssaan. Vahvat linkit ovat ajan myd6té syntyneitd, vahvan luotta-
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muksen, ystavyyden ja turvallisuuden siséltdmié yhteyksié. Heikot linkit ovat véhemmaén kay-
tettyjd, kaukaisempien tasojen yhteyksid, mitka voivat kuitenkin olla yhteys suurten tietoméaa-
rien sisalle. (Granovetter 2005, 34-35.)

Asiantuntijuus yhdistetdan usein yksildihin (pystysuora kehitys), mutta kollektiivisuuden mer-
Kitys asiantuntijuudessa (horisontaalinen) on lisdantynyt jatkuvasti muuttuvassa ympéristossa
(Engestrom 2004, 17; Tynjéala 1999, 160-162). Asiantuntijuutta ilmenee monilla eri tasoilla.
Nykyadn johtaja ei valttamatta ole organisaation asiantuntija, vaan hanen alaisillaan voi olla
asiantuntijuus eri osa-alueista. Puolustusvoimien nadkokulmasta aselajien teknistymisen myo6té
vaadittava osaaminen, esimerkiksi asejarjestelmien osalta, on niin vaativaa, etta erityisosaami-
nen joudutaan rajaamaan. Perusyksikon henkilokunnan osaaminen teknisessa aselajissa perus-
tuu yksildiden osaamiseen eri jarjestelmissa. Nain ollen perusyksikon paallikké ei voi hallita
koko yksikon eri asejarjestelmid vaan hanen tulee johtaa yksikkonsa aineetonta padomaa, asi-

antuntijuutta.

Tutkimukseni aiheena on tutkia kollektiivisen asiantuntijuuden muodostumista logistiikkaryk-
menttien kuljetustoimialoilla tietojohtamisen ndkokulmasta. Tutkimukseni tavoitteena on sel-
vittda miten toimialan asiantuntijat muokkaavat organisaation tietopadomaa, miten organisaa-
tion henkil6iden asiantuntijaverkostot muodostuvat, millaisia eri taustavaikuttajia ja toimijoita
esiintyy asiantuntijoiden ymparill ja kuinka he hyddyntavat omia asiantuntijaverkostojaan pai-

vittdisessd tyossaan.

Tutkimuskohteeksi valitsin Puolustusvoimien logistiikkalaitoksen alaiset logistiikkarykmentit
1-3. Logistiikkarykmenteistd valitsin tarkastelukohteeksi kuljetustoimialat. Kyseisten toi-
mialojen henkil6t tytskentelevat monipuolisesti niin Puolustusvoimien sisdisten kuin myos ul-
kopuolisten toimijoiden kanssa. Laajat verkostot mahdollistavat tutkimuksessani kokonaisval-

taisemman asiantuntijuuden tarkastelun lisaten tutkimukseni luotettavuutta.

Tutkimukseni viitekehys muodostuu kollektiivisen asiantuntijuuden ymparille, missé keskidssa
on organisaatio ja siind tyoskentelevét asiantuntijat. Kollektiivisen asiantuntijuuden muodosta-
vat organisaation yksilot, jotka t&ssa tutkimuksessa ovat yhteison asiantuntijoita. Yhteison asi-
antuntijat tuovat organisaatioon uutta tietoa kokemuksiensa, koulutuksensa seka omien verkos-
tojensa kautta. Asiantuntijat muokkaavat, jakavat ja rakentavat uutta tietoa osana organisaation

tietopddomaa.
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Tutkimus on luonteeltaan kvalitatiivinen tutkimus, missa tutkimusotteena kéytetdan fenomeno-
logis-hermeneuttista tutkimusotetta. Tiedonhankinnan menetelmana kaytetaan puolistrukturoi-

tua lomakehaastattelua, avointa haastattelua seka egosentrista verkostoanalyysié.

Tutkimuksessa pyritaan vastaamaan seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
Paatutkimuskysymys:
- Miten kollektiivinen asiantuntijuus muodostuu logistiikkarykmenttien kuljetus-

toimialoilla?

Alatutkimuskysymykset:
- Miten asiantuntijuuden maaritelma on kehittynyt tietoyhteiskuntamaiseen rakenteeseen
siirryttaessa?
- Miten logistiikkarykmenttien kuljetustoimialan sotilasasiantuntijoiden asiantuntijaver-
kostot ovat muodostuneet ja kuinka he hyddyntavéat verkostoaan péivittaisessa tydsken-
telyssa?

- Miten asiantuntijoiden hiljaista tietoa hyddynnetdan organisaation uuden tiedon luomi-

sessa?
- Tieto » Verkostot
Ll
{YV
KOL CITJUUS
» Organisaatio * Yhteiskunta

Kuva 1. Tutkimuksen viitekehys.



2 KATSAUS KOLLEKTHVISEEN ASIANTUNTIJUUTEEN

”Kollektiivinen asiantuntijuus on muodostumassa yhdeksi kuumimmaksi tutkimusalueeksi lii-
ketoimintapuolella.”
(Markku Ikavalko 2016)

Asiantuntijatyon tutkimuksessa on keskitytty asiantuntijayksilén osaamiseen ja rooliin organi-
saatioissa. Yksiloasiantuntijoiden jélkeen tutkimus on keskittynyt asiantuntijaorganisaatioon ja
oppivaan tai dlykkaaseen organisaatioon, minka jalkeen kollektiivisesta asiantuntijuudesta on
tullut keskeinen tutkimusaihe organisaation tutkijoiden keskuudessa. Kollektiivinen asiantun-
tijuus on noussut esille, koska organisaatioiden siirtyessa yha enemman tiimi- ja projektimai-
seen organisaatiorakenteeseen on yhteisollisyyden ja sosiaalisten taitojen merkitys kasvanut.
Kollektiivisuus ei sulje pois yksilollisyyttd, eiké ole sen vastakohta, vaan ennemmin antaa sen
jasenille vapautta toimia lisdten tiimin tai ryhmén asiantuntijuutta. Asiantuntijuutta tarkastel-
laan tulevaisuudessa yha enemman kollektiivisena kokonaisuutena, missa kokonaisuus on yk-

siloiden tuomaa lisdé suurempi. (Parviainen 2006, 9)

Tapscott (1996) haastaa perinteiset organisaatiorajat. Organisaatioiden kaydessé riittaméatto-
miksi on olemassa intressejé laajentaa tiedonhankintaa organisaation rajojen ulkopuolelle. In-
formaatiovirrat verkostoista lisdévét asiantuntijoiden aineetonta padomaa, samalla kun he anta-
vat kayttdon omia tietovarantojaan. Jos tietovirrat verkostossa estyvét tai rajoittuvat, nousee
tiedon omistajan merkitys. Se luo taas verkostoihin hierarkkisia vallanké&yton rakenteita. (Taps-
cott 1996, 12.)

2.1 Asiantuntijuuden tutkimuksesta

Kollektiivinen asiantuntijuus on noussut tietoyhteiskunnan kautta keskeiseksi késitteeksi, kun
asiantuntijuutta ei voida endé kuvailla yksilon taitoina vaan yhteisollisyydesta asiantuntijuu-
desta tiimeissé ja verkostoissa sosiaalisena kognitiona ja kykyna. Yksittaisten taitojen rinnalla
tutkijat ovat kiinnostuneet yha enemman verkostoista ja suhteista asiantuntijan ympérilla. (Hak-

karainen, Palonen, Paavola & Lehtinen 2004, 3.)
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Edelld mainitut tutkijat puhuvat verkostoituneesta asiantuntijuudesta, milla he tarkoittavat yh-
teis0d, joka luo uutta tietoa ja ratkaisee yhteisond ongelmia. Verkostoituneessa asiantuntijuu-
dessa yksiloiden asiantuntijuus yhdistetadn tiimimaisessa ja yhteisollisessa tyossa laajemmaksi
kokonaisuudeksi. (Hakkarainen ym. 2004, 14.)

Vuonna 2013 julkaistussa FUTUREX — Future Experts -hankkeessa Suomen tutkijat pohtivat
asiantuntijuuden muutosta tulevaisuuden tydeldmassa. Tutkijoiden mukaan koko asiantuntijuu-
den késite on muutoksessa. Tulevaisuudessa tyGeldaméssé on tarve generalistiselle asiantunti-
juudelle (kokonaisuutta tarkastellaan useista ndkokulmista) sek& holistiselle asiantuntijuudelle
(pystytaan hahmottamaan asian koko kompleksin luonne). (Autio, Juote-Pesonen, Mannila &
Tuomola 2013, 54.)

Tutkijoiden mukaan uudenlaisen asiantuntijuuden piirteitd ovat tyoprosessin hallinta, oppimi-
nen ja oman tyon reflektointi, taito soveltaa osaamistaan ja siirtyé tyotehtavasta seka tyoympéa-
ristosté toiseen, kiinnostus laajasti eri asioihin ja kyky olla lasnd omassa ja toisten aihepiirissa.
Naiden liséksi tutkijat ndkevat myos kokonaisuuksien hahmottamisen, muutoksien ymmarta-
misen, yhteistydn rakentamisen ja luomisen sek& oman osaamisen ja ajattelun jakamisen asian-

tuntijoiden keskeisina taitoina. (Autio ym. 2013, 54.)

Kollektiiviseen asiantuntemukseen liittyy vahvasti tieto. Tiedon noustessa organisaatioiden tér-
keimmaéksi resurssiksi aineellisten pd&omien ohitse on vahvasti osana ongelmanratkaisua. Kol-
lektiiviseen asiantuntijuuteen liittyy keskeisesti myos tiedonrakentaminen. Parviainen (2006)
kuvaa kollektiivista tiedonrakentamista tavoitteelliseksi ja tietoiseksi toiminnaksi, missé asian-
tuntijat yndessad maallikoiden, asiakkaiden, oppilaiden, potilaiden tai toimittajien kanssa pyrki-
vat ongelmanratkaisuun. Tiedon jakamisella ja uuden tiedon luomisella nostetaan organisaa-
tioiden kilpailukykyé. (Parviainen 2006, 165; Boreham 2004, 2.)

Nonaka & Takeuchi (1995) kehittivét tiedon luomisen mallin, SECI-mallin. Organisaatioiden
tietopddoma koostuu eksplisiittisestd ja hiljaisesta tiedosta. Eksplisiittinen tieto koostuu yrityk-
sen hallinnoimasta nékyvésté tiedosta ja hiljainen tieto yksildiden kokemusperdisesta tiedosta.
Tiedon rakentuminen organisaation sisélla on spiraalimaista ja se on yli yksildiden ja organi-

saatioiden rajojen ulottuva monimutkainen prosessi. (Nonaka, Toyama & Konno 2000, 6-7.)

Puolustusvoimien tutkimuksissa asiantuntijuuden tutkiminen on keskittynyt enemman osaami-

sen, yksittaisen asiantuntijuuden tai oppivan organisaation ympérille. Osaamisen johtamista on
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tutkinut kapteeni Timo H&nninen diplomity6ssddn (Hanninen 2011). Hanninen tarkastelee
Puolustusvoimien organisaation ja sen jasenten osaamisen kehittymistd ja osaamisen johtamista
osaamispadoman avulla. Tutkimus keskittyy enemmaén yksilollisen osaamisen tarkasteluun,
mutta huomioi tydssddn myos tulevaisuuden verkostoitumisen merkityksen. Tutkimuksessa
nousee esille myds osaamisen laajentaminen yli organisaation rajojen. Tulevaisuuden asiantun-
tijatyon edellytyksid on oman osaamisen kehittdminen niin oman ydintehtavan ymparilla kuin
ulkopuolisen tiedon tuominen oman organisaation kayttdén. Hanninen ei rajaa tutkimustaan
koskemaan mitéén erityista henkilostoryhméa, vaan se kasittelee yleisesti kaikkia Puolustus-
voimien henkil6storyhmié. (Hanninen 2011.)

Pekkarinen (2006) ja Hamalainen (2008) ovat tutkineet asiantuntijuutta yksil6tasolla. Heidéan
tutkimuksensa ovat keskittyneet tutkimaan henkildston kasityksié tietyn ryhmén asiantuntijuu-
desta. Kokemusperdisen tiedon tutkimuksessa Jari Virolainen (2002) on tutkinut kouluttajien
hiljaista tietoa koulutuksen voimavarana. (Pekkarinen 2006; Hamaldinen 2008; Virolainen
2002.)

Pekkarinen (2006) tarkastelee tydsséan asiantuntijuuden muutosta ja sen vaikutusta sotilaskou-
luttajiin. Hanen tarkastelukohteenaan ovat kadetit ja heidan ndkemyksensa kouluttajien asian-
tuntijuudesta. Pekkarinen nostaa esille myds asiantuntijuuden muuttuvan roolin ja tiedon mer-
kityksen korostumisen. Asiantuntijuus nahdaan laajempana ilmioné, johon vaikuttavat laajat ja
syvalliset taidot, valmiudet sekd oma halu kehittyd (Pekkarinen 2006, 1-2, 100). Pekkarinen
keskittyy tutkimuksessaan enemman tarkastelemaan yksildiden ominaisuuksia ja taitoja. Tut-
kimuksessa ei selkeasti erotella asiantuntijuuden, osaamisen ja ammattitaidon rajapintoja vaan

ennemminkin keskitytd&n kasitteleméaan asiantuntijuutta kokonaisuutena.

Hamalainen (2008) tarkastelee tutkimuksessaan ilmatorjunta-aselajin upseerien kasityksia asi-
antuntijuudesta. Tutkimus on fenomenografinen ja tarkastelee kasityksid asiantuntijuudesta,
sen kehittymisesta ja asiantuntijan toimintaympéristosta. Hamalainen myos vertailee perusteel-

lisesti asiantuntijuuden ja ammattitaidon eroja. (Hamaldinen 2008, 1-3.)

Asiantuntijuuteen liittyy keskeisesti hiljainen tieto. Virolainen (2002) on diplomitydssaan tut-
kinut perusyksikon kouluttajien asiantuntijuutta ja erityisesti kouluttajien asiantuntijuuden
muodostumista. Virolaisen mukaan asiantuntijuuden kehittymiseen ja tietdmysrakenteisiin vai-

kuttavat keskeisesti yksilon ja yhteison valinen vuorovaikutus, yksilon aikaisemmat elaméanko-
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kemukset sekd henkilokohtaiset tarpeet. Tutkimuksessaan Virolainen kuvailee edelld mainittu-
jen tekijéiden vaikutusta asiantuntijan hiljaisen tietdmyksen syntyyn, sen vaikuttamiseen ja siir-
rettavyyteen. (Virolainen 2002, 2-3.)

2.2 Aineeton pddoma

Aineettoman padoman merkitys yrityksen tai organisaation menestykselle on noussut resurssi-
perusteista nakokulmaa tarkeammaksi. Menestyminen on yha enemmaén sidoksissa aineettoman
padoman tekijoihin, kuten henkildston osaamiseen, asiakassuhteisiin, liiketoimintaprosesseihin
sekd immateriaalioikeuksien hyddyntamiseen. Aineeton padoma késittdd kaiken yrityksen tai
organisaation fyysisen tai taloudellisen ulkopuolisen osan. Aineeton padoma voidaan jakaa kol-
meen osa-alueeseen: suhdepadoma, inhimillinen pddoma ja rakennepddoma. (Lénnqvist, Ku-
jansivu & Antola 2005, 11-12.)

Otalan (2008) mukaan osaamista on sen inhimillisesta luonteesta huolimatta kyettava tarkaste-
lemaan resurssiperusteisen nékokulman tavoin. Osaaminen tulisi ndhdd dynaamisena ja virtaa-
vana ja sen tulisi jatkuvasti uudistua, jotta organisaatio kykenee menestymaéan ja kilpailemaan

toimintaymparistdssaan. (Otala 2008, 12.)

Aineeton pd&doma voidaan méaéritell& usealla eri tavalla. Kun aineetonta pddomaa tarkastellaan
talouden n&kokulmasta, aineettomalla padomalla tarkoitetaan arvon kasvattamista hallitsijal-
leen. Omaisuusera luokitellaan aineettomaksi silloin, kun silla ei ole fyysista olomuotoa. Ai-
neettomalla pd&domalla tarkoitetaan organisaation, ei fyysisid arvonlahteitd, jotka tuottavat hyo-
tyd tulevaisuudessa. Aineettomaan pddomaan eivat kuulu esim. tietokoneet, tuotantolaitokset,
materiaali tai taloudellinen pddoma. (Lonngvist ym. 2005, 18)

Aineettomasta pddomasta kaytetddn myods nimityksiéd alyllinen padoma (intellectual capital),
tietopddoma (knowledge aseets), osaamispadoma, aineeton varallisuus ja ndkymattomat voima-
varat (invisible assets). Yhdistetyt termit, kuten alyllinen, tieto ja osaaminen ovat lahelld yksi-
I6n ominaisuuksia, taitoja ja asiantuntijuutta. Aineettoman pddoman kokonaisuudesta juuri in-
himillinen pd&doma on keskeisin tarkasteltaessa henkil6iden osaamista ja ominaisuuksia osana

organisaatiota. (L6nngvist ym. 2005, 18.)
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Aineettoman p&&doman yksi osa-alue on inhimillinen pddoma. Inhimillinen pddoma koostuu
osaamisesta, henkildominaisuuksista, asenteesta, tiedoista ja koulutuksesta. Yrityksen osaami-
nen muodostuu yksiléiden osaamisen kombinaatioista. Tyoympéristd on muokkaantunut yha
dynaamisemmaksi ja tyon sisalto ja tydoympadristo ovat jatkuvassa muutoksessa. Tietotekniikka
on muokannut tyon kuvaa ja tyo vaatii yhd enemman korkeaa tietoisuuden tasoa ja alyllista
séatelya. Yksilotason osaamisesta kaytetaan kéasitteitd, kuten taidot, kyvykkyys, patevyys, am-

mattitaito tai kompetenssi. (Lonngvist ym. 2005, 32-33.)

2.3 Osaaminen

Osaaminen voidaan  jakaa  neljaan osaamisalueeseen: substanssiosaaminen,
lilketoimintaosaaminen, organisaatio-osaaminen ja sosiaaliset taidot (L6nnqvist ym. 2005, 32—
33). Helakorpi (2005, 155) madrittelee osaamisen ja asiantuntijuuden neljaén osa-alueeseen:
tydyhteisdosaaminen (organisaation ydinosaaminen), kehittdmisosaaminen (strateginen
osaaminen), substanssiosaaminen (yksilollinen ydinosaaminen) ja kehittymisosaaminen

(metakompetenssi).

Substanssiosaamisella tarkoitetaan oman ammattialan erityistd osaamista. Substanssiosaami-
nen on yleensd hankittu koulutuksen tai oppimisen kautta. Substanssiosaamisen tietty taso on
yleensa edellytys tehtdvan hoitamisen kannalta. Substanssiosaamisen hallinta riitt44 yleensa
yksinkertaisissa ja rutiineja vaativissa tehtavissa, mutta esimerkiksi asiantuntijatyon tekemi-
seen se ei ole riittava, vaan tarvitaan muutakin osaamista. Siihen siséltyvat myos yksilon hen-
kilokohtaiset kyvyt ja persoonallisuus toimia vaihtelevissa tilanteissa (Helakorpi 2005, 155—
156; Lonngvist ym. 2005, 32-33).

Liiketoimintaosaamisella tarkoitetaan liiketalouden perustietojen hallitsemista. Perustieta-
mysté tarvitaan eri aloilta, kuten taloudesta, rahoituksesta, markkinoinnista, strategisesta suun-
nittelusta, operatiivisesta johtamisesta, henkildst6johtamisesta, tuotannosta seka tuotekehityk-
sestd (Lonngvist ym. 2005, 33). Liiketalouden perusteiden tuntemus on myos yhteydessa yri-
tyksen ulkopuolisiin organisaatioihin kuten esimerkiksi julkisen sektorin laitoksiin. Liiketalou-
dellinen osaaminen ei korostu jokaisessa yksikdssé, vaan on enemman keskittynyt tietyille osa-
alueille. Asiantuntijoilta vaaditaan nykyddn enemman myos taitoa toimia tiimeissa seké vuoro-
vaikutustaitoja eri tilanteisiin kuten asiakkaiden kohtaamiseen ja neuvotteluihin (Helakorpi
2005, 156).
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Organisaatio-osaaminen on rajoitetumpi oman organisaation erityispiirteitd koskeva osaami-
nen. Osaamisella kasitetddn kyseisen yrityksen liikeidean, strategioiden, historian, tuotteiden
tai palveluiden, rakenteen ja jarjestelmien tuntemus. Organisaatio-osaamiseen kuuluu myos
yritysten ulkoisten ja siséisten verkostojen kuten asiakkaiden ja partnereiden tuntemus. Orga-
nisaatio-osaaminen kertyy kokemuksen myo6té, mutta sitd voidaan tukea ja nopeuttaa laaduk-
kaalla perehdyttamiselld ja sisdisella viestinnédlld. Organisaatio-osaamisella tuetaan henkilon
osaamisen siirtymista yrityksen osaamiseksi. Osaaminen on usein useiden vuosien tulos ja ke-
hittynyt kollektiiviseksi osaamiseksi, mika ilmenee usein hiljaisena tietona. (Lonngvist ym.
2005, 33; Helakorpi 2005, 156.)

Sosiaalisilla taidoilla yksilot selviytyvat erilaisissa vuorovaikutustilanteissa. Sosiaaliset taidot
madrittavat myos, kuinka yksilo kykenee ymmartdmaan, ohjaamaan ja motivoimaan muita seka
pystyy yhteistydhon yksilo- ja ryhmaétasolla. Sosiaaliset taidot sisdltdvat vuorovaikutustaidot,
toisten tunnetilojen tunnistamisen, tilannetajun ja ristiriitojen ratkaisukyvyn. Sosiaaliset taidot
sisaltdvat myos persoonallisuuden piirteitd lahelld olevia asioita, kuten empatiakyvyn, mutta
my0s opittavia asioita kuten keskustelutaidon ja kokoustekniikan. (Lonngvist ym. 2005, 33—
34.)

Helakorven (2005) mainitsema kehittdmisosaaminen edellyttad asiantuntijoilta kehittavaa tyo-
otetta oman toiminnan sek& organisaation toiminnan kehittdmiseen. Asiantuntijan on jatkuvasti
kyettava kehittdmaan itseddn, siséistdmaan oman alansa uusinta tietoa, kyettdva luovaan ongel-
manratkaisuun seké esittamaan organisaation kehityksen kannalta oleellisia asioita. Asiantun-
tija on yhd enemmén itsensé johtaja, mika vaatii kykyéa kouluttautua, uudistua ja osallistua eri-

laisiin kehitys- ja innovointihankkeisiin sekd tapahtumiin. (Helakorpi 2005, 156.)

Osaamisen merkityksen noustessa keskioon on organisaatioiden kulttuurin muututtava. YKksi-
I6iden arvostus on muodostunut aikaisemmin titteleiden tulkinnoista ja muista osaamista ilmen-
tavista piirteistd. Organisaation jasenen arvostuksen pitéisi perustua jasenen osaamiseen ja ha-

nen kykyynsa uudistaa omaa tyotaan osana organisaation kehittymisté. (Otala 2008, 12.)
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organisaatio

Tyoyhteiso
osaaminen

(organisaation
ydinosaaminen)

toiminta uudistuminen

Substanssiosaa- Kehittamisosaa-
minen (yksilsllinen minen (strateginen
ydinosaaminen) osaaminen)

Kehittymisosaa-

minen
(metakompetenssi)

yksild

Kuva 2. Osaamisen ja asiantuntijuuden osa-alueet (mukaillen Helakorpi 2005, 155)

2.4 Tietopddoman rakentuminen organisaatiossa

Organisaation omistama padoma voidaan jakaa fyysiseen padomaan ja tietopddomaan. Tieto-
padoma on noussut merkityksellisemmaksi kuin fyysinen pd&doma ja tiedosta on tullut yrityksen
tarkein resurssi. Tietopadomalla tarkoitetaan organisaation aineettomia resursseja ja organisaa-
tion kyky& muuttaa se arvoksi. Yrityksen omistamat strategiset tietoresurssit muodostavat tie-
topddoman. Tietopddoman rakentumisessa korostuu organisaation kyky muokata, luoda ja kéyt-
t4& olemassa olevaa tietoa uuden tiedon luomiseksi sen sijaan, ettd organisaatio vain sailyttaisi

jo olemassa olevaa tietoa. (Nonaka ym. 2000, 6.)

Organisaatioiden tietopddoma koostuu eksplisiittisestd ja hiljaisesta tiedosta. Eksplisiittinen
tieto koostuu yrityksen hallinnoimasta nakyvasta tiedosta ja hiljainen tieto yksildiden omaa-
vasta kokemusperéisesta tiedosta. Tiedon rakentuminen organisaation siséll& on spiraalimaista,
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mika on yli yksiloiden ja organisaatioiden rajojen ulottuva monimutkainen prosessi. Yritys luo
kilpailukykya enemman luomalla uutta tietoa kuin sdilyttdmélla vanhaa, jo olemassa tietoa.
(Nonaka ym. 2000, 6-7; Otala 2008, 115-116.)

Michael Polanoyn (1958, 1966) mukaan ihmiset tietavat enemman kuin mit4 osaavat pukea
sanoiksi. Polanoyn kehittdman tietoteorian mukaan hiljainen tieto on tiedostamatonta, valtta-
matonta yksilon taustalla. Se vaikuttaa ihmisiin jokapdivéisissa toiminnoissa, mutta sité ei
saada samalla tavalla kayttdon kuin eksplisiittista tietoa. Tieto on henkil6kohtaista ja yksi-
I6sidonnaista, mutta sosiaalisesti rakennettua. (ks. Toom 2008, 34-35)

Kokemusperaiset tietovarannot sisaltavat jaetun hiljaisen tiedon. Hiljainen tieto on yksiloiden,
organisaation ja sen verkostojen jakamaa. Rutiininomaiset tietovarannot siséltavat organisaa-
tion prosessien, organisaatiokulttuurin ja jokapaivaisten toimintojen hiljaisen tiedon. (Nonaka
ym. 2000, 20-22.)

Koivusen (2000) mukaan yksil6iden hiljainen tieto sisaltdd myos kollektiivista hiljaista tietoa.
Sen siirtyminen tapahtuu jéljittelyn, samaistumisen ja tekemisen kautta. Tiedon siirtyminen ta-
pahtuu esimerkiksi kddentaitoja vaativissa t0issd, missé ilman seuraamista ja tekemisté tietoa
olisi mahdotonta siirtdad. Hiljainen tieto voi olla myds osa ryhmaa, missa ongelmanratkaisu ei
ole mahdollinen ilman ryhmaén jasenten kokemuksia ja yhteisty6ta. (ks. Otala 2008, 116; Palo-
niemi 266-269.)

Hiljainen kollektiivinen tieto sosiaalisena tietovarantona ja sosioteknisena jarjestelmana luo
pohjan yksilon tiedonmuodostukselle ja kollektiiviselle tiedonmuodostukselle. Tieto ihmisen
arkitietona koskee kaikkea yhteista kulttuurista sekd henkisté ettd materiaalista perintod, joka
ohjaa ja tukee eksplisiittisen tietomme muodostumista. Hiljainen tieto liittyy myos teknologi-
aan ja ihmisen kykyyn kayttaa sitd. Bruno Latour (1993) kuvaa tietoa mitattomaksi ilman tek-
nologiaa. Hanen mukaansa yksilo on hyédyton, jos hén ei paése toteuttamaan tietdmystaan inst-
rumentin tai teknologian avulla. (ks. Parviainen 2006, 162-163.)

Systeemiset tietovarannot ovat neljésté osa-alueesta ndkyvimmat. Ne sisaltavat yrityksen sisai-
sid ja ulkoisia sopimuksia, dokumentteja sekéd yrityksen suojaamia patentteja. Kasitteelliset tie-
tovarannot sisdltavat ulospdin nékyvia eksplisiittisia varantoja kuten erilaiset kuvat ja symbolit.
(Nonaka ym. 2000, 20-22.)
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Praktinen tieto: Formaali tieto:

* ddnetdn, hiljainen, kokemuksista + oppikirjatieto
syntyva tieto _ _ + dokumentoitu tieto

* arviointikyky, suhtautumistapa, + eksplisiittinen tieto
ongelmanratkaisutaito * tarvitaan viestinndss3,

* kulttuurinen ja / neuvotteluissa,
organisationaalinen tieto / perusteluissa

+ cksplisiittinen tieto

-

Metakognitiivinen & Reflektiivinen tieto:

* |itsearvicintitaito, tietoisuus omista
toimintatavoista, oman toiminnan ohjaus

+ praktisen ja formaalin tiedon
yhdistdminen

* oman toimintatavan lGytdminen

Kuva 3. Hiljainen tieto osana asiantuntijatietoa. (mukaillen Paloniemi 2008, 264)

2.5 SECI-malli

Tutkijoiden mukaan tiedon luomisprosessia ei voida johtaa perinteisin keinoin, missé informaa-
tion virta on jatkuvassa kontrollissa. Johtajat voivat kuitenkin luoda organisaatioonsa ymparis-

ton, mika on uuden tiedon luomiselle suotuisa. (Nonaka ym. 2000, 22.)

Uuden tiedon luomisen malli voidaan kuvata muodostuvan kolmesta osasta: SECI-mallista,
BA-alustasta seka tietovarannoista. SECI-malli koostuu neljasté osiosta, missa eksplisiittinen
ja hiljainen tieto muuntuvat. Sosialisaatio-vaiheessa hiljainen tieto valitetddn sosiaalisessa vuo-
rovaikutuksessa yksiloiden valilla. Muuntuminen on yli organisaation rajojen menevaé ja vai-
keasti kontrolloitavaa. Ulkoistamisessa hiljainen tieto muuntuu eksplisiittiseksi tiedoksi, missa
hiljaisen tiedon omistaja luovuttaa omaa tietoaan uuden tiedon rakentamiseksi. Yhdistdmisessa
eksplisiittinen tieto yhdistyy ja ndin muodostuu uutta tietoa. Yhdistyminen tapahtuu eri lahteista
ja ulottuu my6s organisaation rajojen ulkopuolelle. Siséistdmisessd uusi tieto muuttuu hiljai-

seen muotoon, kun yksilot siséistavat uuden tiedon tai mallin. (Nonaka ym. 2000, 9-10.)
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SECI-malli

DMALOGI

HILJAINEN TIETO HILJAINEN TIETO j

EKSPLISHTTINEN

HILJAINEN Socialization Externalization b2l
TIETO
Sosiaalisaatio Ulkoistaminen
b fr-a —~, EKSPLISITTISEN
KAYTANNOT SR, TIEDON
e LINKITTAMINEN
HILJAINEN Internalization Combination
TIETO o
Sisdistaminen Yhdistaminen

TEKEMALLA OPPIMINEN
EKSPLISITTINEN TIETO  EKSPLISHTTINEN TIETO

Kuva 4. Uuden tiedon luomisen malli (SECI). (mukaillen Nonaka ym. 2000, 12, 16)

Tiedon muuntuminen tapahtuu erilaisilla areenoilla tai tietyissé paikoissa. Tiedon muuntumisen
areenat tai paikat voivat olla virtuaalisia tai fyysisid. Paikoista kaytetadn nimitystd BA:t. On
olemassa toimeenpaneva BA, vuorovaikutuksellinen BA, jérjestavé BA ja toteuttava BA. BA:t

linkittyvat SECI-mallin eri osa-alueisiin. (Nonaka ym. 2000, 14-16.)

Uuden tiedon luomiseen liittyvat myos tietovarannot. Tietovarannot ovat yrityksen omistamia,
spesifeja tietoja, mitkd ovat valttamattomia uuden tiedon luomisessa ja kilpailukyvyn kehitta-
misessa. Tietovarannot koostuvat neljasta eri tietovarantolaatikosta: kokemusperaiset tietova-
rannot, rutiininomaiset tietovarannot, késitteelliset tietovarannot ja systeemiset tietovarannot.
(Nonaka ym. 2000, 21-22.)

Eksplisiittisen ja hiljaisen tiedon liséksi esille on tuotu kolmas tietdmyksen muoto, sumea tie-
tdmys. Sumeassa tietdmyksessé on kyse kyvysté aavistaa tulevaisuuden potentiaalisia mahdol-
lisuuksia seké nédhdé se, mité ei vielé ole olemassa. Sumea tietdmys voi olla hiljaista tietdmysta
ennen sen hahmottamista. Melkas & Harmaakorpi (2008) ovat laajentaneet SECI-mallia myo-
hemmin. Alkuperdiseen malliin on sisallytetty sumea tietdmys seka tietdmysvisio ja tietamys-

paddoma. BA-alustaan on lisatty mielikuvituksellinen sekd tulevaisuus BA. Tietdmysvisio ku-
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vailee esimerkiksi innovaatioverkoston visiota eli miksi on hyodyllistd kuulua verkostoon. Tie-
tdmyksen luomisen prosessia muokkaa tietdmyspédédomaa, jota ohjaa tietdmysvisio. (Melkas &
Harmaakorpi 2008, 112-113.)

Melkas (2008) ndkee reikaleipamallissa haasteena sumean tiedon siséllyttamisen SECI-malliin.
Sumean tiedon sisallyttdmiselld véltetddn innovaatiotoiminnan ja strategian mustia aukkoja.
Sumealle tietdmykselle on ohjattu kaksi lisévaihetta: sumean tietdimyksen hahmottuminen ja
muuntaminen hiljaiseksi tietdimykseksi sek& hiljaisen tietimyksen hahmottuminen ja muunta-
minen sumeaksi tietdmykseksi. Ensimmainen prosessi tapahtuu mielikuvituksen areenalla ja

toinen prosessi tulevaisuuden areenalla. (Melkas & Harmaakorpi 2008, 112-113.)
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Kuva 5. SECI-mallista kehitetty reikaleipamallli (Harmaakorpi & Melkas 2008, 113)
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3 ASIANTUNTIJAT ASIANTUNTIJAORGANISAATIOSSA

3.1 Asiantuntijuuden méarittelya

Ennen asiantuntijuuden tai tietotyon nousua asiantuntijuudesta puhuttiin professioina. Profes-
sioiden synty ajoittui moderniin yhteiskuntaan 1800-luvulla. Sosiologian tutkimuksessa profes-
sioiksi maariteltiin yhteiskunnallisesti vakiintuneita ja sulkeutuneita asiantuntijakuntia. Asian-
tuntijakunnilla oli tarkkaan mééritelty toiminta-alueensa, missa he toimivat. Aluksi professioita
olivat laéketieteen parissa tyoskentelevat henkilot kuten ladkarit ja lainoppineet kuten juristit.
Teollistumisen edetessé professiot laajenivat yrityksiin kuten taloushallintoon ja erilaisten vir-
kamieshallintojen piiriin. (Pydria 2005, 56-58; Konttinen 1997, 48.)

Professioiden aikakautena yksildiden asiantuntijuudesta puhuttiin myos silloin, kun puhuttiin
mestareista ja opettajista. Termeja kéytettiin yksiloista, joiden kyvykkyys oli erittdin laaja. Asi-
antuntijuus ja asiantuntijoiden osaaminen tulivat keskusteluun vasta myéhemmin 1900-luvulla.
(Amirault & Branson 2006, 69.)

Professioiden aikakautena asiantuntijuus keskittyi suurelta osin yksilotasolle ja yksilon hallit-
semiin tietoihin ja taitoihin. Yksilot omistivat tiedon ja kéyttivét sitd oman valta-asemansa yl-
lapitamisessa. Professio perustui yksildiden hankkimaan koulutukseen. Koulutuksen tasolla

saavutettiin valta ja asema professiona. (Launis & Engestrom 1999, 64.)

Pelkk&dan muodolliseen patevyyteen perustuva asiantuntijuuden tunnustaminen ei ole enaa re-
levantti, vaan yksilon osaaminen, hanen tietonsa sekéd verkostonsa ovat muodostuneet valta-
asemaa ja titteleité tarkedmmaksi. Asiantuntijaty0 ja asiantuntijaorganisaatiot ovat muuttuvassa
tyoymparistossd, missé toimintaympéristo ja tieto muuttuvat jatkuvasti. Tiedon hallitseminen
yksilotasolla on mahdotonta, joten yhd enemman tyon luonne ja ongelmien ratkaisu on muut-
tunut verkosto- ja organisaatiokeskeiseksi. (Launis & Engestrom 1999, 64; Hakkarainen ym.,
2004, 3.)

Vertikaalinen asiantuntijuus ilmenee yksilon asiantuntijuudessa. Keskidssa ovat yksilén hank-
kimat tiedot, taidot ja osaaminen. Asiantuntijuuden kehittyminen tapahtuu yksilon kokemuksen
myo0ta. (Engestrom 2004, 16.) Yksilollista asiantuntijuutta voidaan kuvata kahdella eri tavalla.
On yksil6ita, jotka omaavat pitkan kokemuksen, mutta varsinainen kehittyminen ei ole edennyt.

Yksilo pyrkii ratkaisemaan ongelman, mutta sen jalkeen yksilo hakee turvaa rutiininomaisista
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suorituksista ilman kehittdmisen halua. Varsinaiset asiantuntijat omaavat kokemuksen ja pyr-
kivat ratkaisemaan ongelmia yha uudelleen oman kompetenssinsa ylapuolella. Ongelman rat-
ketessa asiantuntija pyrkii I6ytdmaan uuden ongelman korkeammalta tasolta. N&in asiantuntija

kehittd4d omaa asiantuntijuuttaan ja oppimista jatkuvassa prosessissa. (Tynjala 1999, 160-162.)

Horisontaalinen asiantuntijuus on yhteison muodostama kokonaisuus. Horisontaalisessa asian-
tuntijuudessa keskeista ei ole yksild vaan sosiaalisen yhteisén tuottama asiantuntijuuden
summa. Asiantuntijuus muodostuu yksiléiden asiantuntijuudesta, mutta sen kokonaisuus on

laajempi kuin yksildiden asiantuntijuus. (Engestrom 2004, 17.)

Verkostomaisen yhteisollisen tydskentelyn ja osallistumisen nékokulmasta asiantuntijuus muo-
dostuu ja kehittyy vuorovaikutuksessa ja oppiminen on osana tyon arkisia kéytantoja. Yhteisol-
lisen asiantuntijuuden kehittymisessé keskeista on osallistuminen kaytantdyhteisojen kuten ver-
kostojen, ryhmien tai tydyhteison toimintaan. Kaytantdyhteisdjen keskindisessa vuorovaiku-
tuksessa osaaminen ja asiantuntijuus valittyvat toimijoiden vélisen tiedon vaihdon avulla. (Au-
tio ym. 2013, 54.)

Puolustusvoimat tunnustaa myos sen, ettd asiantuntijuus ei ole endé pelkastaan yksilon asian-
tuntijuutta. Yksilo ei kykene hallitsemaan kaikkea tietoa, vaan asiantuntijuus muodostuu erilai-
sissa ryhmissé ja tiimeissa. Tiimeilla pyritdan I0ytdmaan hiljaista tietoa, mika on siirtynyt yk-
siloltd organisaatioon. (Toiskallio 1998b, 14-15.)

Asiantuntijuuden maarittely on monimutkaista. Asiantuntijuuden ja osaamisen kasitteiden va-
linen raja on hdmaértynyt ja niit4 k&ytetdan yleisesti ristiin. Asiantuntijuus oli aikaisemmin sel-
keasti rajattua ja eri ammattiryhmille tunnustettua, mutta nykypaivan korkeakoulutuksen li-

sédantyminen ei tunnista valttdmatta asiantuntijuutta edes tohtoritasolla. (Sipild 1991, 18.)

Asiantuntijuuteen liitetddn yhteisollisyys, missé yksilon tietojen ja taitojen erityinen parem-
muus tunnustetaan. Silld& on myos kulttuurillinen prosessi, missé tutkijoiden mukaan asiantun-
tija tulee koulutuksen kautta ammattiyhteisdon ja asiantuntijakulttuuriin. Yhteisollisessé néko-
kulmassa asiantuntija syventyy yh& enemman yhteisoon kokemuksen, tiedon ja osaamisen ke-
hittyessa. (Helakorpi 2005, 69.)
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Asiantuntijuuteen ja ammattitaitoon liittyy vahvasti osaaminen. Osaaminen voi ilmentya hen-
kisena tai fyysisena suorituksena, se voi olla teknologian hallintaa tai liittyd sosiaalisiin suhtei-
siin. Osaaminen voi ilmentya yhden asian syvané hallitsemisena tai monimutkaisena, useasta
eri osiosta muodostuvana osaamisena. Osaaminen voi olla teorialdhtoisesti hankittua tai kéy-
tdnnossa opittua. Sipild (1991) erottaa ammattilaisen ja asiantuntijan toteutuksen ja luovuuden
avulla. Han kuvaa ammattilaista henkiloksi, joka osaa toteuttaa suunnitellun tai annetun tehta-
van koulutuksensa ja kokemuksensa perusteella hyvin. Suunnittelijan vahvuutena on luoda jat-
kuvasti uusia ajatuksia, mutta toteutusta henkil0 ei valttamétt4 osaa suorittaa. Sipild (1991) ku-
vaa todelliseksi asiantuntijaksi henkildn, jossa yhdistyy uusien asioiden suunnittelukyky ja asi-
oiden toteuttamiskyky. Asiantuntija on henkild, joka osaa analysoida tilanteen, tehda johtopaa-

toksia ja kehittdd suunnitelmia, joilla tehtéva voidaan ratkaista. (Sipila 1991, 19.)

Toteutusosaaminen

E 3

Toteuttaja

Ammattimfiies

Asiantuntija

Suunmittelija

Ideoija

.
-

Luova osaaminen

Kuva 6. Asiantuntijan osaaminen. (mukaillen Helakorpi 2005, 34)

Asiantuntijuuden ominaispiirteisiin kuuluu suhteellisuus ja absoluuttisuus, milla tarkoitetaan
erottautumista vertailuryhmistd, esimerkiksi organisaatiosta ja muista tyontekijoista, tiedon
suhteen. Tieto on asiantuntijuuden térkein resurssi ja sité lisédmalla ja muokkaamalla lisataan
asiantuntijuutta. (Hovila 2005, 40; Sipila 1991, 19.)

Asiantuntijuus sisaltaa laaja-alaista taitoa yhdistaa tietoja henkilon omassa erikoisalassa. Asi-
antuntijuus omassa alassa on julkisesti hyvaksyttya. Tiedot ja taidot ovat vuosien aikana kart-
tuneita ja asiantuntijat erottuvatkin noviiseista ja vdhemman kokeneista juuri tietojen ja taitojen
avulla. (Ericsson 2006, 3-4.)
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Sipild (1991) madrittelee asiantuntijat henkildiksi, jotka tietdvat asiasta muita enemman, joilla
on ammatin vaatima tutkinto, jotka kykenevat antamaan virallisen lausunnon ja jotka tekevét
luovaa ty6ta. Henkilon asiantuntijuutta kyseenalaistetaan harvoin, vaan tietynlaisen tason saa-
vuttamisen jalkeen asiantuntija hyvaksytddn ammattikuntaan. Asiantuntija voi kokea siséisté ja
ulkoista painetta omaan toimintaansa, mutta yleensa ammattikuntien siséinen hyvaksynté puo-
lustaa ulkopuolelta tulevaa kritiikkid. Teknologinen murros aiheuttaa jatkuvaa muutosvalmiutta
asiantuntemuksen yllapidossa. Asiantuntemus voi vanhentua muutamassa vuodessa nopean
teknologisen murroksen aikana, joten asiantuntemusta taytyy jatkuvasti yllapitaa ja kehittaa.
(Sipila 1991, 19.)

Tybelaman muutoksessa tiedon ja tietotekniikan maéran lisdantymisen sekad organisaatiomal-
lien muutoksien liséksi kyseessa on laajempi tyonteon kulttuurin ja tyéeldamén henkildstostra-
tegian muutosvaihe. Muutosvaihe koskettaa laajasti niin suoritusportaan tyontekijoita kuin kor-
keakoulutettuja johto- ja asiantuntijatehtévissa. Vastuun jakaminen henkil6ille jalkautetaan yha
laajemmassa méarin tuotteiden ja palveluiden valittomille tekijoille. Uudet toimintamallit ovat
ala- ja yrityskohtaisia, mutta yhtenevaisié tekijoita ovat esimerkiksi tyontekijoiden ammattitai-
don uudenlaiset yhdistelmat ja pyrkimys joustavaan tyénjakoon, tydn yhteisollisyyden ja yh-
teisen vastuun lisdédminen seka uudenlaiset yhteistydmuodot asiakkaan kanssa. (Launis & En-
gestrom 1999, 64-65.)

Yksilokeskeisessa nakokulmassa asiantuntijuus ndhdaan yksilén kognitiivisena ominaisuutena,
missa asiantuntijalla on laaja, kehittynyt ja jasentynyt tietoperusta, kyky monimutkaisten on-
gelmien ratkaisuun, kehittyneet toimintakdytannot ja halu kehittya yksiléna (Autio ym. 2013,
54).

Asiantuntijuuden ja uusien tyonteon mallien muuttuessa hierarkkinen organisaatiorakenne ei
palvele endé nykypéivéan vaatimuksia, vaan hierarkiaa madalletaan ja tuodaan tyon suunnittelu
ja kehittdminen lahemmaksi tekemistd ja palveluiden tuottamista. Suunnittelun, kehittdmisen
javastuun hajauttaminen tekee asiantuntijayksikoiden tai ammattiryhmien yksilointia asiantun-
tijayksikoiksi entistid haasteellisemmaksi. Asiantuntijuus hajaantuu yha enemmaén organisaa-
tion siséalla niin horisontaalisesti kuin vertikaalisestikin. Ammattiryhmien vélilla on hankala

tehda rajaeroja eri ammattiryhmien valilla. (Launis ja Engestrom 1999, 66.)
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Yksilotasolla tarkasteltaessa asiantuntijuuden asettamat kouluttautumis- ja oppimisvaatimukset
ovat haastavia. Jatkuvaan muutokseen valmistautuminen, tietotekniikan ja digitalisaation li-
sédantyminen, valmiudet tydskennella verkostoissa ja ymmartaa organisaation kokonaisuus, yh-
teistyotaidot, kielitaito ja jatkuvasti oman alan tiedon paivittdminen ovat asiantuntijuuden pii-
rissé esiintyvia vaatimuksia yksilolle (Pyorid 2006, 55-56; Launis & Engestrom 1999, 66). Vaa-
timuksiin vastaaminen pelkéstdan yksilétason oppimisella ja harjoittelulla on tutkijoiden mu-
kaan mahdotonta, vaan asiantuntijuus on yha enemmaéan organisaatio- ja verkostokeskeista.
(Launis & Engestrom 1999, 66.)

Vanha asiantuntijuus Uusi asiantuntijuus

Ammattikuntakohtainen asiantuntijuus Ammattikuntien ja ammattialojen rajat ylitta-
va laaja-alainen asiantuntijuus
Ammattikunnan yksinoikeus tyotehtaviin ja | Useita asiantuntijuuksia samalle ongelma-

asiantuntijuuksien kilpailu alueelle ("hybridiasiantuntijuus”)
Asiantuntijan autonomia tyossaan Asiantuntijoiden tiimityo ja verkostoituminen
Asiantuntija asian legitimoijana Asiantuntija asioiden tulkitsijana koulutuk-

seen (tietamys) ja kokemukseen nojaten
Asiantuntijuuden nojaaminen objektivistiseen | Asiantuntijuus sisaltaa relativistista tietoa ja

tieteen ihanteeseen: universaali totuus sisaltaa myos tietoista arvopohdintaa

Asiantuntijoiden hierarkisuus Tasavertaiset suhteet asiantuntijoiden ja ei-
asiantuntijoiden valilla

Asiantuntijuuden stabiilisuus Dynaaminen asiantuntijuus, jatkuva uusiutu-
minen, osaamisen kehittaminen

Kaavamaiset ratkaisumallit ongelmiin Tilannekohtainen analyysi ja luovat ratkaisut,
tutkiva ja kehittava ote

Asiantuntijan tyon kohteena asiakas Asiakas kumppanina, yhteistyo, asiakkuus

laajempana kasitteena (myos yhteisot)

Kuva 7. Asiantuntijuuden muutos (ks. Helakorpi 2005, 153)

3.2 Asiantuntijatyon edellytykset

Muutaman vuosikymmenen aikana tyon luonne on muuttunut tavaroiden ja palveluiden tuotta-
misesta ja valmistuksesta kokonaisvaltaiseen palvelukokonaisuuksien suunnittelemiseen, toi-
mittamiseen ja kehittdmiseen asiakkaat huomioiden. Uusi tydmuoto erityisesti tieto- ja asian-
tuntijapainotteisissa organisaatioissa on muokannut organisaation rakenteita ja tuonut uuden-

laisia tydbmuotoja ja organisaatiorakenteita yrityksille. (Eriksson 2006, 115-116.)
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Tietoty0 on tydmuoto, jossa perinteinen ruumiillinen ja suorittava tyoskentely jaa taka-alalle.
Tietoty0ssé korostuvat suuren informaatio- ja tietomaaran kasittely, korkeakoulutus seké uuden
teknologian hallitseminen. Tietotyd on hyvin l&helld asiantuntijaty6ta. Tietotydssa korostuvat
verkostoituminen, tiimityd, sosiaaliset taidot ja itsendinen ongelmanratkaisukyky. (Pyoria
2006, 55.)

Asiantuntijatyén muuttuminen yh& enemman vertikaaliseksi ja véhemmaén johtajakeskeiseksi
haastaa perinteisen byrokraattisen ja hierarkkisen johtamismallin, miss4 tieto ja valta ovat kes-
kiossa johtajan hallinnassa. Suomalaisen johtamiskulttuurin tunnuspiirteité ovat olleet johtaja-
keskeisyys ja organisaation vallan kayton keskeisyys. Tieto ja osaaminen tunnistetaan organi-
saation tarkeimmiksi voimavaroiksi, joiden hyddyntdminen vaatii organisaatiorakenteen ja joh-
tamisen muutosta. Organisaatiorakenteet ovat muuttuneet enemman hierarkkisesta rakenteesta
kohti verkostoituneita hybridejd. Organisaatioissa tunnistetaan tarve muuttaa yksiléiden omis-
tama tieto koko organisaation tiedoksi. Tiedon jakaminen perustuu yksiléiden haluun jakaa tie-
toaan muiden kaytettavaksi ja ymmarrykseen tiedon jakamisesta muiden yksildiden ja organi-
saation hyddyksi. Organisaatiorakenteiden muutoksen liséksi tyon rooli ja johtaminen ovat
muutoksessa tarkasteltaessa asiantuntijatyotd. Vakiintuneet tyoroolit ovat muuttuneet pirstalei-
siksi eri ryhmien ja yksikdiden vastuiksi. Johtajan vastuut on jaettu organisaation sisalla eri
yksiloiden ja tiimien kesken. Johtajakeskeisyys véhenee ja jaetun johtamisen piirteet yleistyvat.
(Eriksson 2006, 123-124.)

Tehtavien vaihtelevuus
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Kuva 8. Perrow n teknologinen luokittelu (mukaillen Robbins 1990, 184)
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Asiantuntijatyon ominaispiirteisiin kuuluu tyon selkeiden rajojen vdheneminen. Ty0 ei ole fyy-
sistd suorittamista aikaan tai paikkaan sidottuna. Aikaisemman manuaalisen, ndkyvan tyén kor-
vaa yha enemman nakymaéton suunnittelu- ja ajatteluty®. Ajasta ja paikasta riippumaton ty6 on
muokannut organisaatiorakenteita yha joustavammiksi. Kehittyvan teknologian avulla mahdol-
listetaan henkilGiden yhdistdminen eri puolilta maailmaa erilaisiin virtuaali- ja verkosto-orga-
nisaatioihin. llman fyysisté tilaa olevat organisaatiot mahdollistavat ajan tehokkaamman kay-
ton tuoden tarvittaessa monikansallisten yritysten henkiléstod samaan virtuaaliseen tilaan ja
mahdollistaen laajan tiedonvaihdon henkiloston vélilla. (Helakorpi 2005, 16-17; Eriksson
2006, 125; Lonnblad & Vartiainen 2012, 1.)

Virtuaali- ja verkosto-organisaatioiden perinteisten organisaatiomallien rinnalle ovat tulleet eri-
laiset tiimit organisaation sisalla. Tiimien avulla organisaatiot pystyvét tehostamaan toimin-
taansa ja jakamaan johtajuutta. Tiimit eivat ole hierarkkisen vallank&yton areenoita tai yksittai-
sen alan asiantuntijan kenttd, vaan osa johon pyritddn saamaan eri toimintojen asiantuntijoita
toimimaan yhdessd. Tiimiorganisaatiot haastavat perinteisen, keskitetyn johtamisen mallin.
(Eriksson 2006, 125-126.)

Jaettu johtaminen ei perustu valta-aseman kayttoon, vaan vaatii kykyéa johtaa yksiloita ja mo-
nimutkaisia suhdeverkostoja. Jaetun johtamisen periaatteena ovat vuorovaikutustaidot, moni-
tasoiset haasteet ja kollektiivinen toiminta, missé tavoitteena on vastuiden jakautuminen, yh-
dessa oppiminen ja uusien ideoiden aikaansaaminen. Tiimiorganisaatiossa korostetaan vuoro-
vaikutustaitoja ja erilaisten suhdeverkostojen hallintaa perinteisen hierarkkisen johtamistavan
sijaan. (Eriksson 2006, 125-126.)

Kehittynyt teknologia ja sijainnin merkityksen vahentdminen ovat muokanneet myos perintei-
sid tiimin muotoja ja tyoskentelymalleja. Perinteinen kasitys tiimista on joukko henkildita, jotka
tyoskentelevéat saman organisaation sisélld, tavaten toisensa kasvokkain. Tydskentely paikasta
riippumatta on muokannut tiimeista myds hajautettuja, ja niissé tyontekijat voivat sijaita ympari
maailmaa. Kommunikointimuoto taas muuttaa tiimin viestinnén virtuaaliseksi sen jasenten si-
jaitessa ympéri maailmaa. Monimutkaisin tiimin muoto on mobiili tiimi, missa tiimin jasenet
liikkuvat ympéri maailmaa kommunikoiden jasentensd kanssa virtuaalisesti. (Lonnblad & Var-
tiainen 2012, 2.)
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TIMITYYPIT

Tavanomainen Hajautettu Virtuaalinen Mobiili virtuaalinen

EROTTELEVAT PIRTEET

Kasvokkain, Eri + sdhkdinen + fyysinen
‘tassa ja nyt’ paikat kommunikointi liikkuminen
ja yhteistyb

Kuva 9. Erilaisia timimuotoja. (ks. Lonnblad & Vartiainen 2012, 2)

Jaettu johtaminen vaatii organisaatiokulttuurin muutoksen ja henkildstén sitoutumisen siihen.
Erilaisten toimintatapojen ja -mallien kayttoonotto vaatii aikaa, vahvaa johtajuutta seka ristirii-
tojen hallintaa. Organisaatiokulttuurin muutos on pitka prosessi, jonka k&ynnistamiseen vaadi-
taan paljon johtajilta ja tyontekijoiltd. Toiminnan kdynnistdminen vaatii vahvaa johtajuutta,
vaikka samanaikaisesti johtajan tulisi kyeté seké johtamaan, ettd poisoppia siitd. Samalla tyon-
tekijoiden on otettava yha enemman vastuuta tyostaén ja tehtavastaan ja totuteltava uudenlai-
seen johtamistapaan. Jaetussa johtajuudessa korostetaan tiimityotd, tiivistyvaa yhteistoimintaa
ja yhteist& oppimista, jolloin yksittdisten johtajien rooli ja merkitys véhenee. Asiantuntijaor-
ganisaatiossa johtaminen on hyvin nakymétontd, raportointivastuun mukaista toimintaa. Johta-
misen rooli korostuu organisaatiota koskevissa suurissa uutisissa kuten henkildstovahennyk-
sissd, tuotannon siirtdmisessa tai organisaatiota koskevissa positiivisissa uutisissa. (Eriksson
2006, 126-127.)

Henkildstdjohtamisen nakokulmasta jaetun johtamisen periaatteissa korostuvat palkitseminen
ja sitouttaminen. Palkitseminen on yksi osa henkildstovoimavarojen johtamisen osa-alueista.
Palkitseminen on johtamisvaline, joka seuraa suoritusarviointia. Palkitseminen kasitteené on
laaja ja se késittaa taloudellisten seikkojen lisaksi myos aineettomat seikat kuten sosiaaliset ja
urapalkkiot. Hyvin suunnitellulla palkitsemisella tuetaan organisaation menestysta ja kannus-
tetaan henkil0st6d toimimaan organisaation arvojen ja tavoitteiden mukaisesti. Sill4 saadaan
motivoitua organisaation jasenid, miké& ndkyy myos organisaation kilpailukyvyssé. (Kauhanen
2010, 109.)
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3.3 Asiantuntijaorganisaatio

Asiantuntijaorganisaation ominaispiirteisiin kuuluvat korkeasti koulutettujen suuri méaaré, tie-
don parissa tehtéva tyo seké joustavat rakenteet ja tydmenetelmét. Johtaminen ei perustu kont-
rolliin ja ohjailuun, vaan jaettuun johtajuuteen, matalaan hierarkiaan ja vuorovaikutuksellisuu-
teen. (Eriksson 2006, 120-124.)

Asiantuntijaorganisaatioissa kontrolli ja koordinointi on pyritty korvaamaan sitouttamisella. Si-
touttamisella on vahva yhteys organisaation tuloksentekokykyyn ja tehokkuuteen. Sitouttami-
sella pyritddn saamaan tyontekijat osaksi organisaation arvoja ja tavoitteita. Organisaation si-
sélle tullut uusi tieto, joka on muokkaantunut vuosien varrella organisaation kilpailukyvyn kan-
nalta oleelliseksi, on arvokas resurssi, joka pyritdén pitdmaan organisaation sisalla. Asiantunti-
joiden omistama, vuosien varrella hankittu tieto voidaan menettdad huonon henkildstéjohtami-
sen kautta. Tiedon omistava henkil6 voi lahted organisaatiosta uuden tehtdvan perééan vieden
mukanaan tiedon. (Eriksson 2006, 130.)

Organisaation kannalta on oleellista saada henkild sitoutumaan ty6honsa ja tydyhteiséonsa.
Tieto- ja asiantuntijatydlle on ominaisempaa sitoutuminen kollegoihin seké tyéhon tydyhteison
sijaan. Affektiivisessa sitoutumisessa viitataan emotionaaliseen kiinnittymiseen, identifioitu-
miseen ja siihen, kuinka tydntekija tuntee olevansa osa organisaatiota. Tyontekijan tunnetiloilla
on vaikutusta siihen, kuinka organisaatio saa kayttdon hanen tietoaan. Erityisesti hiljaisen, ko-
kemukseen perustuvan tiedon kayttdéon ja jakamiseen vaikuttavat yksilon kokemat tunnetilat
oman organisaation sisalla. Tunteiden vaikutus asiantuntijatydssé korostuu yhteistyon, verkos-
tojen ja jaetun johtamisen lisdéntyessd. Asiantuntija ei toimi enda yksittdisend, autonomisen
tietdmisen ja toimimisen yksikkdnd, vaan verkostoituneena yhdessé kollegoidensa kanssa. Yh-

teistyd edellyttad tunteiden kasittelya ja jakamista muiden kanssa. (Eriksson 2006, 130-131.)

Tieto ja tietdmys ovat merkittdvassé roolissa asiantuntijaorganisaatioissa. Asiantuntijat omaa-
vat yksildina eksplisiittista ja hiljaista, kokemukseen perustuvaa tietoa. Organisaation kannalta
on oleellista tunnistaa ja hy6dyntaa erityisesti asiantuntijoiden omaama hiljainen tieto ja muut-
taa tieto kollektiiviseksi tiedoksi. Kollektiivisen tiedon hyddyt ovat monialaiset. Tieto ei aino-
astaan hyodyta organisaatiota ja paranna se Kilpailukykya, vaan siitd hyotyvat niin asiantuntijat
kuin asiantuntijuuskin. Yksil6iden nakokulmasta kollektiivinen tieto lisd4 heidan osaamistaan

ja nékokulmia késiteltaviin asioihin. (Parviainen 2006, 155-156.)
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Tiedon lisddntymisen myo6té yksildiden kapasiteetti ei riitd kaiken tiedon omaksumiseen ja hal-
lintaan. Siksi verkostot asiantuntijoiden ja organisaatioiden vélilla lisdéntyvat yha enemman
toimintojen kehittdmisessé seka ongelmien ratkaisussa. Aiemmin mainitut uudenlaiset organi-
saatiot, tydnkuva ja kaytdnnot vaativat asiantuntijoilta yhd enemman kykya toimia tiimeissa,
yhteisty6td muiden kanssa, neuvottelutaitoa, verkostojen muodostamista seka sosiaalisen péa-
oman hankkimista. (Parviainen 2006, 156-157.)

Vaikka asiantuntijat omaavat organisaatioiden kannalta tarke& tietoa, Kilpailevat he silti sa-
moista tyOpaikoista kollegoidensa kanssa. Verkostoituminen on asiantuntijoille tarked& oman
osaamisen ja tiedon lisadmisessd, mutta korostuu myds yksilon etenemisessa urapolullaan. Asi-
antuntijoiden verkostojen muodostumisella edistetddn omaa asemaa ja urakehitystd, mista on
etua Kilpailtaessa tyopaikoista. Verkostoilla rakennetaan yhteisty6td, mutta ne voivat olla myos
pelkastddn oman edun tavoittelemista varten rakennettuja. Tutkijat kyseenalaistavat suoran ké-
sityksen siitd, ettd verkostojen muodostaminen ja tavoittelu olisivat aina omiaan edistdmaan

yhteisty6td, tiedon rakentumista ja kykya toimia ryhmaén jasenena. (Parviainen 2006, 156-157.)

Asiantuntijatyd on muuttunut yh&d enemman monialaiseksi tyoksi, jossa tiedon lisdédminen ja
ongelmanratkaisu vaatii asiantuntijarajapintojen ylittamista ja yhteistyoté eri alojen tai oman
alan asiantuntijoiden kanssa. Kyse voi olla informaation levittdmisestd (information distribu-
tion), yhteistyosta (co-operation), tiedon jakamisesta (sharing knowledge), yhteistoiminnasta
(collaboration), tiedon integroinnista (integrating knowledge), konsultoinnista (consulting) tai
verkottumisesta (networking). Tietoja ja taitoja koskevat vaatimukset ovat kasvaneet eri asian-
tuntijuutta vaativilla aloilla ja uusia asiantuntija-aloja on syntynyt. Samalla vanhat asiantunti-
juusalat, kuten esimerkiksi la&kéri- tai juristialan tehtévat, ovat pirstaloituneet yhéa pienemmiksi
asiantuntijuuden osa-alueiksi. Muutosten seurauksena asiantuntijuusalueet ovat eristaytymassa
kasitteellisesti ja terminologisesti yha kauemmaksi toisistaan. Asiantuntijuuden jakaantuessa
yhé& pienempiin osa-alueisiin voidaan eri ammattiryhmissé yhdistaa tai laajentaa asiantuntijuu-
den toimialuetta. (Parviainen 2006, 165-166.)
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4 TUTKIMUSMENETELMALLISET RATKAISUT

Tutkimukseni tavoitteena on tarkastella tutkimukseen valittujen henkilGiden asiantuntijaver-
kostoja sek& heidan ndkemyksia ja kokemuksia kollektiivisen asiantuntijuuden muodostumi-
sesta omassa organisaatiossaan. Kokemuksia ja nakemyksid ja niistd muodostettujen merkityk-
sid ei voida mitata maaréllisesti, joten valitsin tutkimukseeni laadullisen tutkimusotteen. Laa-
dulliselle tutkimukselle on ominaista tutkimuskohteiden nakyméattomyys, abstraktius seka ih-
misten valisessd vuorovaikutuksessa syntyneet tulkinnalliset, aikaan ja paikkaan sidotut ilmiot
(Puusa & Juuti 2011, 31).

Késittelen seuraavassa kappaleessa tutkimukseni menetelmaéllisia ratkaisuja. Aluksi taustoitan
tutkimukseni tieteenfilosofisia perusteita, minka jalkeen avaan ensimmadiseen empiiriseen
osaan vaikuttavan verkostoanalyysin taustat. Verkostoanalyysin jalkeen kasittelen fenomeno-

logian ja fenomenografian kokonaisuutta sisaltden aineiston hankinnan ja analysoinnin.

4.1 Tutkimuksen tieteenfilosofiset perusteet

Thomas Kuhn on mééritellyt paradigman olevan yleispiirteisesti tieteen tai jonkin sen osa-alu-
een perusoletuksia, joita ei normaalisti aseteta kyseenalaiseksi. Perusolettamukset ohjaavat tut-

kimuksen suuntautumista ja teorianmuodostusta yhteison sisélla. (ks. Seeck 2008, 21-22.)

Kuhnin mukaan tiede kehittyy hitaasti, kun paradigman kannalla olevat teoreetikot kehittavat
sitd. Valloilla olevan paradigman kannattajat eivét kykene toteuttamaan merkittaviéd kehitysas-
kelia, vaan se tarvitsee tutkijoita paradigman ulkopuolelta. Muutos tarvitsee merkittavaa ky-

seenalaistamista, jolloin uusi paradigma saa vallan vanhasta. (ks. Seeck 2008, 22.)

Konstruktivismi on ylakasite ja pitaa sisalldan useita erilaisia suuntauksia. Keskeisimmat suun-
taukset eroavat sen mukaisesti, miten ne kasittelevat tiedon rakentumista, suorittajaa ja luon-
netta. Liséksi eroja on havaittavissa siing, tarkastelevatko suuntaukset oppimista yksiléllisena
vai sosiaalisena tiedon konstruointina. Konstruktivistisen paradigman keskeinen ajatus on tut-
kia ihmisten kokonaisvaltaisia késityksid ympéaroivasta maailmasta. Tieto ei voi olla objektii-
vista, tulkitsijastaan riippumatonta heijastumaa maailmasta, vaan se on subjektiivisesti raken-

nettua joko yksilon tai yhteison toimesta. (Tynjala 2002, 37-38.)



27

Ontologia keskittyy kasityksiimme todellisuudesta. Onko olemassa objektiivista todellisuutta
vai onko se subjektiivista, meidan mielissamme olevaa? Ovatko késityksemme arkipaivaisista
rutiineista todellisia ja merkityksellisid tapahtumia vai pelkéastdédn omaa ajatustamme tapahtu-
mista? (Hatch & Cunliffe 2006, 12.) Ontologisessa tutkimuksessa tutkittaessa ihmisia on onto-
logisen erittelyn tuloksena ihmiskasitys. Kun tutkimuskohteena on maailma kokonaisuudes-

saan, puhutaan maailmankasityksista. (Hirsijarvi, Remes & Sajavara 2003, 118.)

Ontologiassa keskeista on yksilon muodostama nakodkanta, mista han katsoo tapahtumia. Yksi-
|6t antavat merkityksen asioille itse muodostetun ndkdkulman perusteella. Ontologian kannalta
on merkitsevad, mistd ndkokulmasta asiaa tai ilmiota tarkastellaan. Pekkarinen (2008) kuvaa
ontologiasta muodostuvan ihmisten maailmankuvan ja sen, kuinka yksil6t tarkastelevat ympa-
ristddan ja miten he kokevat todellisuuden. Keskeistd ovat ihmisten kokemukset maailmasta,
heidén arvonsa ja kéasityksensa. (Pekkarinen 2008, 10.)

Niiniluodon (1997) mukaan tutkijan ennakko-oletukset ovat uhka tutkimukselle. Niiden myota
tutkijalle on saattanut muodostua késityksia, joilla voi olla vaikutusta tutkimukseen. Niiniluo-
don mukaan on tarpeellista tutkia, millaiset seikat vaikuttavat suotuisasti tutkimusprosessiin
sen eri vaiheissa sekd missa madrin tutkija hyvaksikayttaa joitakin julkilausumattomia oletuk-
sia. (Niiniluoto 1997, 32.)

Vahvoilla ennakko-oletuksilla tutkija voi ohjata omaa tutkimustaan vastaamaan tai tukemaan
omia kasityksiaan, jolloin tuloksiin vaikuttavia tekijoita voi jaadda tutkimuksen ulkopuolelle.
Tammoinen tutkimus voisi olla esimerkiksi fenomenografinen tutkimus ihmisten késitteista,
missa haastateltavat ovat oman tydpisteen henkildstod. Vahvan kokemuksen omaava tutkija voi
jattaa olennaisia asioita huomioimatta ja kieltad niitd omaan kokemukseensa perustuen ja aliar-
vioida muun henkildston mielipiteitd koulutustaustaan, kokemukseen, uskontoon tai henki-
I6suhteisiin liittyen. Omien mielipiteiden ja ndkemysten liiallista liittdmista tutkimukseen pi-
téaisi valttada. Tutkijan tulisi olla tutkimuksen siséllg, mutta tarkastella sitd ulkopuolisin silmin.
Tutkijan tulisikin 10ytaa paattelyssé jotain muuta, mité hén ei itse tiedd ja harkita sitd, mita han
jo tietdd ja tuntee (Peirce 2001, 130).

Subjektiivisessa ontologiassa tiedon pitdd perustua kokemukseen. Kun olet kokenut ilmion tai
asian, se on saanut sita kautta merkityksen. Objektiivinen ontologia uskoo todellisuuden ilme-

nevan niiden vélillg, jotka eldvat keskiossa. Thmiset luovat ja kokevat todellisuuden eri tavalla,
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koska yksil6illa ja rynmilld on omat nakemyksensd, kasityksensa ja uskomuksensa, jotka oh-
jaavat heita. (Hatch & Cunliffe 2006, 12.)

Epistemologia on kiinnostunut tiedosta ja erityisesti siitd, kuinka tiedetaén ja kuinka tietoa on
saatavissa. Tutkijat ovat kiinnostuneita siitd, kuinka yksilét muodostavat tietoa, miten he erot-
tavat huonon/véaran hyvasta/relevantista, valheellisen todellisesta ja kuinka todellisuus tulisi
kuvata. (Hatch & Cunliffe 2006, 12.)

Positivismin ndkokulmasta tieto ndhdaan selkedsti mitattavissa olevana. Pyritddn seulomaan
totuuksia ja yhtenevaéisid, luonnonlakien alaisia piirteitd. Tunne ja jarki on selkedsti eroteltu
toisistaan ja positivismin ndkokulmasta vain jarki kuuluu tieteeseen. Aineisto koostuu selkeésti
mitattavissa olevista, faktoihin perustuvista ja selkedsti mallinnettavista asioista (Torsti Sirén.
Tieteenfilosofia ja metodologia. Luento Maanpuolustuskorkeakoululla 29.10.2015, 15.)

Positivismin nékokulmasta kokemusperdisen ja kontekstisidonnaisen tiedon merkitys ei ole
oleellinen. Néin ollen tiedon merkitys jaa mielestani vajavaiseksi. Pelkén eksplisiittisen tiedon
varaan jaava tarkastelu ei ole tarpeeksi kattava. Toisaalta herdd kysymys, onko eksplisiittinen
tieto muodostettu kokemusperdisen ns. hiljaisen tiedon kautta. Jos tieto onkin jatkuvassa muu-
toksessa, mitd ihmiset prosessoivat omien kokemuksiensa mukaan. Tiedosta tulee yleista ja
hyvaksyttavaa. Nain tiedon ympyra on jatkuvasti liikkeessa ja se kehittyy yleisen hyvéksynnén

mukaan.

Pro gradu -ty6ni yhtend tavoitteena on selvittda tutkimuskohteena olevien henkildiden kasityk-
sié tutkittavasta aiheesta seka tutkittavien ympérille muodostuneita verkostoja. Tyoni pyrkii
ennemmin kuvailemaan ilmiota kuin 16ytdmé&an sen syitd. Kun tutkimuskohteena ovat henkilot
ja heidan mielipiteensd, on yleistettdvyyden l6ytaminen haasteellista. Kaiken kattavan selityk-
sen l0ytdminen ei ole tavoitteena vaan saada yleinen kasitys aihepiirin ymparilta. Siihen vai-
kuttavat niin tutkittavien kuin tutkijan oma maailmankuva. Se, mistd suunnasta ilmiota tarkas-
tellaan, tuo erilaisia merkityksia asian ymparille. Verkostojen muodostumista tarkasteltaessa
korostuu ihmisten suhteiden merkitys ja se, miten verkostoissa toimivat yksilot muokkaavat ja

luovat uutta tietoa.
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Tutkimuksen keskittyessa analysoimaan ihmisten kasityksié tutkittavasta ilmiosta on térkeaa,
etta tutkija puolueettomasti pyrkii mahdollisimman neutraaliin nakékulmaan. Tdméa on huomi-
oitu esimerkiksi siten, etté tutkija ei itse tyoskentele yksikoissa, joita tutkimus késittelee, vaan

han toimii ulkopuolisena henkilénd muodostaen késityksensa tutkimuksen edetessa.
4.2 Verkostoanalyysi

Verkostojen merkitys yhteiskunnassa on korostunut yhteiskunnallisten muutosten, kuten glo-
balisaatiokehityksen, politiikan ja hallintorakenteiden hajauttamisen, julkisen ja yksityisen véa-
lisen eron hamartymisen seké tietoverkkojen réjahdysmaisen kasvun johdosta. Verkostoana-
lyysin synty periytyy 1930-luvulta, jolloin psykologi Jacob Moreno alkoi analysoida sita,
kuinka sosiaaliset suhteet ja ryhmadynamiikka vaikuttavat yksilon toimintaan. Analyysitapa
levisi my6hemmin organisaatiotutkimukseen ja politiikan tutkimukseen. Verkostoanalyysin
yleistyminen tutkimuskentalla tapahtui 1970-luvulla, kun ilmestyi paikallistason valta-analyy-
seja, joissa verkostoanalyysia oli onnistuneesti sovellettu. Samalla verkostotutkimukset ulottui-

vat sosiologiaan, sosiaalipsykologiaan ja viestintdan.(ks. Mattila & Uusikyld 1999, 8-9.)

Verkostoanalyysi ei keskity tutkittavien ominaisuuksiin, vaan on kiinnostunut verkoston muo-
dostaneiden toimijoiden vélisista yhteyksistd. Ominaisuuksia ei voida jattdd huomioimatta,
koska niilla voi olla vaikutusta analyysia tehdessa. Analyysin tulosten kannalta on oleellista
ottaa huomioon niin yksittaisen toimijan ominaisuudet kuin toimijoiden vélinen suhdeverkos-
tokin. (Mattila & Uusikyla 1990, 11.) Toimijoiden organisaatiot ndhd&an avoimina jarjestel-
mind, jotka ovat tiiviissa vuorovaikutuksessa ymparistonsa kanssa (Johanson, Mattila & Uusi-
kyld 1995, 11).

Verkostoanalyysissa aineistotyyppi voidaan jakaa kahteen osaan: kokonaisverkostoon tai ego-
keskeiseen verkostoon. Kokonaisverkostossa huomioidaan rajatun toimijajoukon kaikki kes-
kindissuhteet, kun egokeskeisessa tarkastelu rajoittuu yhden toimijan ymparille muodostettuun
verkoston analyysiin. Kokonaisverkostossa voidaan huomioida toimijoiden epésuorat yhteydet,
mill& saattaa olla vaikutusta esimerkiksi tiedon levidmisen suhteen. Egokeskeisessa tyypissa
havainnointi keskittyy ainoastaan havaintoyksikén suhteisiin muihin toimijoihin. (Scott 1986,
17-19; Mattila & Uusikyla 1999, 10-11.)

Sosiaaliset tukiverkostot ovat resursseja, jotka muodostuvat yksilon lahipiirista kuten ystévista

ja tuttavista, ja niilla on vaikutusta yksilén selvidmiseen arjen haasteista ja ongelmista. Yksilon
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ymparilla olevat sosiaaliset suhteet liittyvat toisten sosiaalisten suhteiden kokonaisuuteen, joka

heijastelee laajempaa sosiaalista jarjestelmaa (Johansson ym. 1995, 12).

Tutkimukseni tarkoituksena on tarkastella logistiikkarykmentin kuljetustoimialan asiantuntija-
verkostoja. Verkostot ulottuvat organisaation ulkopuolelle muodostuen monista eri toimijoista.
Tutkijalle ei ole muodostunut ennakkoon kasityksia asiantuntijaverkostojen laajuudesta, joten
tutkimuksen kannalta on luotettavinta tarkastella egokeskeista verkostoa. Egokeskeinen ver-
kosto muodostuu yksilosté, joka on verkoston kiinnekohta ja ryhmastd muita toimijoita, joihin
yksil611& on suhde. (Johanson ym. 1995, 30—31;Mattila & Uusikyld 1999, 10-11.)

Verkostoaineistossa toimijoiden véliset suhteet ovat luonteeltaan suunnattuja tai suuntaamatto-
mia. Suuntaamattomat verkostot voivat olla esimerkiksi sisarus- ja sukulaissuhteita, mihin ei
voida vaikuttaa. Suunnatuilla verkostoilla tarkoitetaan toimijoiden vélisen suhteen suuntaa. Esi-
merkiksi toimija A voi antaa neuvoja toimijalle B, mutta B ei anna neuvoja toimijalle A. Ver-
kostot voivat erota toisistaan myos intensiteetin johdosta. Edelld mainittuun esimerkkiin viita-
ten toimijoiden valill4 neuvonantojen maara voi vaihdella, jos toimijoiden suhde on suunnal-

taan molemminpuolinen. (Mattila & Uusikyla 1999, 12.)

Verkostoanalyysin tuloksia voidaan tarkastella kolmella eri tasolla. Yksilotasot kuvaavat yksit-
taisen toimijan asemaa verkostossa. Yksilotasolla kdytetdaan yleisemmin verkostotunnuslukuna
toimijan keskeisyysastetta, joka kuvaa toimijan sijaintia verkostoissa. Ryhmétason tuloksia
kaytetdan ryhmien valisten ja ryhmien sisdisten suhteiden tulkintaan, esimerkiksi eri ryhmien
valista viestintdd. Toimijoiden ryhmittely voi perustua verkkoaineiston ulkopuoliselle kritee-
rille tai se voidaan tehdé niin, ettd verkoston toimijat luokitellaan jonkin algoritmin mukaisesti
samankaltaisiin ryhmiin. Koko verkostoa kuvaavista tunnusluvuista verkoston tiheys on ylei-
sin. Verkoston tiheys kuvaa verkoston sisaltdmien suhteiden méarad suhteutettuna kaikkiin
mahdollisiin verkostoyhteyksien maaraan. Toinen tunnusluku on verkoston keskittyneisyys,
mill& kuvataan verkoston kietoutumista yhden tai muutaman keskeisen toimijan ymparille tai

laajemmalle eri toimijoiden valilla. (Mattila & Uusikyld 1999, 13-14.)

Aineiston kerddmiseen voidaan kayttaa esimerkiksi kyselyitd, haastatteluita, havainnointia, ar-
Kistoaineistoa tai koeasetelmia. Kyselyt ovat yleisin aineistonkeruumenetelméa, kun kyseessa
on yksild. Kyselyssa tarkoituksena on saada tutkittava ilmaisemaan omia sosiaalisia suhteitaan.

Kyselyt voidaan toteuttaa valmiiden vastausvaihtoehtojen avulla tai vapaammin, jolloin vas-
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tausvaihtoehtoja ei anneta etukateen. Kyselyssa vastaajan voidaan antaa rajata joukko tai méa-
ritelld tietty maara henkilditd, joihin hédn on yhteyksissa. Haastattelut ovat toinen vaihtoehto,
mika on tyoladmpi tapa kerété aineistoa, mutta voi parantaa tutkimuksen validiteettia ja relia-
biliteettia. Haastatteluissa tutkija voi ohjata ja neuvoa mahdollisissa ongelmatilanteissa. (Mat-
tila & Uusikyld 1999, 18.)

Egokeskeinen l&hestymistapa on aineiston keruun osalta kaksivaiheinen. Ensimmaisessé vai-
heessa vastaaja tunnistaa toimijat, joihin hanelld on sosiaalinen suhde. Toisessa vaiheessa vas-
taaja pyrkii kuvaamaan nimettyjen toimijoiden keskinéissuhteita. Vastaaja toimii ytimessé asi-
antuntijana, joka pyrkii hahmottamaan toimijoiden vélisia suhteita. (Scott 1987, 19; Mattila &
Uusikyla 1999, 18.)

4.3 Fenomenologis-hermeneuttinen tutkimusmetodi

Fenomenologis-hermeneuttisen metodin perustana olevat filosofiset kysymykset ovat ihmiska-
sitys ja kysymykset kokemusta koskevan tiedon luonteesta. Fenomenologiaa l&dhell& olevan her-
meneuttisen ihmiskéasityksen taustalla ovat kokemuksen, merkityksen ja yhteisollisyyden kasit-
teet. Tietokysymyksista esille nousevat tutkijan ennakko-oletuksien ja késityksien poissuljenta,

ymmartaminen ja tulkinta. (Laine 2015, 29.)

Fenomenologiassa ihmisyksilot rakentuvat suhteessa maailmaan. Fenomenologiassa tarkastel-
laan itse koettua, elettyd maailmaa ja omaa itsed tuossa maailmassa. Jokaisella yksilélld on oma
suhtautumisensa ja verkostonsa erilaisiin asioihin eldmanpiirissaan, kuten toisiin ihmisiin, so-
siaalisiin tapahtumiin, esineisiin tai luonnonilmidihin. Laine (2015) k&yttaa esimerkking op-
pimistapahtumaa, jossa opettaja ja oppilas ovat samassa tilanteessa. Vaikka ulkopuolisin silmin
katsottuna tapahtuma on samanlainen molemmille osapuolille, kokee opettaja tilanteen eri ta-
valla kuin oppilas. VVoidaan puhua erilaisista perspektiiveista asian ymparilla. Jokaisen perspek-
tiivi on rakentunut historian aikana siind ymparistossa, jossa yksilo on toiminut. Yksilolle se
koostuu aiemmista kokemuksista, kasityksistd, arvoista ja tuntemisen tavoista. Yksildiden

nédkemykset muokkaavat jatkuvasti ilmentyméa. (Laine 2015, 30.)

Fenomenologiassa ihmisen kokemuksellinen suhde maailmaan on intentionaalinen ja kaikki
kokemamme merkitsee jotain. Todellisuus ei ilmene neutraalina materiaalina, vaan jokaisessa
havainnossa kohde néyttaytyy havaitsijan pyrkimyksien, kiinnostusten ja/tai uskomusten va-

lossa. Kokemukset rakentuvat merkityksistd. Merkitykset, joilla todellisuutta havainnoidaan,
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eivét ole yksiloissa aina, vaan niiden taustalla on yhteiso, johon jokainen kasvaa ja kasvatetaan.
Néin eri kulttuureissa kasvavat yksilot kokevat asioiden merkityksen eri tavalla. Fenomenolo-
giassa korostetaan yksilon perspektiivia, silla vain yksilot kokevat ja ovat maailmasuhteessa.
Yksilot ovat osa yhteisod, jossa kasitykset ovat hyvin l&helld toisiaan. Yhteison jasenina yksi-
161114 on yhteisid piirteitd, jotka ovat muokkaantuneet merkityksen periména. Tésté johtuen yk-
sildiden tutkimus paljastaa myos jotain yleista tutkittavan ymparistosta ja yhteisosta. Fenome-
nologis-hermeneuttinen suuntaus pyrkiikin ymmartadmaan tutkittavan joukon tai yksittaisen ih-

misen merkitysmaailmaa laajan yleistettavyyden sijaan. (Laine 2015, 31-32.)

Hermeneutiikalla tarkoitetaan teoriaa ymmartamisesta ja tulkinnasta. Fenomenologisessa tut-
kimuksessa tutkijan on pystyttava tulkitseman ja I6ytdméén oikea tulkinta tutkimusta toteutta-
essaan. Kokemus vélittyy sanojen, ilmeiden ja eleiden kautta haastattelijalle. Haastattelusta
tehty tulkinta asettaa vaatimuksia myos tutkijalle ymmartaa ja analysoida haastateltavan ilmai-
suja. Hermeneuttisessa tutkimuksessa keskidssa on ihmisten vélinen kommunikaatio. lImaisu-
tavoista keskeisin on kielellinen ilmaisu. Kielellisen ilmaisun lisaksi myos muut keholliset il-
maisut (liikkeet, ilmeet, eleet jne.) ovat hermeneuttisen tutkimuksen kohteena. lImaisut sisélta-
vét merkityksid. Merkityksien sisélto saadaan esiin tulkitsemalla ja ymmartamalla merkityksié.
Merkitykset eivat ole faktoja ja tieteisiin perustuvia erilaisia prosesseja, vaan yhteisollisen ela-

man perusilmioita (Laine 2015, 33.)

IiImaisut ovat metaforia, joille ominaista on monimerkityksellisyys. IImaisuissa ei ole oleellista
eri sanojen ymmartaminen ja kuvailu, vaan ilmaisujen merkityksen oivaltaminen. Merkitykset
ovat moninaisia, verkostoituneita, osin intersubjektiivisia ja osin yksilollisid. Arkielamassa yk-
silot ovat jatkuvasti kokemusten, ilmaisujen ja niiden ymmartdmisen sisélld. Keskusteluissa ei
tehda erillisid merkitysanalyyseja, vaan toimitaan vaistomaisesti, uskoen toisen ilmaisun ym-
martdmiseen. Fenomenologisella ja hermeneuttisella tutkimuksella on kaksitasoinen rakenne.
Perustasolla tutkittavan koettu eldma nayttaytyy tutkittavan ilmaisulla. Toisella tasolla tapah-
tuu tutkimus, mik& kohdistuu ensimmaiseen tasoon. Ensimmadisell& tasolla tutkittava kuvaa
mahdollisimman luonnollisesti omia kokemuksiaan ja niihin liittyvdd ymmarrysta. Toisella ta-
solla tutkija tematisoi ja kasitteellistdd omalla kielelld&n ensimmaisen tason merkityksid. (Mar-
ton 1981, 177; Laine 2015, 34.)
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4.4 Fenomenografia analyysivalineena

Fenomenografia on laadullinen tutkimusote, joka tutkii ihmisten erilaisia késityksia ympéroi-
vastd maailmasta. Tutkimusotteen keskitssa ei ole totuuden tarkka kuvaaminen ja 16ytyminen
eikd ajattelu- ja havaintoprosessit, vaan ihmisten erilaisten késitysten tarkastelu tutkittavasta
ilmiosta. (Marton 1981, 177; Jarvinen & Jarvinen 2011, 81.)

Martonin (1981) mukaan fenomenologisessa tutkimuksessa on hankaluuksia tunnistaa erot en-
simmaisen ja toiseen portaan valilla. Sen mukaan ymmarrys ymparoivéstd maailmasta tapahtuu
ainoastaan kokemuksien kautta. N&kokulman mukaan ei voida erottaa koettua kokemuksesta
itsestddn. Fenomenologisessa tutkimuksessa kokemuksien kuvailun liséksi tavoitteena on ku-
vailla ympardivad maailmaa ilman, etté olisimme oppineet sitd katsomaan, tuntemaan tai huo-
maamaan, miten itsestadnselvyydet omassa elaméassamme ovat syntyneet. (Marton 1981, 180—
181.)

Fenomenografia kuvaa laadullisesti erilaisia tapoja, joilla todellisuuden eri puolet kasitteellis-
tetaan, seké etsii ndiden kuvaustapojen valisia yhteyksid. Fenomenografialle ei ole keskeista
|0ytéa oikeaa olemusta, vaan pyrkia tutkimaan ihmisten kasityksia tutkittavasta aiheesta. (Jar-
vinen & Jarvinen 2011, 81-82.)

Fenomenografian keskeinen tavoite on tutkia ihmisten eri kasityksia yhteisesti hyvaksytyssa
maailmassa. Fenomenografisessa tutkimuksessa on huomioitava, etté tulosten yleistettavyytta
ei voida tehdd, kasitykset ovat kontekstisidonnaisia ja yksil6illa on erilaisia mielipiteitd. (Met-
sdmuuronen 2003, 174 —175.) Fenomenografisen tutkimuksen lahtokohtana on, ettd ihminen
on tietoinen olento, joka tietoisesti rakentaa kasityksensa ilmi6istd ja osaa kielellaan ilmaista
tietoiset kasityksensa (Syrjala, Ahonen, Syrjéaldinen & Saari 1994, 121-122).

Fenomenografisessa tutkimusotteessa ensimmaiseksi keskeiseksi piirteeksi nousee perspektii-
vin valinta. Ensimmaisen asteen perspektiivissa tutkija orientoituu ympéarodivaan maailmaan ja
tekee siitd paatelmid. Toisen asteen perspektiivissé, mistd fenomenografia on kiinnostunut, tut-
kija orientoituu ihmisten kasityksiin ja ajatuksiin/kasityksiin ympéaroivastd maailmasta tai ko-
kemuksista tehden niistd paatelmid. Késittamisessé ilmiolle annetaan merkitys, mista feno-
menografia erottaa kaksi aspektia: mitd-aspektin ja kuinka-aspektin. Mité-aspektilla suunna-
taan ajattelu kohteeseen, joka voi olla fyysinen tai psyykkinen. Kuinka-aspektilla méaaritellaan,

miten jonkin ajattelun kohde rajataan. (Jarvinen & Jéarvinen 2011, 81-82.)
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Martonin (1981, 1988) mukaan fenomenografiselle tutkimukselle keskeinen piirre on ilmién
olemuksen tarkastelu. Siina ilmion yleisen, intersubjektiivisen tason ja yksilélle ominaisimman
tason valissé on vield taso, joka on fenomenografista tutkijaa kiinnostava: kasitteellistdmista-

pojen ja ajattelun muotojen taso. (ks. Jarvinen & Jarvinen 2011, 82.)

Uljens (1989) on listannut fenomenografisen tutkimusotteen kaytdnnon vaiheita kuusiportai-
sella vaiheistuksella:
1. 1lmidn rajaaminen tarkastelun kohteeksi ympéaroivasta maailmasta
Yhden tai useamman ilmi6ta koskevan tarkastelukulman rajaaminen
Haastattelut, jotka koskevat ihmisten kasityksia kyseisesta ilmiosta

2

3

4. Haastattelujen litterointi ja kirjoittaminen

5. Haastattelun pohjalta kirjoitetun tekstin analyysi
6

Analyysin tulosten kirjaaminen kuvauskategorioiksi

Kollektiivisen asiantuntijuus ilmioné on laaja-alainen, mika vaatii tutkijalta selkeita rajauksia.
Halusin l&hted tutkimaan aihealuetta kuitenkin mahdollisimman vapaasti ilman ennakko-ole-
tuksia. Olin jo aiemmin perehtynyt ilmidon ja sen taustalla vaikuttaviin tekijoihin suorittaessani
opintoja Tietojohtamisen-opintoja Lappeenrannan teknillisessa yliopistossa. Tutkimusta hah-
motellessani nédin haasteeksi aihealueen rajaamisen. Kollektiivisen asiantuntijuuden taustalla
vaikuttavia tekijoitd on paljon, joten tutkimuksen laajuuden kannalta oli tehtdva selkeita rajauk-
sia. Kollektiivisen asiantuntijuuden taustalla vaikuttavat tiedon maaréan lisddntyminen ja ver-

kostomainen asiantuntijuus.

Késittelin asiantuntijuuden muutoksen ja siihen vaikuttaneita tekijoita teoriaosuudessani mika
mahdollisti empiirisen tutkimuksen suuntaamisen asiantuntijaverkostoihin ja tietopddomaan.
Asiantuntijaverkostojen muodostumisen ja niiden laajuus selvitettiin egosentriselld verkosto-
analyysilla, jolloin sain luotua empiirisen tutkimuksen painopisteen tietopadoman rakentumi-
sen ympérille. Tietopddoma tarkastelusta halusin saada tutkittavien kannalta mahdollisimman
selkedn, ymmarretyn ja koetun. Rajasin tarkastelukohteeni asiantuntijoiden tietopddomaan seka

tydyhteison kaytantoihin tiedon jakamisessa ja muokkaamisessa.
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4.5 Aineiston hankinta

Fenomenografisessa tutkimuksessa yleisin aineiston hankintamenetelmé on haastattelu. Haas-
tattelussa toteutuu fenomenografian tiedonkasitykseen kuuluva intersubjektiivisuus. Intersub-
jektivisuus ilmenee tutkimuksessa siing, ettd kun haemme tietoa toisen ihmisen ajattelusta, mu-
kana on myds oma tietoisuutemme, mika heijastuu tulkintaan toisen ihmisen ilmaisuista. Inter-
subjektiiviselta luottamukselta edellytetddn kykya tiedostaa omat lahtokohtansa haastatteluun.
Haastattelija kykenee arvioimaan omia l&htokohtiaan haastateltavan vastauksiin. (Syrjala ym.
1994, 136-137.)

Haastattelun aikana haastateltava pystyy laajentamaan omia kysymyksidan haastateltavan vas-
tausten mukaisesti ja saamaan ndin mahdollisimman aidon ja kattavan kasityksen kasiteltavasta
asiasta. Haastattelutilanteessa haastattelijan on oltava tilanteessa mukana kuunnellen tarkasti
vastauksia ja tehden niista johtopaatoksia ja jatkokysymyksia. Haastattelussa omien kysymys-
ten jarjestys ei ole ehdoton edellytys, vaan haastattelun tulisi edetd haastateltavan antamien
vastusten perusteella haastattelijan muotoillessa lisdkysymyksiéd vastausten perusteella. (Syr-
jala ym. 1994, 136-137.)

4.6 Aineiston analysointi

Laadullisessa analyysissa tarkastellaan aineistoa kokonaisuutena. Analyysin odotetaan tarkas-
televan jonkin singulaarisesti ymmarretyn sisdisesti loogisen kokonaisuuden rakennetta. Kva-
litatiivinen analyysi vaatii kvantitaviisesta tutkimuksesta poikkeavaa absoluuttisuutta. Kaikki
luotettavat ja kuvioon tai mysteeriin liittyvat seikat tulee selvittda siten, etta ne eivét ole risti-

rildassa esitetyn tulkinnan kanssa. (Alasuutari 2011, 38-45.)

Laadullinen analyysi koostuu kahdesta vaiheesta, havaintojen pelkistdmisesta ja arvoituksen
ratkaisemisesta, mitkd kaytdnnossa nivoutuvat toisiinsa. Havaintojen pelkistdmisessa voidaan
tunnistaa kaksi ominaispiirrettd. Aineistoa tarkasteltaessa kiinnitetddn huomiota siihen, miké
on teoreettisen viitekehyksen ja kysymyksenasettelun kannalta oleellista. Pelkistdmisen toisena
tavoitteena on karsia havaintomaaréd havaintojen yhdistamiselld. Havaintojen yhdistamisell&a
raakahavainnot yhdistetdan yhdeksi tai ainakin harvemmiksi havaintojen joukoiksi. Laadullisen
analyysin toinen vaihe, arvoituksen ratkaiseminen, tarkoittaa merkitystulkintaa, mika on tehty

tuotettujen johtolankojen ja kdytettavissa olevien vihjeiden pohjalta. (Alasuutari 2011, 38-45.)
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4.6 Sekundaéridata ja haastattelut

Haastattelu on vuorovaikutuksellinen tilanne, jossa haastattelija on valmistautunut haastattelu-
tilaisuuteen. Se on haastattelijan johtama ja luottamuksellinen. Haastattelu soveltuu tutkimuk-
sen aineiston hankinnan metodiksi silloin, kun kyseessa on koko organisaatiota koskeva satun-
naisotos, kun halutaan tulkita kysymyksia tai tdsmentad vastauksia, kun tutkimuksen validiteet-
tia on mahdollista tarkastella eri tavoilla, kun tutkitaan intiimeja tai emotionaalisia asioita, kun
kartoitetaan tutkittavaa aluetta tai kun tutkitaan aihetta, josta ei ole objektiivisia testeja. (Met-
sdmuuronen 2003, 111-113.)

Haastattelu on yleisin aineiston hankintamenetelm& fenomenografisessa tutkimuksessa. Siina
toteutuu tiedonkasitykseen kuuluva intersubjektiivisuus: kun tutkimuksessa haetaan tietoa toi-
sen ihmisen ajattelusta, mukana on koko ajan myds oma tietoisuutemme, jonka rakenteet hei-
jastuvat siihen, miten tutkija tulkitsee toisen henkilén ilmaisua. Tutkijat korostavat fenomeno-
grafisessa tutkimuksessa luottamuksen merkitystd haastattelutilanteissa. Luottamuksellinen,
avoin, vuorovaikutuksellinen ja tutkittavan ilmaisuihin keskittyva haastattelu mahdollistaa tut-

kijan paasyn syville tutkittavan késityksiin tutkittavasta ilmiosta. (Syrjala ym. 1994, 137-138.)

Avoin haastattelu on lahell& keskustelua. Haastattelijan ei tarvitse valttdmatta itse ohjailla haas-
tatteluja, vaan aiheen muutos voi olla haastateltavan tahto. Avoin haastattelu sopii hyvin tutki-
mukseen, kun eri henkildiden kokemukset vaihtelevat paljon tai kun kéasitellddn huonosti muis-
tettuja asioita tai heikosti tiedostettuja seikkoja. Lisaksi se sopii tilanteisiin, joissa tutkittavia
on vahan, aihe on arkaluontoinen ja tutkittavan ja tutkijan vélill& on positiivinen suhde. Avoin
haastattelu antaa haastattelijalle mahdollisuuden muotoilla tarkentavia kysymyksié haastattelun
aikana. Saatu tietomadra on syvallisté ja se vaatii tutkijalta hyvaad paneutumista kasiteltdvaan
aiheeseen. (Metsamuuronen 2003, 114-115; Syrjala ym. 1994, 138.)
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1. Tutkija  Kkinnittdd huomionsa asiaan  tai
kasitteeseen, josta nayttaa esiintyvan
hammentavan erilaisia kasityksia (tassa
asiantuntijuus)

2 Tutkija perehtyy asiaan tal kasitteeseen
teoreettisesti ja jdsentdd alustavasti siilhen liittyvat
nakdkohdat

3. Tutkija haastattelee henkilditd, jotka ilmaisevat
erilaisia kasityksia asiasta.

4 Tutkija luokittelee kasitykset niiden merkityksen
perusteella.  Erlaiset  merkitykset  pyntaan
selittdmadn kokoamalla niistd  abstraktimpia
merkitysluokkia

Kuva 10. Fenomenografisen tutkimuksen kulku. (mukaillen Uljens 1989; Ahonen 1994,
115)
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5 KOLLEKTHVINEN ASIANTUNTIJUUS LOGISTIHKKARY K-
MENTEISSA

Tutkimuksen empiirisen osuuden kohdejoukko oli Puolustusvoimien logistiikkarykmenttien
esikuntien kuljetustoimialan henkildstd. Empiirinen osuus muodostui kahdesta eri kokonaisuu-
desta: egosentrisesta verkostoanalyysista ja asiantuntijoiden puolistrukturoidusta ja avoimesta
haastattelusta. Empiirisen osuuden tavoitteena oli saada kasitys logistiikkarykmenttien asian-
tuntijoiden asiantuntijaverkostoista seka niiden hyddyntamisesta kollektiivisen asiantuntijuu-
den muodostamisessa. Keskeinen tavoite oli myds saada ymmarrys siitd, kuinka organisaatio
hyodyntédd kokemusperdista tietoa omassa toiminnassaan seka saada selville mahdollisia kay-
tantojé tai esteitd tiedon siirtymiselle. Perustelen aluksi tutkimukseeni valitun organisaation ja

sen henkiloston, minké jalkeen avaan tutkimuksen empiirisen aineiston ja tutkimustulokset.

5.1 Logistiikkarykmenttien esikunnat

Logistiikkarykmentit ovat osa Puolustusvoimien logistiikkajarjestelmad. Rykmenttien perus-
tehtdvana on tuottaa logistiikan tukea puolustusvoimien ja rajavartiolaitoksen hallintoyksikoille
normaali- ja poikkeusoloissa. Niiden keskeisimmaét tehtavét ovat poikkeusolojen toimintaval-
miudesta vastaaminen, virka-apuun osallistuminen, sotilaallisen kriisinhallinnan ja kansainva-
listen harjoitusten tuen jarjestelyiden toteuttaminen seké sotavarustuksen varastoiminen. (EIf-
ving 2016, 4.)

Logistiikkarykmentin esikuntaa johtaa komentaja, jolla on alaisuudessaan esikunta, turvalli-
suus- ja varasto-osia. Tutkimukseni kannalta keskeisin osa, kuljetussektori, sijaitsee esikun-
nassa. Kuljetussektorin keskeisimmat tehtavét ovat puolustusvoimien ja rajavartiolaitoksen
joukkojen kuljetusten jarjestelyt ja kehittdminen sek& paikallisten jarjestelyjen tukeminen ja
ohjaaminen kaikissa valmiustiloissa, poikkeusolojen varautumiseen liittyva suunnittelu, VAK-
turvallisuusneuvontatoiminta seka erilaiset ajoneuvojen ja kuljetusvélineiden katsastukset, tar-
kastukset ja tutkinnot. (Elfving 2016, 23-27.)
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5.2 Verkostoanalyysin toteuttaminen

Tutkimuksen empiirisen osan ensimmaisen osan muodosti egosentrisen verkostoanalyysin to-
teuttaminen. Tutkimus toteutettiin tammikuussa 2017 logistiikkarykmentin esikunnan kuljetus-
sektorin kahdelle asiantuntijalle. Molemmat asiantuntijat tyoskentelivat samalla sektorilla kui-
tenkin eri tyonkuvilla. Molemmat asiantuntijat kuuluivat kuitenkin samaan henkilostoryhmaan.
Egosentriselld verkostoanalyysilla oli tarkoitus selvittad yksittaisten asiantuntijoiden verkostoja
ja heidan seké@ muiden toimijoiden vélisié suhteita. Verkostojen avaamisella oli my6s merkitta-

vaa vaikutusta tutkimukseni empiirisen osan toiseen kokonaisuuteen.

Alustavat kyselyt haastatteluun osallistumisesta l&hetettiin joulukuussa 2016. Haastatteluun va-
litut henkil6t olivat tutkijalle entuudestaan tuttuja, joten valitsin heidat tutkimukseeni. Valinta
perustui osaltaan siihen, ettd tunsin henkil6t aiemmalta palvelusuraltani, mutta myds siihen,
ettd he tyoskentelivat erilaisissa tehtévissd saman organisaation ja yksikon alla. Aikaisempi
tunnettavuus helpottaa mielestani haastattelijan ja haastateltavan valistd vuorovaikutusta ja
avoimella keskusteluyhteydelld haastattelija pystyy saamaan laajempaa tietoa omien haastatte-

lukysymystensé rinnalle.

Verkostokuviossa olen nimennyt asiantuntijat asiantuntija A:ksi ja asiantuntija B:ksi. Asian-
tuntijoiden nimia ei mainita tutkimuksen missaan vaiheessa. Molemmat asiantuntijat tyosken-
televét logistiikkarykmenttien esikunnassa kuljetussektorin osastolla. Molemmat asiantuntijat

kuuluvat samaan henkildstoryhmaan omaten kuitenkin eri palvelushistorian.

Haastattelut toteutettiin Kouvolassa, 1.logistiikkarykmentin tiloissa. Haastatteluun varattiin ai-
kaa noin puolitoista tuntia haastateltavaa kohden. Haastateltavia oli etukateen informoitu haas-
tattelun luonteesta ja kuinka se tultaisiin toteuttamaan. Liséksi haastateltaville annettiin valmis-
tautumistehtévaksi miettid omia verkostojaan ja niiden suhdetta haastateltavaan. Haastattelussa
oli vélineind ainoastaan valkoinen paperi ja kyné. Haastattelua ei tallennettu laitteilla vaan ai-
noat muistiinpanot tehtiin tutkijan toimesta erillisille paperille. Paperin keskiéon piirrettiin

aluksi asiantuntija, jonka jalkeen piirrettiin linkkeja asiantuntijan ja toimijan vélille.
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Ensimmaisessé vaiheessa asiantuntijaa pyydettiin nimedmaan toimija omassa verkostossaan,

minka jalkeen hanté pyydettiin avaamaan:

A) mité hén saa toimijalta omassa verkostossaan ja
B) mitd han antaa toimijalle verkostossaan.

Kun asiantuntijan verkosto oli valmis, tutkija tarkensi viela oman esimiehen ja tyokavereiden
seka kollegoiden merkitystd osana asiantuntijan verkostoa. Lisaksi tutkimusta tdydennettiin
muutamalla avoimella kysymykselld. Haastattelun aikana kykenin tekem&an muistiinpanoja
tutkimuksen toiseen osioon liittyen ja saamaan kahden henkildn ajatuksia esille varsinaisten

kysymysten ja verkostojen piirtamisen ulkopuolelta.

Tarkentavat kysymykset olivat:
- Miten verkostoissa muodostunut hiljainen tieto tallennetaan ja hyddynnetdéan organisaa-
tion hyvéksi?
- Miten hankittu asiantuntijuus ja tyon kautta hankittu hiljainen tieto siirretdén seuraa-
jalle?

- Miten osaamisen pysyvyys varmistetaan kuljetussektorilla?

5.3 Verkostojen analysointi

Kahden asiantuntijan verkostot osoittautuivat analyysissa erittéin laajoiksi. Verkostot muodos-
tuivat padsaantoisesti Puolustusvoimien siséisista toimijoista, kumppaneista, viranomaisista,
omasta tyOyhteisosta ja asiantuntijoiden omista linkeistd. Yhteydet asiantuntijoiden vélilla
vaihtelivat pitkakestoisista projekteista tai kehityksista kertaluonteisiin tapahtumiin seké lyhyi-
hin lausuntoihin tai koulutuksiin. Verkostoanalyysin perusteella asiantuntijoiden ja verkosto-
jen vélinen tiedonvaihto on kaksisuuntaista. Kaksisuuntaisessa tiedonvaihdossa voi olla kyse
asiantuntijalausuntojen antamisesta, koulutukseen liittyvasta tiedonvaihdosta tai tilapaisista ra-

portoinneista.

5.3.1 Asiantuntija A:n verkostot

Asiantuntija A:n verkostot muodostuivat pd&osin Puolustusvoimien omista hallintoyksikoista
sekd Puolustusvoimien kanssa toimivista eri viranomaistoimijoista. Jokaisen toimijan kohdalla

tiedonvalitys ja -vaihto olivat molemminpuolisia. Poikkeuksen verkostoon toi esimiehen ja
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alaisen vélinen side, missé esimiestd ei nahty asiantuntijaverkoston osapuolena ja asiantunti-
jana, vaan ennemmin tehtévien antajana ja resurssien ja suuntalinjojen suunnittelijana. A:n ja
poliisin valisessa yhteistydssa korostuu molemminpuolinen tiedonvaihto. Puolustusvoimien
puolelta asiantuntijat antavat juuri Puolustusvoimia koskevia ndkemyksid, kokemuksia ja mah-
dollisia p&atosten seurauksia. Toimijoiden valilla tulkitaan myos erilaisia annettuja maarayksia
ja niiden soveltamista puolustusvoimien ajokortti- ja ajoneuvokoulutukseen. Asiantuntijan né-
kemyksid hyédynnetaan ajokorttien perumisissa tai jatkamisissa ja mahdollisten rikosten vai-
kutuksien analysoinnissa. Toimijat tekevéat yhteisty6td myos kaytannon jarjestelyissa, mika né-
kyy esimerkiksi yhteisen liikenteenvalvonnan ja tarkastusten toteuttamisena.

A:n ja A2/ Ajovarman valisessé yhteistydssa nakyvat siviilitoimijan ja Puolustusvoimien vali-
nen yhteistyd. Ulkoistettu autokoulupalvelu kilpailutetaan Puolustusvoimien toimesta ja tiedon
vaihto alkaa aina alusta uuden toimijan voitettua tarjouskilpailun. Yhteistyo perustuu yleisim-
min kokemusperéisen tiedon vaihtoon asiantuntijan toimesta seka kaytannon jarjestelyjen to-
teuttamiseen paikallisesti. Tiedon vaihto on melko yksipuolista, vaikka yksityiseltd autokou-
lulta voidaankin saada heiddn kokemuksiaan ja nédkemyksiddn koulutuksen toteuttamisessa.
Tarjouskilpailu on valtakunnallinen, joten logistiikkarykmentin kuljetussektorin lisaksi auto-

koulut toimivat joukko-osastojen kuljetustoimialan henkildiden kanssa.

Liikenteen turvallisuusviranomainen Trafi on tiiviissa yhteistydssa Puolustusvoimien kanssa.
Trafin ja asiantuntijan vélinen tiedonvaihto on laajaa ja keskittyy erilaisiin tutkintojen ja maa-
rayksien tarkentamisiin. Trafin puolelta tapahtuu ohjaus Puolustusvoimien toteuttamiin katsas-
tuksiin ja tutkintoihin. Trafi jarjestad myos vuosittain ADR-VAK-koulutuspaivén, johon osal-
listuu kuljetusalan asiantuntijoiden ohella my6s edelld mainittu yksityinen autokoulu. Keskei-
nen tavoite Trafin kanssa tehtdvassa yhteistydssa on ajokorttien vertailtavuuksien yhteensovit-

taminen niin siviili- kuin sotilaspuolellakin.

Toinen koulutuksellinen yhteistydkumppani on Logistiikkakoulu. Logistiikkakoulu jarjestaa
vuosittain valtakunnalliset ajoneuvotarkastajien koulutuspéivét. Koulutuspaivilla keskeinen ta-
voite on kouluttaa mahdollisista muutoksista, jotka koskettavat asiantuntijoiden tyénkuvaa,
sekd vaihtaa paikallisten toimijoiden vélilla kokemuksia. Koulutuspéiville osallistuu myos
joukko-osastojen henkilostod, joka ovat keskeisia toimijoita verkostossa. Asiantuntijat jarjesta-

vat myos koulutuksia seka ajokorttitutkintoja joukko-osaston henkiléstolle.
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Edell&d mainittujen toimijoiden lisaksi keskeisen osan verkostoa muodostavat oma tydyhteiso ja
sen ymparistd. Kollegat ja muut esikunnan osastot ovat merkittavassa roolissa péivittaisessa
tyoskentelyssd, tiedon hankinnassa ja jakamisessa. Muiden yksikoiden kanssa tehtavélla yh-
teistyolla sijoitetaan Puolustusvoimien henkildst0d sodan ajan tehtéviin seka tarkkaillaan ja
muutetaan tehtaviin vaadittavia sopivuuksia. Kattavalla tiedonvaihdolla mahdollistetaan sivii-
likoulutuksien, erityisesti kuljetuskokemuksen huomioiminen sijoituksia muutettaessa. Asian-
tuntijan mukaan sijoittajien tietamys kuljetushenkildston sopivuuksista on heikkoa, joten hei-

dan valisensa yhteisty6 on vélttamatonté.

Asiantuntija nosti kollegoiden merkityksen omassa verkostossaan merkittavéksi. Tiedon vaihto
ja jakaminen on luontevaa ja asioista keskustellaan virallisten tapaamisten liséksi epévirallisissa
yhteyksissa. Kollegoiden mielipiteitd haetaan omien nakemyksien tueksi. Liséksi jokaisen hen-
kilon erilaisesta tehtdvankuvasta johtuen saadaan kerattyé tietoa eri osa-alueilta, mika vahvistaa
niin yksilon asiantuntijuutta kuin organisaation kollektiivistakin asiantuntijuutta. Haasteeksi
asiantuntija nosti osaamisen lokeroitumisen henkildriippuvaiseksi. Kollegoiden ja kaverien
kanssa kaydyt keskustelut lisadvat tietopddomaa yksilon ja organisaation tasolla, mutta ne siir-
tyvét yksilon mukana pois. Kokemusperdisen tiedon jakaminen ja tallentaminen néhtiin haas-

teelliseksi verkostoa rakentaessa.

Asiantuntijatyon siséltd on suurelta osin erilaisten lausuntojen antamista. Lausuntojen taustalla
vaikuttavat eri lait ja maaraykset, mutta pidempikantoinen ndkemys muutosten vaikutuksesta
tulee yksilon kokemuspohjan my6ta. Organisaatio ei ole kehittdnyt toimenpiteitd kokemuspe-
raisen tiedon tallentamiseksi, joten henkiloston siirtyessa toisiin tehtaviin tai elakoityessa tieto
menetetddn heiddn mukanaan. Tdman lisdksi selkedn seuraajasuunnitelman puuttuminen va-
hent&& osaamisen ja tiedon siirtymistd uudelle henkil6lle. Haastattelun aikana oli selkeasti ha-
vaittavissa myos yksikon tyokulttuurin muotoutuminen vahemman johtajakeskeiseksi, jolloin

johtajan merkitys tyon siséllon ohjaajana véhenee.

5.3.2 Asiantuntija B:n verkostot

Toinen asiantuntija, joka on nimetty tutkimukseen B:né&, tydskentelee myos logistiikkarykmen-
tin kuljetussektorilla. Hanen tyoskentelee samalla osastolla asiantuntija A:n kanssa, mutta hei-
dan tehtavankuvansa ovat erilaisia. Asiantuntija A:n keskittyessa ajoneuvotarkastajan tehtéviin

B toimii sektorin osastoupseerina vastuunaan VVAK-asiat ja turvallisuusneuvonta.
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Asiantuntija B:n asiantuntijaverkosto muodostuu Puolustusvoimien hallintoyksikoistg, viran-
omaisista, kansainvalisistd toimijoista, kansallisista kuljetusyrityksista seké kollegoista ja tyo-
kavereista. Asiantuntija A:n ohella B:n verkostoon kuului liikenteen turvallisuusvirasto Trafi.
Trafin rooli verkostossa on turvallisuusneuvonannon koulutus vuosittain. Tiedonvaihto on mo-
lemminpuolista Trafin keskittyessa erilaisten maaraysten tarkentamiseen ja Puolustusvoimien
keskittyessd omiin erikoispiirteisiinsd. Liikenneonnettomuuksiin ja niiden korvauksiin liitty-
vissé asioissa B on yhteydessd Valtiokonttoriin. Yhteistyd liittyy asiantuntijan lausuntoihin
Puolustusvoimissa tapahtuneisiin liikenneonnettomuuksiin ja niihin liittyviin korvauskysy-
myksiin. Liitkenneonnettomuuksiin liittyen Valtiokonttorin liséksi verkostoon linkittyy poliisi.
Poliisin merkitys verkostossa ilmenee erilaisten liikenneonnettomuuksien ja liikennerikkeiden

tutkintaraporttien asiantuntijalausuntoina.

Puolustusvoimien hallintoyksik6t muodostavat laajan osan asiantuntija B:n verkostosta. Hal-
lintoyksikoihin kuuluvat oman yksikon liséksi maavoimien joukko-osastot, Padesikunta seka
rajavartiolaitoksen osia. Joukko-osastojen suuntaan B toimii osana palvelunhallintaprosessia
VAK-asiantuntijana, alueellisena kuljetusupseerina seka ajoneuvojen koordinaattorina. Tieto-
jen vaihto yksikoiden kanssa on molemminpuolista ja se tapahtuu erilaisissa kokouksissa ja

tarkastuksissa.

Yksikoiden tietovaatimuksia tulee 1api vuoden, mika liséé tiedonvaihtoa yksikdiden ja asian-
tuntijan valilla. Lis&ksi joukko-osastojen kanssa tehddén valtakunnallisia opetuspaketteja,
missa niin joukko-osaston edustajat kuin myos logistiikkarykmentin henkildsté koostavat lau-
suntoja. Joukko-osastojen ohella verkostoon linkittyvat Padesikunta ja Jarjestelmékeskus. Mo-
lemmat toimijat ohjaavat osaltaan logistiikkarykmenttien toimintaa, mutta ohjaukseen pyyde-

td&n myos eri asiantuntijalausuntoja rykmenttien kuljetussektorilta.

Siviilikomponentin lisddntyminen Puolustusvoimien logistiikkajarjestelméssa vaatii toiminto-
jen yhteensovittamista. Siviilikomponentin rooli nakyy niin normaali- kuin poikkeusoloissakin.
Kuljetussektorin siviilikomponenttiverkosto muodostuu meri-, tie- ja lentoliikennetoimijoista.
Kuljetussektorin tehtdva on yhdessé siviilitoimijoiden kanssa sopia poikkeusolojen jérjeste-
lyistd. Osaltaan siviilitoimijoiden kanssa tehtéva yhteistyo levittaytyy myos kansainvalisesti,
kumppanussopimusten ja varastointijarjestelyjen mukaisesti. Asiantuntijan rooli on tuoda esiin
Puolustusvoimien omat resurssit, vaatimukset ja tavoitteet materiaaliselle valmiudelle siviili-

komponentin tarjoamien reunaehtojen mukaisesti.
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Puolustusvoimien kumppanuustoiminta seka osallistuminen kansainvalisiin harjoituksiin vaa-
tivat yhteisty6té eri toimijoiden kanssa. Haastattelussa selvisi, ettd yhteistyota tehdéan kansal-
listen toimijoiden kanssa kuten esimerkiksi NATO:n ja sen informaatiokoulun NCISS:n kanssa.
Yhteistoiminta on molemminpuolista tiedonvaihtoa ja erilaisten harjoitusten suunnittelua yh-

teistoiminnassa.

Molempien asiantuntijoiden asiantuntijaverkostot eroavat toisistaan, mutta asiantuntijoiden
rooli verkoston keskelld on samansuuntainen. Molemmat tyoskentelevat erityistd osaamista
vaativassa tehtévéassa, missa osaaminen henkilQityy hyvin vahvasti. Asiantuntijaverkosto on
laaja ja se koostuu hyvin erilaisista toimijoista. Viranomaiset, siviilitoimijat sek& Puolustusvoi-
mien oma organisaatio muodostavat viralliset toimijat asiantuntijoiden ymparille, mutta haas-
tatteluissa korostui epévirallisten organisaatioiden merkitys tiedon hankkimiselle ja oman osaa-

misen kehittamiselle.

Molempien verkostojen analysoinnissa ilmeni osaamisen henkildityminen. Molemmissa tehta-
vissé hankittava kokemus ei siirry automaattisesti uudelle tyontekijalle, vaan oppiminen ja hil-
jaisen tiedon omaksuminen alkaa alusta. Tiedon siirtdamisen seuraajalle tulisi alkaa jo ennen
tehtdvan vaihtumista laadukkaalla mentoroinnilla ja perehdyttdmiselld. Suhdeverkostoa ei

voida etukateen luoda, vaan uusi tydntekija luo omat verkostonsa tyén eri vaiheissa.
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5.4 Kollektiivisen asiantuntijuuden muodostuminen logistiikkarykmentin kulje-

tustoimialalla

Tutkimuksen teoriaosuus ja toteutettu verkostoanalyysi antavat hyvén pohjan tutkimuksen em-
piiriselle osalle. Yhdessa namé kolme osa-aluetta muodostavat kattavan kokonaisuuden asian-
tuntijuudesta, asiantuntijoiden verkostoista ja organisaation kollektiivisen asiantuntijuuden

muodostumisesta.

Empiirisen osan ensimmaéisessd vaiheessa avaan tutkimukseni ldhtokohtia ja pyrin perustele-
maan tutkimuskohteiden valinnan ja rajauksen seka kaytetyn aineistonkeruumenetelman toimi-
vuuden. Taustoitusta seuraa varsinainen aineiston analysointivaihe ja tutkimuksen tulokset. Ai-
neiston analysoinnin edetesséa pyrin yhdistdméaan tutkimustuloksia tutkimuksessani kaytettyyn

teoriataustaan pyrkien muodostamaan selkedn ja luotettavan kokonaisuuden.

5.4.1 Tutkimuksen taustaa

Tutkimukseni empiirisen osan toisen kokonaisuuden muodosti logistiikkarykmentin kuljetus-
sektorille suunnattu kyselytutkimus. Tutkimusta hahmottaessani alustava suunnitelmani oli tut-
kimuksen toteuttaminen ainoastaan 1.logistiikkarykmenttiin. Ohjaajien kanssa keskustellessani
paadyin laajentamaan tutkimustani myods kahteen muuhun logistiikkarykmenttiin. Tutkimuk-

seen saatiin ndin laajempi otanta valtakunnallisten kuljetusalan asiantuntijoista.

Ennen tutkimuksen toteuttamista otin yhteytta 1.logistiikkarykmentin kuljetussektorin johta-
jaan tiedustellakseni organisaation mahdollisuudet ja halukkuuden osallistua tutkimukseeni.
Myonteisen vastaanoton ja yhteystietojen saamisen jalkeen Kkartoitin kuljetussektorin haluk-
kuutta osallistua tutkimukseeni. Aiemmasta palvelushistoriastani tunsin muutaman henkilon
sektorilla, joten tutkimuksen aloittaminen heisté oli luontevaa. Heiltd sain myds yhteystiedot

muiden logistiikkarykmenttien henkildisté.

Tutkimuksen aineisto keréttiin lomakekyselylla ja haastatteluilla. Lomakekyselylla muodostet-
tiin tutkimuksen runko, jota tdydennettiin verkostoanalyysia varten toteutetuilla haastatteluilla.
Lomakekyselyssé tavoitteena on saada standardoituihin kysymyksiin kattava vastaajajoukko.
Tutkija ei kykene vaikuttamaan kyselyn vastaamiseen, ellei kyseessa ole kontrolloitu kysely,

kuten esimerkiksi loppukysely varusmiespalveluksessa tai muu vastaava palautekysely.
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Haastattelun eduiksi voidaan katsoa sen tuoma mahdollisuus tarkentaa kysymyksia ja tehda
tarvittaessa tutkijaa kiinnostavaa havainnointia haastattelutilanteesta. Haastattelulla saadaan

tulkittua myos kysymyksia ja tdsmennettyd vastauksia. (Metsamuuronen 2003, 187.)

Haastattelu on yleinen tiedonhankintamuoto fenomenografisessa tutkimuksessa. Siiné toteutuu
intersubjektiivisuus, kun kasitellaén tietoa toisen ihmisen ajattelusta. Syrjala ym. (1994) listaa-
vat kolme intersubjektiivisuuden luottamuksen kokonaisuutta:

- Haastattelija tiedostaa omat lahtokohtansa

- Haastattelija ensisijaisesti kuuntelee, mitd haastateltava sanoo

- Haastateltava luottaa tutkijaan

Tutkijan tunnistaessa omat ldhtékohtansa h&n voi arvioida niiden vaikutuksia haastateltavan
ilmauksiin seké tarvittaessa siihen, mitd haastateltava ei sano. Han kykenee tarvittaessa avaa-
maan kysymyksidan laajemmin saadakseen mahdollisimman kokonaisvaltaisen ja aidon kasi-
tyksen haastateltavasta. Toinen intersubjektiivisen luottamuksen edellytys on tutkijan lasndolo
haastattelutilanteessa. Syrjalan ym. (1994) mukaan haastateltavan vastauksista tutkija voi saada
vinkkeja tai suuntaviivoja haastattelun eteenpdin viemiseksi my6s oman suunnitelman ulko-
puolelle. Kuuntelemisen ohella luottamuksen saavuttaminen edellyttda vuorovaikutuksellisen
ilmapiirin muodostumista ja keskustelutyyppista haastattelua. Tutkijan tulisikin olla jatkuvasti
tilannetietoinen ja mahdollistaa omilla toimillaan avoimemman vuorovaikutuksen syntyminen.
(Syrjéla ym. 1994, 136-137.) Perinteisen haastattelun liséksi tutkija paésee syvemmalle haas-
tateltavan kokemuksiin, jos haastatteluun pystytaan liittdmaan videointia tai kuvien tuottamista
(Laine 2015, 39).

Syrjalan ym. (1994) mukaan tutkija tekee ongelmanasettelunsa teoreettisten lahtékohtien poh-
jalta, joihin hdn on paatynyt asiaa koskevaan tutkimukseen perehtyessdadn. Naita lahtokohtia
tutkija kaantdd ongelmien muotoon, jolloin niistd tulee teoriapohjaisia ohjaamaan empiirisen
aineiston hankintaa ja ké&sittelyd. Ongelmien pohjalta tutkija luo tutkimushenkil6ille tehtévid,
kuten Kirjoitus- ja piirtotehtavid tai haastattelukysymyksia. Teoriaan sidotut ongelmat mahdol-
listavat tutkijalle laadukkaiden ja syvéllisten kysymysten tekemisen tutkimukseen osallistuville
henkil6ille. (Syrjala ym. 1994, 134.)

Fenomenologisen haastattelun tulisi olla luonteeltaan mahdollisimman avoin ja sen tulisi antaa

haastateltavalle mahdollisimman paljon tilaa. Kysymysten asettelulla pyritddn saamaan mah-
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dollisimman paljon kuvailevia, kertomuksen omaisia vastauksia, jolloin ei olisi tarvetta katta-
valle lisdohjaukselle. Fenomenologisen tutkimuksen keskeinen tavoite on tarkastella ja tutkia
ihmisten késityksia ja kokemuksia, mik& méaarittaa tutkittavalle laadittujen kysymysten laadun
ja luonteen. (Laine 2015, 39.)

Tutkimukseni aineistonhankinta toteutettiin ensin sahkopostitse lahetetylld kyselylld, minké
jalkeen kasvokkain suoritetulla haastattelulla. Kysely koostui yhteensa 17 kysymyksesta. Ky-
symykset muodostuivat ylékategorioiden alle, jotka olivat: asiantuntijaverkostot, tyoyhteiso,
luottamus ja organisaatiokulttuuri seka tieto. Kysymykset olivat fenomenografiselle tutkimuk-
selle tyypillisida "miten” ja “millaisia”, milla pyrittiin saamaan mahdollisimman hyvin haasta-
teltavien omia ndkemyksié esille. Kysymykset olivat selkeité ja helposti ymmarrettavia, mika
varmistettiin tutkimuksen ohjaajilta sekd osalta tutkimukseen osallistuvilta henkil6ilta ennen
kyselyn l&ahettdamisté. Jokainen tutkimukseen osallistunut sai vastata omalla ajallaan kyselyyn.

Korostin kyselyn saatekirjeessé tutkimuksen toteuttamista ja julkaisua ilman henkil6tietoja.
Tutkimuksen alussa ei keratty mydskaan erillisia kokemuksiin tai taustoihin perustuvia tietoja,
jotka lokeroisivat henkil6ita. Tutkimuskohteena olevia henkiloité ké&siteltiin samaan organisaa-
tioon kuuluvina asiantuntijoina. Sahkopostitse lahetetyn kyselyn etuina koin nimettémyyden,
oman vapaan ajan kayton seka Puolustusvoimien organisaatiokulttuurille tyypillisen hierarkki-

sen jannitteen poissaolon.

Pyrin muotoilemaan ja varmistamaan etukéteen kysymyksien ymmarrettavyyden, joten erillista
ohjausta ei tarvittu. Kasvotusten tapahtuvan haastattelun edut ovat vastausten perusteella joh-
dettujen asioiden paljastumisen tarkentaminen sekd tutkimuksen ohjaamisen mahdollisuus.
Luin kyselyyn vastanneiden vastaukset useampaan kertaan lapi ja pyrin [6ytdmaan niistd mah-
dollisia uusia tietotarpeita, joita pystyisin tdydentdmaan myohemmaéssa vaiheessa tapahtuvassa

kasvotusten tapahtuvassa haastattelussa.

5.4.2 Aineiston analysointi

Aloitin aineiston analysoinnin lukemalla tutkittavilta saadun materiaalin useaan kertaan lapi ja
hahmottaen heiddn kokonaiskasitystaan tutkittavasta aiheesta. Osa henkil@ista oli vastannut
kattavasti kysymyksiin ja osan vastauksista ilmeni kiire tai osittainen valinpitaméattomyys tut-
kittavaan aiheeseen. Toisaalta kaikki vastaaminen oli vapaaehtoista. Aineiston lukemisen jal-
keen koostin tekstin kysymyksittéin lisdten vastaukset ja muistiinpanot kysymyksen alle. Koos-

tamisen jalkeen luin kysymys kerrallaan vastaukset l&pi ja pyrin l0ytdmaén niista merkittavia
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yhtélaisyyksia ja eroavaisuuksia. Tutkittavilta saatuun aineistoon pohjaten muodostin toisessa
vaiheessa merkitysyksikdt. Muodostetut merkitysyksikot eivat muodostuneet pelkistd sanoista
tai lauseista, vaan taustalla olevasta kokonaisuudesta. Kolmannessa vaiheessa merkitysyksikoi-
den muodostamisen jélkeen aloin ryhmittelemaan merkitysyksikoita alakategorioiksi. Alakate-
gorioiden jalkeen pyrin yhdistelemé&an niita yleisemmiksi ylatason kategorioiksi. Ylatason ka-
tegorioista muodostuu tutkimuksen péatulokset, jotka ovat kerattyjen kokemuksien ja kasitys-

ten merkityksia.

KATEGORIA 1 KATEGORIA 2

YLATASO

ALATASD

KATEGORIA A KATEGORIA B KATEGORIA C KATEGORIAD

MERKITYSYKSIKOT

1}

EMPIRINEN MATERIAALI

Kuva 13. Fenomenografisen tutkimuksen analyysi.(mukaillen Syrjala ym. 1994)

5.5 Kuljetustoimialan asiantuntijaverkostot

Tutkimuksen aluksi tavoitteenani oli selvittdd kuljetustoimialan asiantuntijaverkostojen kokoa
ja ulottuvuutta seka sitd, miten asiantuntijat k&yttavat verkostojaan péivittaisessa tyossa. Ver-
kostojen laatua tutkittiin haastatteluilla ja niistd johdetulla verkostoanalyysilla sekd kyselyn
avulla.

Tutkimuksessa selvisi, etté kuljetustoimialan verkostot ovat laajat ja ulottuvat oman organisaa-

tion ulkopuolelle. Puolustusvoimien sisdisista verkostoista keskeisimmat toimijat koostuivat
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joukko-osastojen siséll& toimivista kuljetustoimialan toimijoista, logistiikkarykmentin ja logis-
tiikkalaitoksen toimijoista, jarjestelmakeskuksesta seké péaédesikunnan logistiikka- ja teknilli-

sesta tarkastusosastosta.

Puolustusvoimien organisaation ulkopuolisista verkostoista keskeisimmaét toimijat ovat eri vi-
ranomaiset, kumppanit, autokoulut ja siviiliyritykset. Viranomaistoimijoista merkittdvimmat
toimijat ovat liikenteen turvallisuusvirasto Trafi, Poliisi, ELY seka Rajavartiolaitos. Rauhan
aikana tapahtuvaan poikkeusolojen suunnitteluun ja toteuttamiseen liittyen Puolustusvoimien
kumppanin Millog Oy:n sek& Postin ja DB Schenkerin yhteistoiminnan merkitys oli merkitta-
vaad. Autokoulujen rooli verkoston jasenena korostui ulkoistettujen palvelutoimintojen toteut-

tajana ja siihen liittyvina neuvotteluina ja sopimuksien tekemisena.

5.6 Kasityksia tydyhteison merkityksesta

Verkostojen laajuuden ja sisallon selvittdmisen jalkeen haluttiin selvittad, millainen vaikutus
tyoyhteisolla on tiedon hankinnassa. Tyoyhteisolla késitetddn téssd tutkimuksessa henkilon
lahimmat kollegat seka esimiehet. Keskeisena havaintona oli huomattavissa vastaajien vahva
luottamus ja halu toimia omien kollegoiden kanssa ja nostaa heidan merkityksensé esimiehen
roolia vahvemmaksi. Kategorisoinnissa ylemmén tason kategorioiksi nostettiin kollegat”,

“esimies” ja kulttuuri”.

Kollegat ‘ ‘ Esimiehet ‘ ‘ Kulttuuri

Kuva 14. Asiantuntijoiden kasityksia tyoyhteison merkityksestéa tiedonhankinnassa.

5.6.1 Kollegoiden merkitys

Ensimmainen ylatason kategoria kollegat” jakautui kolmeen alakategoriaan, jotka olivat "luot-
tamus”, ”’1dhelld olo” ja “kokemukset” (kuva 15). Asiantuntijoiden ndkemyksien mukaan luot-
tamuksella saavutetaan ja lisdtddn vuorovaikutusta ja tiedon siirtdmiseen kannustavaa ilmapii-
rid. Tekniikan lisdé&ntymisen ja resurssien tehokkaamman kayton myo6ta tapaamisia ja palave-
reita pidetdan etdyhteyksill4. Asiantuntijoiden mielestd uuden teknologian myo6ta véhentyneet
tapaamiset haittaavat tiedon kulkua. Kollegoiden kanssa tydskentely ja yhteiset tapaamiset li-
séavat erityisesti hiljaisen tiedon kulkua. Kokemuksien avulla tunnetaan verkostojen henkiloita

ja tiedetd&n oman verkoston linkit uuden tiedon luomisessa tai ongelman ratkaisussa.
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‘ Kollegat ‘

‘ Luottamus ‘ ‘ Lahell olo ‘ ‘ Kokemukset ‘

Kuva 15. Kategoria "kollegat” jaettuna alakategorioihin.

Luottamuksen merkitys tiedon muodostamisessa korostuu. Tiedon vaihto asiantuntijayhtei-
s0ssé on paivittéista, joten luottamuksella saavutetaan taso, jolla asiantuntijat haluavat jakaa
tietoa. Luottamus lisdd myds henkildiden halua tuoda oma mielipiteensa esiin ja nain olla yh-
dessa kehittdméssa toimintaa. Luottamus on keskeisessa roolissa kollektiivisen asiantuntijuu-
den ja tiedon muodostumisessa. Luottamus lisdd henkilgston sitoutumista seka lisad kommuni-

kaation ja yhteistyon tehokkuutta ja tuloksellisuutta. (Blomqvist 2008, 2.)

YHTEISTYO

SITOUTUMINEN KOMMUNIKAATIO

N e

LUOTTAMUS

Kuva 16. Luottamus kriittisena tekijana. (Blomqvist 2008, 3)

Asiantuntija 1:n mukaan luottamuksen merkitys on erittdin tarkedd, koska sita voidaan pitaa

lahtokohtana asiantuntijuuden kehittymiselle.

" Adrimmdisen tarked, koska luottamus antaa pohjan toiminnan kehittamiselle.
Ainoastaan hyvan luottamuksen sisaltavissa organisaatioissa jokainen jasen us-
kaltaa ja voi tuoda oman nakemyksensa eri tilanteisiin. Hyva luottamus parantaa
my06s mahdollisuuksia kehittdd omaa osaamistaan ja hiljaisen tiedon siirtymista

tyontekijalta roiselle. ” (Asiantuntija 1)
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Asiantuntija 2:n mukaan luottamus ilmenee aiemmin hankitun kokemuksen ja toiminnan pe-
rusteella. Kokemuksellisen luottamuksen avulla asiantuntijat hyddyntavat verkostojaan ja tie-

don vaihto niiden valilla on laajempaa.

”On merkitystd. Tuntemalleen kollegalle uskaltaa lahettdd kommentoitavaksi asi-
oita, mitd ei halua kaikkien tietoon. Henkilokohtaisten verkostojen kautta saa-
daan paljon tietoa asiakirjojen takaa seka ennakkotietoa tulevista muutoksista

Lisaksi luottamusta tarvitaan kun henkil6 lupaa jonkin asian hoitaa maaraaikaan
mennessa. ESIM. pv sisdlta 16ytyy organisaatioita joilta ei odota kysymykseen

vastauksia, koska heilla on tapana jattaa vastaamatta. ” (Asiantuntija 2)

Toisena alakategoriana nousi esille ”1ahelld olo”. Sen merkitys korostuu erityisesti teknologisen
murroksen aiheuttaman fyysisen l&sndolon vahentymisen myG6té. Asiantuntijat nakivat, etté kol-
legan tapaamisen myota vélittyy myods konkreettisen tiedon lisaksi kokemusperaista tietoa. Hei-
dén vastauksistaan ilmenee myds henkildn tunteminen osana tiedon jakoa. Etdyhteytena toteu-
tetut viralliset neuvottelut ja palaverit eivat mahdollista kokemusperdisen tiedon siirtdmisté,
vaan ennemmin luonnollisena osana epavirallisessa kanssakaymisessa. Tyo tulisikin organi-
soida siten, ettd henkil6t olisivat mahdollisimman paljon vuorovaikutuksessa keskenaan. (Pa-
loniemi 2008, 268-269.)

Asiantuntija 2:n mukaan tiedon vaihto on luontevampaa sellaisten henkildiden kanssa, jotka on
tavannut henkilokohtaisesti. Virtuaalinen tiedonvaihto jaa vajavaisemmaksi fyysiseen tapaami-

seen verrattuna, mika kanavoi asiantuntijoiden tiedonhakua suppeammalle ryhmalle.

”Kun henkilon tuntee muutenkin kuin nimen& on huomattavasti helpompi kysya
mielipidetta asiaan tai neuvoa miten tehdaan. Nykypdaivan vaatimus VTC kaytosta
osaltaan heikent&aa tatd, koska ihmiset tutustuvat esim. neuvottelupaivilla parem-

min kuin videotilaisuudessa. Kynnys avun pyytamiseen on talldin pienempi.

(Asiantuntija 2)

Asiantuntija 2:n mielestd muuttuvalla alalla tiedon vélittdminen ja nopea analysointi vaikuttavat
asiantuntijoiden tiedon muokkaukseen. Yhteisolliselld toiminnalla saadaan kaikkien tietoisuu-

teen koulutus- yms. tilaisuuksilla tulleet, omaan toimintaan vaikuttavat muutokset.
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“Kuljetusalalla tapahtuu paljon lyhyen ajan sisélla, eiké aina ole mahdollisuuk-
sia osallistua kaikkiin koulutustilaisuuksiin, Kollega osaa referoida tilaisuuden
annin, jolloin asiat jotka eivat ole oleellisia meidan kannalta jaa pois. Tama

edellyttad sita ettd kollegat tuntee. ” (Asiantuntija 2)

Kolmas tydyhteisdn kollegoihin liittyvé alakategoria oli “kokemukset”. Kokemukset liittyvét
ldheisesti aiempiin alakategorioihin ”luottamus” ja ”lahelld olo”. Kokemus liittyy kollegoiden
kanssa tehtyyn aiempaan ty6hon ja siihen, miten asiantuntijat hyddyntavat omaa verkostoaan
uuden tiedon luomisessa tai ongelman ratkaisussa. Kokemuksiin ja kokemukseen perustuva
asiantuntijuus liittyy vahvasti noviisien ja eksperttien vertailuun. Asiantuntijatyon toteuttami-
nen on erilaista kokeneelta ekspertilta verrattuna noviisiin. Kokeneet ekspertit ratkovat ongel-
mia aikaisemman kokemus- ja tietotaustan perusteella, kun noviisit joutuvat kdymaan moni-

mutkaisia tiedonhankinta- ja ratkaisuprosesseja. (Lehtinen & Palonen 1997, 114.)

Asiantuntija 1:n mukaan kollektiivista asiantuntijuutta ja tietoa parantaa valtakunnallinen tie-

don vaihto kollegoiden kesken.

“Kollegoilla on suuri merkitys tiedonhankinnassa, koska asiantuntijaorganisaa-
tiossa “kentdlti” saaduilla kokemuksilla on erittain suuri arvo, jolloin asioiden
ja ongelmien ratkaisussa voidaan kayttaa ns. kollektiivista tietoa hyvaksi ja saa-
daan samalla kaikkien kollegoiden tietoon eri tilanteissa kaytetty ratkaisumalli ja

perusteet siihen. ” (Asiantuntija 1)

Tiedon méaran lisdantyessa on sen hallitseminen yh& haastavampaa. Tieto on sirpaloitunut or-
ganisaation sisélle, mutta ty0 vaatii nykyaan verkostojen ulottamisen yha enemman oman tyo-
yhteison ulkopuolelle. On kuitenkin muistettava, ettd vaikka verkostoitumisella tavoitellaan ra-
kenteellista yhteistyota ja yhteisollisyyttd, voi sen taustalla olla myds oman edun tavoittele-
mista. (Parviainen 2006, 157.)

5.6.2 Esimiehen merkitys

Toiseksi tyoyhteisoa késittelevaksi yldkategoriaksi nimesin esimiehen. Esimiestd koskevat ka-
sitykset seka vastaajien ndkemykset esimiehen tehtdvasta ja osaamisesta vaihtelivat vastaajien
kesken. Jaoin ylékategorian kahteen alakategoriaan: toiminnan ohjaaminen ja oman osaamisen

merkitys. Asiantuntijaorganisaatiota tarkasteltaessa on erittdin mielenkiintoista havainnoida
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johtajuuden roolia ja muutosta organisaatiossa. Puolustusvoimien organisaatiolle on juuri tyy-
pillistd selkeédt hierarkkiset organisaatiomallit virallisine toimivaltuuksineen sekéd ylhaalta
alaspéin kaskyttaminen, miké& nahdaan esteend asiantuntijaorganisaation tiedonhankinnalle ja
toiminnalle. (Eriksson 2006, 115.)

‘ Esimies ‘
/' ‘\
‘ Toiminnan oh- ‘ ‘ Osaamisen ‘

jaaminen merkitys

Kuva 17. Esimiehen merkitys tydyhteison tiedonhankinnassa.

Toiminnan ohjaajana esimies antaa selkeét suuntaviivat ja ohjaa yksikkonsa toimintaa. Esimies
nahtiin linkkind organisaation ja ylemman johdon valilla. Asiantuntijoiden mielesta esimies
jalkauttaa ylha&élta tulevan strategian yksikkdonsa ja luo vision kuinka annetut tavoitteet saavu-
tetaan. Luodun vision avulla esimies on keskeisessa roolissa organisaation asiantuntijoiden oh-
jaamisessa. Ohjauksen lisaksi esimiehen tulisikin tunnistaa asiantuntijoiden osaaminen ja muo-
kata organisaatio- tai tyérakenteita palvelemaan mahdollisimman hyvin myds tyoyksikon tar-

peita.

Asiantuntija 1:n mukaan esimiehen merkitys kollektiivisessa asiantuntijuudessa on padosin olla

linkkind ylemmalle tasolle. Esimies ndhdaan tiedon késittelijana, valittdjana ja suodattajana.

”Melko vah&inen merkitys, koska han keskittyy hallinnollisiin tehtaviin. Toki esi-
mies osallistuu johtoryhman toimintaan, joten han kuulee ylimman johdon tahto-
tilan ja ajatukset, jotka saadaan osaksi ongelmien ratkaisua ja paatoksentekoa.
Esimies tuo tiedonhankintaan ylimman johdon tahdon ja toiminnan suunnan. Esi-

miehelld voi olla tietoa tulevista muutoksista.”

”On merKkitysta. Esimies tuntee alan, tietda sita koskevat asiat. Esimies osaa suo-
dattaa tiedon mik& meit& koskettaa, ja helpottaa néin paljon tyota kun jattaa osan

tiedoista valittAmatta. ”(PVAH asiakirjat).

“Lisaksi jos esimies osallistuu johonkin tilaisuuteen, on tarkeéa etté voi luottaa

ettd esimies tuo meille oleelliset tiedot. Jos esimiehend olisi sellainen henkil6 joka
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ei ole tyoskennellyt kuljetusalalla, jaisi oleellisia tietoja saamatta. ” (Asiantuntija
1)

Vahva ja perinteinen linja-esikuntaorganisaatio ei palvele asiantuntijaorganisaation tarpeita ja
tiedon luomiselle ja siirtdmiselle otollista pohjaa. Uuden tyokulttuurin my6ta organisaatiora-
kenteita muokataan vastaamaan organisaation tarpeita. Johtajakeskeisen, hierarkkisen raken-
teen ympérille on muodostettu tiimi- ja projektityyppisia organisaatioita. Rakenteiden muok-
kaantuessa my0s johtamisen luonne on muuttunut. Madaltuneet ja joustavat organisaatioraken-
teet ovat tuoneet esiin jaetun johtamisen ké&sitteen, missa valtaa ja vastuuta jaetaan enemman
tyontekijoille. (Eriksson 2006, 119-120.)

Asiantuntija 1:n mukaan esimies on tiedon vélittdmisen ja suodattamisen lisaksi suunnan néyt-

t4j& ja toiminnan ohjaaja, joka luo oman yhteisonsa tavoitteet haluttua padmaaréaé kohti.

”Esimies tuo toimintaan suunnan ja ylemman johdon tahtotilan, eli ilman naita
tietoja voi organisaatio ohjautua pois yhteisesta paamaarasta ja toiminta ohjau-
tuu vain organisaation siséisten tarpeiden tai osaamisen suuntaan. Eli toiminnan

suunnan maarittajand erittain suuri merkitys.”

”Esimies pystyy hukuttamaan alaisensa “turhaan” tietoon niin halutessaan. Sil-

loin oleelliset asiat jaavat huomaamatta.” (Asiantuntija 1)

Logistiikkarykmentin asiantuntijoiden mielesta johtaja toimii suunnannayttdjana ja tavoitteiden
asettajana taustalla, mutta mahdollistaa omien tyontekijoidensd vapauden tyotehtavien toteut-
tamisessa. Asiantuntijat tyoskentelevat valtakunnallisesti verkostojensa parissa ison osan tyo-
ajastaan, joten verkostot itsessddn muokkaavat perinteistd organisaatiorakennetta joustavam-

maksi projektiorganisaatioksi perinteisen linjaesikuntaorganisaation sisélla.

Toinen esimiesté késitteleva alakategoria muodostui osaamisen ymparille. Asiantuntijaorgani-
saatiolle on tyypillistd osaamisen henkildityminen. Asiantuntijaorganisaatioiden tutkimuksissa
korostetaan yha enemmén virallisten valta- ja johtamissuhteiden negatiivista vaikutusta tiedon
luomiseen ja organisaation kehittymiseen. Tieteellisen liikkeenjohdon aikainen johtajuuden
roolin korostuminen on muuttunut yha enemman yksilén osaamista korostavaan toimintaan,

jossa asiantuntijat tyoskentelevét eri tiimeissa ja projekteissa johtamisen keskittyessa resurssien
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mahdollistamiseen, tyontekijoiden ja innovatiivisuuden tukemiseen. (Eriksson 2006, 117; He-
lakorpi 2005, 31-35.)

Tutkimukseeni osallistuvien asiantuntijoiden mielesta johtajan ei tarvitse olla jokaisen teknisen
yksityiskohdan asiantuntija, vaan ennemmin kokonaisuuksien hallitsija. Johtajalla tulee olla pe-
rustiedot oman organisaationsa ja sen jasenten toiminnasta, jotta han kykenee ohjaamaan omien
alaistensa toimintaa organisaation tavoitetta kohti. Asiantuntijoiden tytssa kasiteltavén tiedon
maaré on niin suuri, etté jo pelkéstaan yksittaisen tyontekijan perehtyminen ja tarvittavan osaa-
misen hankkiminen vie useita vuosia (Kontkanen 2017).

Asiantuntija 2:n ndkemyksen mukaan asiantuntijaorganisaatiossa myos johtajan tulee tuntea

toiminnan keskeiset periaatteet ja ohjaavat maaraykset.

”Esimiehen kanssa pitad pystya keskustelemaan ja miettimaan miten jokin asia
hoidetaan. Jos esimies ei tunne esim. kuljetusalan maarayksia niin tma ei on-

nistu.” (Asiantuntija 2)

Asiantuntija 3 nakee esimiehen merkityksen erityisesti tiedon jakamisessa osaamisen ollessa

muuten puutteellista.

“Tdmdnhetkinen esimieheni ei osallistu tiedon hankintaan (ulkona kuin lu-
miukko).”

“Vastuu johtavalla ajoneuvotarkastajalla, (johtavalla ajoneuvotarkastajalla ei
ole suoranaisia alaisia). Oman toimialani kohdalta ei juuri merkitysta, yleisesti
ottaen esimiehen avoimuus tiedon jakamisessa merkitsee paljon.” (Asiantuntija
3)

Puolustusvoimien henkildstélle on ominaista laaja tehtdvakierto uran aikana. Erityisesti upsee-
rien tehtavakohtainen palvelusaika on yleensd vain muutamia vuosia. Nopea kierto ei mahdol-
lista syventavaé perehtymistd ja osaamisen hankkimista yhdessa tehtdvassa, vaan tahtaa en-
nemmin kokonaisvaltaiseen yleisjohtamiseen, missa tydskennelldadn useissa eri tehtévissa eri
paikkakunnilla. Kierto palvelee positiivisella tavalla henkilstoa tdéhtdamalla vaativampiin teh-

taviin, mutta organisaation osaamisen kannalta silla saattaa olla heikentavié vaikutuksia.
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Esimiehen ja alaisen valilla on molemminpuolinen vuorovaikutussuhde, jossa esimiehen osoit-
tama arvostus synnyttad tyontekijassa halun antaa oma panoksensa suhteeseen. Taméa panos
nayttaytyy tehokkaana tyodsuorituksena, mutta myos osallistumisena organisaatiota hyodyntéa-
viin tehtaviin, jotka eivét valttaméattd kuulu edes tyontekijan omaan vastuualueeseen. (Palisz-
kiewicz, Koohang, Gotuchowski, & Nord 2014, 33.)

Vaikka asiantuntijoiden rooli ja vastuu organisaatioissa on lisaantynyt, on esimiehelld kuitenkin
keskeinen rooli organisaation paivittdisessa toiminnassa. Esimiehell&d on keskeinen merkitys
vuorovaikutuksellisen ilmapiirin luomisessa, ristiriitojen ratkaisussa ja tyoyhteison jasenien tu-
kemisessa. Omalla toiminnallaan esimies luo hyvén ty6ilmapiirin ja huolehtii alaisistaan ja hei-
dan hyvinvoinnistaan ja toiveistaan. Esimiehen luomalla ilmapiirilld on myds merkittava vai-
kutus tydyhteison tiedon jakamiseen ja uuden tiedon luomiseen osana organisaation tavoitteita.
(Puolustusvoimien henkildstostrategia 2015, 16-17.)

5.7 Organisaation tietopadoma

Verkostoanalyysi osoitti, etta logistiikkarykmenttien kuljetustoimialan asiantuntijoiden verkos-
tot ovat kattavat ja ulottuvat yli organisaation rajojen. Asiantuntijaorganisaatio on muotoutunut
yha enemman verkko-organisaatioksi, jossa itseohjautuvat tiimit tydskentelevét yli organisaa-
tion rajojen (Helakorpi 2005, 33).

Verkostojen rajoilla asiantuntijat yhteistydssa verkoston jasenien kanssa vaihtavat tietoa muo-
katen samalla omaa ja organisaation tietopadomaa. Tietopddoma on 0sa organisaation ainee-
tonta pd&domaa ja sen merkitys organisaation kilpailukyvyssa on korostunut. Aineeton pddoma
muodostuu ndkymaéttomistd, ei-fyysisista arvonléhteistd, jotka liittyvét yksiloiden kyvykkyyk-
siin, organisaation resursseihin ja toimintatapoihin seka sidosryhmasuhteisiin. (Lonnqvist
2005, 5.)

Aiemmin tarkasteltujen verkostojen ja tyoyhteison jalkeen seuraavaksi kokonaisuudeksi muo-
dostui organisaation tietopadoma. Ylemman tason kategoriat muodostuivat “asiantuntijan
omistaman tiedon”, "’tydyksikon tiedon prosessoinnin” ja ”” kytdnnon toimien” ympadrille. Tut-
Kimus osoitti, ettd asiantuntijat tunnistavat oman kokemusperdisen tietonsa ja sen siirtamisen,

mutta organisaation kyky hyddyntaa tata tietoa on puutteellinen.
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Asiantuntijan Tyt’iyksikké
omistama tieto tledon_muok-
kaajana

Kuva 18. Asiantuntijoiden kasityksia organisaation tietopddomasta.

5.7.1 Asiantuntija omistaa tiedon

Asiantuntijan omistama tieto kasitetaan tassa kontekstissa kokemukseen perustuvana tietona eli
hiljaisena tietona. Hiljainen tieto on kokemuksen myoté syntynyttd, ndkymatonta tietoa. Se on
hyvin henkil6sidonnainen ja vaikeasti selitettdvissad. (Toom ym. 2008, 35-36.) Asiantuntijan
omistama tieto on myds arvokasta ja pitkan kokemuksen omaavat asiantuntijat luovat organi-

saatiolle arvoa, mité on vaikea korvata. (Joe, Yoong & Patel 2013, 915.)

Alakategoriat muodostettiin epévirallisten tilaisuuksien”, ”perehdyttamisen korostumisen” ja
“hyvan hengen” ympdrille. Haastateltavilta pyrittiin  selvittdm&&n juurikin  heidén
kokemusperaisen tietonsa merkitysta tyotehtavassa seké sitd, kuinka hiljainen tieto siirtyy vai

siirtyyko se ollenkaan organisaatiossa.

Asiantuntijan
omistama tieto

P R

Epaviralliset Perehdyttami-

. Hyva henki
tilaisuudet nen korostuu w

Kuva 19. Kategoria "Asiantuntijan omistama tieto” jaettuna alakategorioihin.

Asiantuntijat nakivéat epaviralliset tilaisuudet alustoina, joissa hiljaista tietoa siirtyy osapuolten
valilla. Epéaviralliset tilaisuudet lisddvét vuorovaikutusta toimijoiden valilla enemman kuin vi-
ralliset, aikaan sidotut esittely- ja informaatiotilaisuudet. Vuorovaikutuksen lisdéntyessa hil-

jaista tietoa siirtyy ilman erityista keskustelun ohjaamista.
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Asiantuntija 1:n mielestd epdviralliset tilaisuudet lisdavat hiljaisen tiedon siirtymista asiantun-

tijoiden valilla.

"Mielestdni hyva keino on myos ns. puoliviralliset tilaisuudet, joissa osa tilaisuu-
den ajasta kaytetaan virallisesti uuden tiedon hankintaan ja kokemusten jakami-
seen, mutta “syventdvd ” tietojen vaihto tapahtuu vasta epavirallisessa tilanteessa
(esim. saunailta tai yhteinen tekeminen). Tilaisuuksia tulisi jarjestdd kuitenkin

vain sopiva maara, ei liian harvoin eika liian usein. ” (Asiantuntija 1)

Asiantuntija 2:n neuvottelu- ja koulutuspaivét seké epéaviralliset keskustelut mahdollistavat

hiljaisen tiedon siirtdamisen muille asiantuntijoille.

“Jaan tietoa asiakaskaynneilla / kahvipOytakeskusteluissa: esim jonkun ko-
neen/laitteen/ajoneuvon kanssa muualla esiintynyt ongelma tulee kerrottua koke-
musperaisend tietona. Alan toimijoille jarjestetaan jatkokoulutuspaivia, joissa on

hyva levittad kokemusperaista tietoa. ” (Asiantuntija 2)

Hiljaisen tiedon siirtyminen on suorassa yhteydessa vuorovaikutukseen ihmisten vélilla. Palo-
niemi (2008) teetti suuren tutkimuksen hiljaisen tiedon jakamisen kaytanndista terveys-ja ra-
kennusaloille. Tutkimuksen tulokset ovat samassa linjassa oman tutkimukseni kanssa ja kes-
keinen péaatelma on, ettd hiljaisen tiedon kaytdnnot siirtyvat parhaiten henkil6lta toiselle, kun
he tydskentelevét yhdessa. Y hteisen tydskentelyn mukana henkildiden valille syntyy luottamus
tiedon jakamiseen ja tietoa alkaa siirtymaédn automaattisesti. Muita keskeisia hiljaisen tiedon
siirtymisen alustoja ovat erilaiset koulutustilaisuudet organisaation sisalld, perehdytystilaisuu-
det, neuvonta- ja informaatiotilaisuudet sekd ihmisten véliset keskustelut. (Paloniemi 2008,
264-269.)

Asiantuntija 3:n mielesta hiljainen tieto siirtyy asiantuntijoiden vélill& parhaiten keskustele-

malla.

"Erilaiset neuvottelupdivat ja koulutustilaisuudet. Kuitenkin hiljainen tieto siir-

tyy parhaiten keskustelemalla.” (Asiantuntija 3)



59

Toinen alakategoria muodostui perehdyttdmisen ympérille. Useat asiantuntijat nostivat pereh-
dyttamisen keskeiseksi keinoksi hiljaisen tiedon siirtymiselle. Perehdyttdmisen tavoitteena on
saada uuden tyontekijan tydteho kasvatettua mahdollisimman nopeasti optimaaliseksi. Kattava
perehdyttdminen vahentad tyotehtavissé tapahtuvia virheita ja sita kautta vahentdd myos talou-
dellisia tappioita. (Kauhanen 2010, 92.)

Puolustusvoimien perehdyttamisohjeen (2010) mukaan perehdyttdmisen tavoitteena on sitout-
taa henkil0 tehtavaans ja tyoyhteisoonsa siten, ettd han kykenee toteuttamaan péivittéiset tyo-
tehtdvat, kayttdmaan ty0ssé tarvitsemiaan tyovélineitd ja -menetelmig, tietdd Puolustusvoimien
sekd tyoyhteisonsa tehtavat ja toiminnan perusteet sekd ymmartaa oman roolinsa tydyhteison

jasenend. (Perehtyminen ja perehdyttdminen Puolustusvoimissa 2010, 4.)

Asiantuntija 3 ndkee perehdyttdmisen osana kuljetustoimialan kayténteité tiedon siirtdmisessa

henkilolta toiselle.

”Perehdytimme uudet ajoneuvotarkastajat “kddestd pitden” tehtdvaansa. Uu-
det tarkastajat kasvavat vanhemman / kokeneemman rinnalla. ” (Asiantuntija 3)

Perehdyttdmisen rinnalle on tullut myds mentorointi, missa vahvan kokemusperaisen tiedon
omaava henkild tytskentelee ja keskustelee yhdessa kokemattomamman aktorin kanssa. Men-
torointi on samalla hiljaisen tiedon siirtdmistd, mutta samalla myds yksilon tietopddoman kas-
vattamista. Tietopddoman lisadntyminen voi tapahtua myos toiseen suuntaan, missa nuorempi
aktori voi osoittaa uuden tiedon muodostumisen kannalta oleellisia seikkoja ja ongelmia, joihin
ei vield ole l6ydetty vastausta. (Heikkinen & Huttunen 2008, 203-205.)

Asiantuntija 3 pitaa perehdyttamistd keinona siirtaa hiljaista tietoa henkildlta toiselle.

“Siirretddn edelleen tietoa kokeneilta tarkastajilta uusille tarkastajille. Mahdol-
lisesti luodaan tietopankki niistéa katsastuksilla / tarkastuksilla esiintyneisté vi-
oista, joita esiintyy eniten, sek& tarkastusmenetelmisté kullekin ajoneuvotyy-

pille.” (Asiantuntija 3)
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Perehdyttdminen on osa tyontekijan oppimista, missa tyéssdoppiminen on oppimismetodi ja
samalla perehdyttamistapa tydpaikan vaatimuksiin. Hiljaisen tiedon siirtyminen perehdyttamis-
prosessissa on keskeisessa roolissa yksilén syvallisemman oppimisen nakokulmasta. (Hela-
korpi 2005, 129.)

Hyvéa perehdyttdminen siséaltdd usein sellaiset kéytdnnot toimet, jotka auttavat ja helpottavat
tyon aloittamisessa, kehittévat tulokkaan osaamista ja opastavat uusiin tyétehtaviin, tydympa-
ristéon ja organisaatioon. Onnistunut perehdyttdminen ottaa huomioon tyontekijén jo olemassa
olevan osaamisen ja pyrkii hyddyntaméan sitd mahdollisimman paljon itse perehdyttdmispro-
sessin aikana. (Kupias & Peltola 2009, 19.)

Asiantuntija 3.

”Opiskelemalla uusien ajoneuvojen katsastusmenetelmia kouluttajien / toisten
katsastajien kanssa, seka luomalla erityislupatutkintoihin yhteiset sdannoz. ”

(Asiantuntija 3)

Puolustusvoimien perehdyttdmisohjeen mukaan (2010) perehdyttamiseen osallistuvat perehdy-
tettdvan henkilon lisaksi hdnen esimiehensd, perehdytysvastaava, perehdyttajat seka tyohon
opastaja. Kattavan perehdytyshenkiloston lisdksi, perehdytettavélle laaditaan perehdyttamis-
suunnitelma, mink& avulla saavutetaan jarjestelmallinen, helposti seurattava kokonaisuus. (Pe-

rehtyminen ja perehdyttaminen Puolustusvoimissa 2010, 4.)

Onnistuneen perehdyttdmisen eduiksi voidaan nahda tyontekijoiden sitoutuneisuuden lisaanty-
minen, mika vahentad henkildston vaihtuvuutta ja néin ollen pitkalld aikavélilla organisaation
rekrytointikustannuksia. Perehdyttdminen jyrkentdad oppimiskayraa, lisaa tuottavuutta ja vahen-
t&4 virheitd. Tyontekij& saadaan tuntemaan itsensd arvokkaaksi ja osaksi kokonaisuutta, johon
organisaatio on investoinut. Perehdyttamiselld on myds positiivinen vaikutus sosiaalisten suh-
teiden luomiseen uuden tyontekijan, hanen esimiehensa ja laheisten kollegojen vélill&. Usein
organisaatioissa kamppaillaan tyontekijéiden vajauksen kanssa, eikd perehdyttdmiseen saada
irroitettua tarvittavaa aikaa. (Wallace 2009, 169.)

Hyva henki muodostui kolmanneksi alakategoriaksi. Tutkimuksen perusteella hyva henkinen

ilmapiiri sekéd yhteenkuuluvuuden tunne lisadvat tiedon kulkua organisaatiossa ja sen jasenten
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valilla. Puolustusvoimien henkildstostrategian (2015) mukaan hyva joukon yhteishenki ja tyo-
yhteisoO luovat perustan tehtavien tayttdmiseksi ja tulostavoitteiden saavuttamiseksi. Hyvén tyo-
yhteison piirteitd ovat aktiiviset ja ammattitaitoiset tyontekijat, joiden vélilla on keskindinen
arvostus. Hyvassé tydyhteisossé vallitsee reilu ja tukeva yhteishenki, missd esimiehen ja alaisen
valilla vallitsee luottamus. (Puolustusvoimien henkiltstostrategia 2015, 17.)

Asiantuntija 1:n mukaan luottamus ja sitd kautta saavutettu yhteishenki vaikuttavat positiivi-

sesti tiedon jakamiseen ja organisaation tiedon kulkuun.

”Aiemmin kasitelty luottamuksen rakentaminen on ensiarvoisen tarkeaa tiedon-
jakamisessa. Toinen erittain térkea seikka on tuohon aiempaan liittyva hyva yh-

teishenki asiantuntijaorganisaation sisdlld. ” (Asiantuntija 1)

Hyvé henki voidaan tulkita myds organisaation kehittamisen ndkékulmasta osa-alueeksi, jolla
parannetaan tydyksikon tiedonkulkua kaikkien osapuolten valilla. Henki vaikuttaa yksilén ha-
luun jakaa omaa kokemusperdisté tietoaan organisaation hyvéksi. Hyvéhenkisessa tyoyhtei-
sOssa luotetaan niin kollegoihin, alaisiin kuin esimiehiin, jolloin tieto liikkuu organisaation si-
sélla helpommin. Puolustusvoimien kulttuurille on tyypillistd vahvan me-hengen muodostumi-
nen, merkittavistd muutoksista huolimattakin. Vuosien 2011-2015 aikana Puolustusvoimissa
keréatyissa tyoilmapiirikyselyissd me-henki on saanut vuosittain yli 4.0 keskiarvon. Se kertoo
hyvahenkisestd, motivoituneesta ja sitoutuneesta henkildstosta. (Puolustusvoimien henkildsto-
tilinpaatos 2015, 25.)

Asiantuntija 2:n mielestd esimiehen merkitys ty6ilmapiirin kehittéjanéd on keskeinen. Omalla
toiminnallaan esimies luo hyvai me-henked, kehittad yhteisollisyytta ja ratkaisee tydilmapiiriin

vaikuttavia ongelmia.

”Esimiehen merkitys tydilmapiirin rakentumisessa on tarkea. Esimies luo omalla

toiminnallaan myds hyvaa ilmapiiria yksikossd. ” (Asiantuntija 2)

Asiantuntijaorganisaation tydilmapiirin luominen saattaa kohdata myo6s haasteita. Kuten tutki-
muksessa selvisi, asiantuntijat toimivat kaikki samalla sektorilla. Saman sektorin henkiloilla
osaamistausta muodostuu yhteisistd koulutustilaisuuksista, eri oikeuksista sekd usein samasta
peruskoulutustaustasta. Kuljetustoimialan asiantuntijaryhma on pieni koko Puolustusvoimien

henkilostomaaradn suhteutettuna. Parviaisen (2006) mukaan nykyiset organisaatiokéytannot
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vaativat yhd enemmaén asiantuntijoilta tiimityoskentelytaitoja, neuvottelukykyéa seka verkosto-
jen luomista. Samanaikaisesti kyseiset henkilot kilpailevat samoista viroista. Verkostoituminen
nahdaan asiantuntijoiden tyoskentelyssa yha valttamattomampand, mutta verkostojen muodos-
tamisessa voi olla kyseessa my6s oman edun ajaminen virkojen avauduttua. (Parviainen 2006,
157.)

5.7.2 Tyoyksikko tiedon muokkaajana

Viimeinen empiirisen osan kokonaisuus kasittelee tydyksikkoé tiedon muokkaajana. Aiemmin
kasitellyt kokonaisuudet ovat koskeneet tydyksikon sisdisia toimijoita. Kollegat, esimiehet ja
yksilo itsessaan ovat toimijoita, jotka tuovat organisaatioon oman kokemuksensa ja tietonsa.
Toimijoiden vélisessd vuorovaikutuksessa jaetaan kokemuksen myd6té hankittuja tietoja, luo-
daan verkostoja seka ratkaistaan tyossa esiintyvid ongelmia. Esimiehet pyrkivét luomaan tiedon
muokkaamista ja jakamista tukevan ilmapiirin ja tukemaan omia asiantuntijoitaan heidéan péi-

vittdisessa tydssaan yksikon tavoitteita kohti.

Edelld mainitut toimijat muodostavat yhdessé alustan, organisaation. Organisaatiosta voidaan
kayttdd myos termid tydyksikko, missa toimijat muokkaavat, siirtavét ja luovat tietoa. Organi-
saatiota on vaikea kasitelld kokonaisuutena sen muodostuessa niin monesta eri osa-alueesta ja
vaikutuksesta. Ylakategoriaksi muodostui “ty0yksikko tiedon muokkaajana” ja alakategori-

oiksi ”luottamus”, ”yhteinen alusta tiedolle” ja "yhteisten tilaisuuksien jéarjestaminen”.

Tyoyksikko
tiedon muok-
/ kaajana \
T Jarjestetadn
Luottamus Yhteinen yhteisia tilai-
alusta tiedolle suuksia

Kuva 20. Kategoria "Ty0yksikkd tiedon muokkaajana” jaettuna alakategorioihin.

Luottamus koettiin usean asiantuntijan ndkemyksesté tarkeéksi elementiksi organisaatiossa.
Sen yhteys nahtiin erityisesti hiljaisen tiedon siirtymiseen vaikuttavana tekijana niin yksilo-
kuin organisaation tasollakin. Luottamuksella on yhteys myds hyvan ilmapiirin ja me-hengen

muodostumisessa.
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Organisaatioiden ohjaamisen periaatteet ovat muuttumassa tehokkuuteen ja hierarkiaan perus-
tuvista keinoista, koska yritysten ympéristot ovat muuttuneet yha monimutkaisemmiksi, nope-
ammiksi ja pirstaloituneemmiksi. Hierarkian tilalle on noussut yhteistydn korostuminen, jous-
tavat verkostot, strategiset allianssit seka yrityksen sopeutuvuus. Tdma nadkemys korostaa vuo-
rovaikutukseen ja suhteisiin liittyvia seikkoja, ja luottamus n&hdaan liittyvan tdhan yhtena tar-
kedna osatekijana. Luottamuksen voidaan sanoa olevan kuten liima, joka pitaa verkostot yh-
dessa. Luottamuksen ndhd&an korvaavan hierarkian johtamisessa. Johtajien keskeisia tehtavia
on tiedon jakamisen mahdollisuuksien luominen. Luottamuksen synnyttaminen ja yllapitami-
nen on tarke&& johtamisen ja organisatorisen tehokkuuden saavuttamisessa. (Atkinson & But-
cher 2003, 282-283.)

Asiantuntija 1:n mukaan asiantuntijatyon tekeminen ja arvostus nakyvat organisaation jasenten

luottamuksena.

”Luottamalla tekemiini ratkaisuihin, eli esimiehet ja yhteistyotahot luottavat,
etté tekemani ratkaisut ovat oikeita ja antamani vastaukset ja ratkaisut perustu-
vat tilanteeseen parhaiten sopivimpiin maarayksiin ja kaytantoiain. ” (Asiantun-
tija 1)

Organisatorinen luottamus on luottamuksen ja tuen kokemista tyonantajalta. Luottamus on or-
ganisaatiossa kaiken vuorovaikutuksen perusta. Luottamus yhdistad organisaation jasenia ja
antaa heille turvallisuuden tunteen. Organisatorinen luottamus ansaitaan ja rakennetaan pitkalla
aikavalilla. (Atkinson & Butcher 2003, 322.)

Asiantuntija 2:n kasityksissd ilmenee myos vallankdytdn merkitys osana tiedon jakamista ja
muokkaamista. Jos tietoa kdytetddn valtana, vaikutukset heijastuvat organisaatioon, yhteishen-
keen ja luottamukseen.
"Valitettavasti tietoa pidetdan usein myds vallankayton valineend, niin kauan,
kuin sellaista toimintakulttuuria organisaatiossa esiintyy, tiedonkulkua on aarim-

maisen hankala kehittdid. ”

"Mielestdni paras tiedonkulkua edistéva seikka on organisaation sisaisen luotta-
muksen rakentaminen ja kaikkien yhteinen kasitys organisaation eri tydtehtavien

tarkeydesta ja arvostuksesta.” (Asiantuntija 2)
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Atkinson & Butcher listaavat nelja luottamukseen perustuvaa faktoria:
1. Avoin kommunikaatio
2. Tyontekijéiden mahdollisuus osallistua paatdksentekoon
3. Kiriittisen informaation jakaminen
4. Todellisten ndkemysten ja tuntemuksien jakaminen

He nostavat esille organisatorisen luottamuksen rakentamisen kommunikaation kautta. Luotta-
musta rakennetaan organisaatiossa vapaalla informaatiovirralla, epavirallisissa verkostoissa ja
ryhmékoheesiossa. Viralliset tietovirrat eivét riit4, vaan sosiaaliset verkostot, mentorointi ja
avoin vuorovaikutuksellinen ilmapiiri lisdavat tiedon kulkua ja ndin lisddvat organisatorista
luottamusta. (Atkinson & Butcher 2003, 322.)

Asiantuntija 1 tuo esille ndkemyksissdén koko organisaation jasenten yhdenvertaisen kohtelun.
Kaikkien tasapuolinen kohtelu ja kaikkien mielipiteiden huomioiminen ovat yhteisollisen ja

kehittyvén organisaation edellytys.

" Adrimmdiisen tarked, koska luottamus antaa pohjan toiminnan kehittamiselle.
Ainoastaan hyvan luottamuksen siséltavissa organisaatioissa jokainen jasen us-
kaltaa ja voi tuoda oman nakemyksensa eri tilanteisiin. Hyva luottamus parantaa
my06s mahdollisuuksia kehittdd omaa osaamistaan ja hiljaisen tiedon siirtymista

tyontekijalta roiselle. ” (Asiantuntija 1)

Luottamuksella on monia etuja, ja luottamus voikin vaikuttaa joko suoraan tai valillisesti orga-
nisaation menestykseen. Luottamuksellinen ilmapiiri véhentaa tarvetta tyontekijoiden valvon-
nalle ja vaikuttaa suoraan asenteisiin ja sadnt6jen hyvaksymiseen. Toisaalta johtamisen ja luot-
tamuksen kokemus esimies-alaissuhteessa vaikuttaa alaisen asenteisiin ja kayttaytymiseen.
Chon tutkimus paljasti strategisella suunnittelulla, urakehitykselld, suorituksen arvioinnilla ja
kommunikoinnilla olevan vaikutus luottamukseen eri johtamisen tasoilla. Nailla tekijoilla oli
my0s suuri merkitys tiimityohon ja néin ollen organisaation menestykseen. (Cho & Poister
2014, 181,192.)

Organisatorisen luottamuksen jalkeen tutkimuksessa aineiston analysoinnissa ilmeni puute yh-
teiselle tiedon alustalle.” Tiedon alustalla tarkoitetaan tdssa yhteydessé alustaa tai paikkaa, mi-

hin asiantuntijoiden kokemuksia ja uutta tietoa kerataan.
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Asiantuntija 1:n ndkemyksien mukaan hiljaisen tiedon tallentamiseen ei ole kiinnitetty tar-
peeksi huomiota, vaan tieto on asiantuntijakeskeistd. Tiedon jakaminen perustuu yksilon omaan

motivaatioon, jolloin yksilon siirtyessé organisaation ulkopuolelle, vie hén tiedon mukanaan.

“Kokemusperdisen tiedon tallentamiseen ei ole erillisté tallentamis- tai jakamis-
keinoa. Jakaminen ja tallentaminen perustuvat ainoastaan omaan aktiivisuuteen
ja resursseihin. Erilaisia keinoja on vuosien saatossa toki testattu (kirjaaminen
tiedostoihin, erilaiset benchmarking-tilaisuudet yms.), mutta kokeilut ovat jaaneet

1

suuremmassa mittakaavassa melko vahdarvoisiksi.’

“Mahdollisesti luodaan tietopankki niista katsastuksilla / tarkastuksilla esiinty-
neista vioista, joita esiintyy eniten, seka tarkastusmenetelmista kullekin ajoneu-

votyypille.” (Asiantuntija 1)

Logistiikkarykmenttien asiantuntijoiden tydskentely laajojen ulkopuolisten verkostojen kanssa
osaltaan osoittaa sen, ettd hankitut kokemukset ja tiedot ovat hyvin henkildsidonnaisia. Ver-
kostoanalyysia varten haastateltujen asiantuntijoiden mielesté uusien tietojen tallentamista ei
tehda, vaan ne jaavat yksittaisten asiantuntijoiden tietoon. Tietoa jaetaan myéhemmin kollegoi-
den kanssa kdydyissa keskusteluissa ja erilaisissa koulutuspéivissd, mutta suurin osa tiedoista

jaa asiantuntijan omaan tietovarastoon.

Kun tieto on henkildsidonnaista, tekee se yksittaisen asiantuntijan roolista yha merkitykselli-
semman ja vaikutusvaltaisemman. Samalla tiedon kanavoituessa yksittdiseen henkiléon, va-
henté&& se organisaation uuden tietopddoman muodostumista. Kanavoitunut tietopddoma seuraa
yksilon mukana uusiin tehtéviin vieden samalla mukanaan osaamista, mink& uudelleen saavut-

taminen vie valtavasti resursseja. (Kontkanen 2016.)

Asiantuntija 3 kuvaa saman ongelman. Organisaation tietopddoma ei kehity, jos se ei kykene

hyddyntdmaén asiantuntijoidensa hiljaista tietoa edukseen.

“Hankittua tietoa ei tallenneta mihinkaan, vaan tieto on jokaisen tyontekijan
paassa. Tietopankkia ei pidetd, vaan tieto liikkuu keskusteluissa henkil6ilta toi-
selle. Tieto esiintyy erilaisissa poytakirjoissa ja kokousmuistioissa, mutta yhteista

paikkaa ei ole. ” (Asiantuntija 3)
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Asiantuntijoiden verkostomainen tiedon muodostaminen voidaan hyvin yhdistdd Nonakan ja
Takeuchin (2000) kehittdmaan tiedon luomisen malliin, SECI. Tiedon luomisen mallia on my6-
hemmin tédydennetty Ikujiro Nonakan tietopohjaiseen tilaan yhdistetylla BA:lla. Asiantuntijoi-
den tiedon muodostaminen l&htee sosialisaatio-vaiheessa, missé verkoston jasenet kohtaavat.
Alkuvaiheessa henkiltiden valille alkaa rakentumaan luottamus. Kohtaaminen voi olla esimer-
kiksi uuden projektin aloittaminen, uuden kumppanin kanssa aloitettu yhteistyo tai vaikka esi-

merkiksi aiemmin mainittu uuden henkilon perehdyttdminen. (Nonaka ym. 2000, 10-13.)

Jasenten vélisen luottamuksen ja suhteen kehittyessa siirrytddn SECI-mallin ulkoistamisen
osaan, missé hiljainen, kokemukseen perustuva tieto nousee esille. Luottamussuhteen rakentu-
essa asiantuntijat luovuttavat omistamaansa tietoa palavereissa, joissa pohditaan ongelman rat-

kaisua tai kehittamista.

Hiljaisen, kasvokkain tapahtuvan viestinnan jalkeen siirrytdan tiedon yhdistelyyn, missa yhdis-
tetddn keskusteluissa havaittuja tietoja ja pyritdan luomaan konkreettista, eksplisiittista tietoa.
Tiedon yhdistaminen voi olla asiantuntijoiden lausuntojen antamista uusiin ohjeisiin, maarayk-
siin tai lakiluonnoksiin. Yhdistely ei vaadi kasvokkain tapahtuvaa keskustelua, vaan se voidaan

toteuttaa virtuaalisilla alustoilla. (Nonaka ym. 2000, 10-13.)

Tiedon yhdistelyn jalkeen eksplisiittinen tieto siirretddn asiantuntijoiden péivittaiseen tyéhon,
mallin toteuttavaan osaan, missa tieto pyritadn sisaistamaan hiljaiseksi tiedoksi. Tieto ja toimi-
joiden suhde on kehittynyt ja tieto muokkaantunut mallin eri vaiheissa muodostaen spiraalimai-
sen tiedon muodostumisen kehén. Néin asiantuntijat luovat uutta tietoa samalla muokaten omaa

verkostoaan yha laajemmaksi. (Nonaka ym. 2000, 10-13.)
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6 POHDINTA

Empiirisen tutkimuksen jalkeen on aika pohtia tutkimukseni keskeisié tuloksia. Ensimmaisessa
osassa tiivistan tutkimukseni kannalta keskeiset johtopédatokset. Johtopaatoksissani yhdistan
tutkimukseeni liitetyn teorian sekd empiirisen osan. Taman jalkeen arvioin omaa tutkimuspro-

sessiani ja sen luotettavuutta seka lopuksi arvioin mahdollisia jatkotutkimusmahdollisuuksia.

6.1 Yhteenveto

Tutkimukseni aiheena oli tutkia kollektiivisen asiantuntijuuden muodostumista logistiikkaryk-
menttien kuljetustoimialoilla tietojohtamisen ndkokulmasta. Tutkimukseni tavoitteena oli sel-
vittdd, miten toimialan asiantuntijat muokkaavat organisaation tietopddomaa, miten organisaa-
tion henkildiden asiantuntijaverkostot ovat muodostuneet, millaisia eri taustavaikuttajia ja -toi-
mijoita esiintyy asiantuntijoiden ymparilld ja kuinka he hyddyntévat omia asiantuntijaverkos-

tojaan paivittdisessa tydssaan.

Paatutkimuskysymys:
- Miten kollektiivinen asiantuntijuus muodostuu logistiikkarykmenttien kuljetus-

toimialoilla?

Alatutkimuskysymykset:

- Miten asiantuntijuuden madritelma on kehittynyt tietoyhteiskuntamaiseen rakenteeseen
siirryttaessa?

- Miten logistiikkarykmenttien kuljetustoimialan sotilasasiantuntijoiden asiantuntijaver-
kostot ovat muodostuneet ja kuinka he hyddyntavét verkostoaan péivittaisessé tyosken-
telyssa?

- Miten asiantuntijoiden hiljaista tietoa hyddynnetdan organisaation uuden tiedon luomi-

sessa?

Tutkimuskysymyksiin pyrin vastaamaan kirjallisuuteen perehtymalld, kasvokkain tapahtuvilla
haastatteluilla sek& sahkdpostitse lahetetylld kyselylld. Kirjallisen materiaalin kokonaisuus
koostui alan tutkijoiden kirjoittamasta kirjallisuudesta, kotimaisista ja kansainvélisista artikke-
leista, Puolustusvoimien henkilGstoa koskevista asiakirjoista ja strategioista sekd kotimaisten

yliopisto-opettajien opetusmateriaalista.
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Neljaan tutkimuskysymykseen vastattiin yhdistamélla kirjallinen materiaali ja verkostoanalyysi
sekd kategorisoimalla tutkittavien késityksid. Materiaalista saatiin kattava kokonaisuus ja tut-

kijan mielesta kolme eri osa-aluetta tukivat toisiaan ja tutkimuksen kokonaisuutta.

6.1.1 Asiantuntijuuden maaritelméan kehittyminen

Tutkimuksen tavoitteen saavuttamiseksi néin, ettd on keskeistd avata taustalla oleva ilmio ja
keskeisimmat késitteet. Kollektiivisen asiantuntijuuden taustalla on yksiléiden asiantuntijuus,
mistéd rakentuu yhteison tai organisaation asiantuntijuus. Asiantuntijuuden muutoksen taustalla
on siirtyminen yha enemmaén tietoyhteiskuntamaiseen rakenteeseen, missa tiedon merkitys re-
surssina on korostunut. (Pydria 2006, 67-69; Helakorpi 2005, 11-12.)

Professioiden aikakauden tunnuspiirteitd olivat ammattiryhman keskindinen yhteenkuuluvuu-
den vahvistaminen, selkeiden raja-aitojen muodostaminen sekd omaan erikoisalaan liittyva
valta. Asiantuntijuus muodostui yksiléiden omasta tietdmyksesta ilman selkeitd ulkopuolisia

verkostoja ja yhteyksia maallikoihin (Konttinen 1997, 56-58.)

Profession aikakauden jalkeinen asiantuntijuus laajeni yhd useamman ammattiryhman asian-
tuntijuuden tunnustamiseksi. Keskeisimman muutoksen asiantuntijuuden muutokselle on tuo-
nut tiedon rajahdysmadinen kasvu. Tiedon méaéran kasittely ei ole mahdollista yksildiden toi-
mesta, vaan paivittaiseen tyohon, ongelmanratkaisuun seké toiminnan ja tuotteiden kehittami-
seen tarvitaan verkostomaista asiantuntijuutta, missa asiantuntijuus ulottuu yli ammattirajojen.
Tieto on hajaantunut ja pirstaloitunut yli organisaatiorajojen sita tuottaviin ja yllapitaviin yh-
teisoihin. (Helakorpi 2005, 133-134; Eriksson 2006, 115-117.)

Ty6eldman muutosvauhti on hurja ja tdnéd paivana kirjoitettu teksti voi olla huomenna jo van-
haa. Nopeasti kehittyvan teknologian myotd vanhoja ammatteja haviéa ja uusia syntyy. Tekno-
logia mullistaa myds perinteisen tyon-teon mallin. Fyysiset tydpaikat vahenevét yhd enemman
ja asiantuntijat ovat yha useammin liikkuvia soluja, jotka tydskentelevat virtuaalisesti eri ver-
kostoissa. (Lonnblad & Vartiainen 2013, 10-11.)

Kollektiivinen asiantuntijuus ja tyén muuttuminen yha tiimi- ja projektikeskeisemmaksi vaatii
asiantuntijoilta yhd enemmaén kykya toimia tiimeissd, yhteistyo- ja neuvottelutaitoja, verkosto-
jen muodostamista ja sosiaalisen pddoman hankkimista. Se edellyttdd tunnedlyd, persoonien

ké&sittelyd ja empaattisia taitoja (Parviainen 2006, 157: Helakorpi 2005, 133).



69
6.1.2 Verkostot asiantuntijaty6ssa

Tutkimuksessani toteutettu verkostoanalyysi yllatti tutkijan verkostojen laajuudella. Verkoston
toimijoiden kanssa tydskentely vie suurimman osan asiantuntijan tydajasta. Verkostot osoitti-
vat, ettd yhteisty0 on yh& laajempaa oman toimialan ulkopuolella ja uuden tiedon luominen
vaatii monialaista asiantuntijuutta. Uusien maarayksien, lakien ja ohjesédénttjen laatimisessa ei
riitd ainoastaan Puolustusvoimien asiantuntemus, vaan tarvitaan useiden eri tahojen yhteistyota.
Kyseisessé uuden tiedon luomisen prosessissa (SECI-malli) Logistiikkarykmenttien asiantun-
tijat voidaan n&hda tiedon ulkoistajina ja yhdistéjind, ja he tuovat edustamansa organisaation

nakemyksen asiaan.

Laaja verkostorakenne voi tuoda organisaatiolle my6s haasteita. Haastatteluissa selvisi, etta
suurin osa ty6ajasta kuluu oman tyoyksikon ulkopuolella ja oman tyéyhteison jasenid ndhdaan
harvemmin. Kasvotusten tapahtuva vuorovaikutus omien kollegoiden ja esimiehen kanssa vé-
hentyy, jolloin tiedon vaihtoa ei tapahdu. VVuorovaikutuksen puuttuminen vahentaa erityisesti
kokemusperaisen hiljaisen tiedon vaihtuvuutta. Tydskentely on nykyajan teknologian mahdol-
listamana paikasta riippumatonta, mutta puhelimen tai internetin kautta tapahtuva viestinta ei

korvaa kasvokkain tapahtuvaa tiedon siirtdmista (Paloniemi 2008, 269).

Verkostojen toimijoista asiantuntijat nostivat tarkeimmaéksi tutut kollegat ja tyokaverit. Tyoka-
vereiden kanssa tyoskentely on synnyttéanyt luottamuksen henkildiden valille. Luottamuksen
avulla yksiloiden tiedonvélityksen kynnys madaltuu ja tiedon vaihto on luontevampaa ja sy-
vempéa. Tutkimukseen osallistuneiden asiantuntijoiden mukaan vahvojen linkkien luotettaville
ja tutuille henkildille voidaan lahettda sellaisia asioita tai lausuntoja kommentoitavaksi, joita
muille ei l&hetettéisi. Tutuilta henkil6ilta voidaan kysya neuvoa tai pyytaa apua, vaikka henkild
tyoskentelisikin eri paikkakunnalla. Asiantuntijoiden mielesta juuri luottamus on keskeinen ele-

mentti asiantuntijaverkoston muodostumisessa ja tiedon valityksessa.

Ammattiyhteison rajapinnat ovat yhd enemman pééllekk&in ja ongelmanratkaisu vaatii yha
enemman usean eri alan asiantuntijan tyotd. Sama asia ilmenee myds Puolustusvoimien tyos-
kentelyssa. Logististen ratkaisujen linkittyessa yhd enemman yhteiskunnan siviilikomponent-
teihin on osaamista laajennettava myos oman organisaation ulkopuolelle. Laajentumisen myo6té
asiantuntijoilta vaaditaan yhd enemmén myo6s vuorovaikutustaitoja substanssiosaamisen li-

saksi.
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6.1.3 Organisaatiot tiedon muokkaajina

Tutkimuksen empiirinen osa tarkasteli Logistiikkarykmenttien kuljetustoimialan asiantuntijoi-
den kasityksida omista asiantuntijaverkostoistaan, kollegoiden ja esimiesten merkitysté tiedon
hankinnassa, luottamuksen merkitysté tiedon jakamisessa seké organisaation roolia tietopééa-

oman muokkaamisessa.

Asiantuntijoiden kasitysten mukaan merkittdvimpaan rooliin nousevat omat kollegat ja tyoka-
verit omassa asiantuntijaverkostossa. Kollegoihin syntynyt luottamus néhtiin tiedon siirtymista
edistdvana tekijana. Pitkaan rakennettu luottamuksellinen suhde asiantuntijoiden valilla mah-
dollistaa syvemman siteen, jonka ansiosta voidaan jakaa tietoa ja kokemuksia, mitd muiden
kanssa ei tehtaisi. Luottamus vahvistaa yhteistyota ja vuorovaikutusta seké lisad henkil6iden

sitoutumista omaan yhteis60nsa.

Tydyhteison vertailussa asiantuntijat eivéat nahneet esimiehidéan niin merkityksellisiné linkkeina
tiedon jakamisessa kuin kollegoitaan. Esimiehet nahtiin organisaatiossa ylemmaén tason tiedon
jakajina ja muokkaajina seké yksikon tavoitteiden asettelijoina. Asiantuntijoiden ké&sityksissa
ilmeni osittainen esimiehen eristys tietopddoman muokkaajana. Tiedon jakamiseen liittyen esi-
miehet néhtiin ikdan kuin tiedon “ldhetteind”, jotka tuovat omilta esimiehiltd&n saamansa tiedon
alaisilleen. Haastateltavien ké&sityksien mukaan esimies oli eréanlainen suodatin suuren tieto-
maarén ja alaisen valillg, ja hdnen tehtdvansd on suodattaa suuresta tietomadrésta se mita alai-
nen tarvitsee. Tieto ndhtiin myos osittaisena vallan kayton valineend, missa tietoa voitiin osit-

tain kayttaa vaarin.

Mielenkiintoinen havainto oli kuitenkin huomata esimiehen olemassaolon merkitys tyypilli-
sessd asiantuntijaorganisaatiossa. Tutkimukseen osallistuvat henkil6t eivét Kiistidneet tai ky-
seenalaistaneet esimiehen merkityst4 organisaation tietopddoman muodostamisessa. Tietoyh-
teiskunnalle tyypillinen johtamisen muuttuminen enemmaén tiimi- ja projektikeskeiseksi ja sii-
hen liittyva johtamisrakenteiden madaltaminen ja jakaminen eivat vaikuttaneet vield vahvasti

Logistiikkarykmenteissa.
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6.1.4 Kollektiivisen asiantuntijuuden muodostuminen logistiikkarykmenttien

kuljetustoimialalla

Tutkimuksen keskeinen tavoite oli tarkastella logistiikkarykmenttien kuljetustoimialan asian-
tuntijaverkostoja seka selvittdd kollektiivisen asiantuntijuuden muodostumista tydyhteisossa.
Koska tutkimus on fenomenografinen, painopiste asian tarkastelussa oli tutkia asiantuntijoiden
kasityksia aiheesta. Tutkimus muodostui kolmesta kokonaisuudesta: kirjallisen materiaalin

analyysi, verkostoanalyysi ja empiirinen tutkimus.

Kolmen kokonaisuuden perusteella muodostui tutkijalle selke& kasitys siitd, miten logistiikka-
rykmentin kuljetustoimialan asiantuntijat tyoskentelevat, millainen verkosto heille on muodos-
tunut ja kuinka organisaatio muodostaa uutta tietopddomaa. Asiantuntijoiden verkostot paljas-
tuivat kattaviksi kokonaisuuksiksi, missa verkostot muodostuivat paasaantoisesti Puolustusvoi-
mien sisdisistd toimijoista, kumppaneista, viranomaisista, omasta tyoyhteisostda kuin myos
omista henkilokohtaisista yhteyksistd. Verkostojen kanssa kadytetty kuukausittainen tydaika
kattaa padosan asiantuntijoiden tydajasta ja nain tyon painopiste muodostui selkedsti eri toimi-

joiden kanssa tydskentelyyn oman tydyhteison ulkopuolella.

Tyon siséllon osalta verkoston toimijat olivat erilaisissa rooleissa. Osaan toimijoihin asiantun-
tijoilta suuntautui pitkékestoisia projekteja tai kehityksia ja osaan epasaanndollisesti tapahtuvia
Iyhyita lausuntoja tai koulutuksia. Verkostoanalyysin perusteella asiantuntijoiden ja verkosto-
jen valilla tapahtuu tiedonvaihtoa molempiin suuntiin. Kaksisuuntaisessa tiedonvaihdossa voi
olla kyse asiantuntijalausuntojen antamisesta, koulutukseen liittyvésté tiedonvaihdosta tai esi-

merkiksi tilapaisesta raportoinnista.

Asiantuntijaverkostoja pidetaan kollektiivisen tiedonmuodostamisen esiasteena. Asiantuntija-
verkostot ovat voineet kehittyd ystavyyssuhteista laajemmiksi epavirallisiksi asiantuntijaver-
kostoiksi. Luottamuksen ja kokemuksen kautta asiantuntijat muodostavat vahvoja siteita ysta-
viinsa ja kollegoihinsa ja oppivat tuntemaan yksildiden osaamis- ja tietopohjan. Tatd pohjaa

voidaan hyodyntéa péaivittaisessa ongelmanratkaisutyossa. (Parviainen 2006, 166.)

Oman ammatillisen koulutuksen, vuosien aikana hankitun kokemuksen ja verkostojen kautta
hankittu tieto muokkaavat asiantuntijan tietopddomaa. Yhdistetty teoreettinen tieto seké kay-

tdnndssa hankittu ja opittu tieto kehittavéat asiantuntijan hiljaista tietoa. Hiljainen tieto ei siirry
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automaattisesti yksiloisté organisaation omaksi vaan sen siirtdminen vaatii organisaatiolta, sen

johdolta ja henkilostolta toimenpiteita.

Tutkimukseen osallistuneiden asiantuntijoiden kasitysten mukaan hiljaisen tiedon olemassa olo
tunnistetaan, mutta samalla sen siirtdmiseen organisaation k&yttoon ei ole tehty riittavasti toi-
menpiteitd. Hiljaisen tiedon siirtyminen on luonnollisinta epavirallisissa tilaisuuksissa ja tilan-
teissa kuten tutun kollegan kanssa kéydyissa keskusteluissa. Asiantuntijoiden késitysten mu-
kaan vuorovaikutustilanteet ovat parhaita keinoja siirtaa hiljaista tietoa toinen toiselleen. Vuo-
rovaikutukseen liittyy vahvasti organisaatiossa vallitseva luottamus ja toisen tyon arvostus.
Asiantuntijoiden mukaan luottamuksellisella ilmapiirilla on iso rooli tiedon liikkumiseen orga-
nisaation sisalla. Tyon arvostuksella tarkoitettiin kaikkien tyontekijoiden tyon arvostusta ja

huomioimista tiedon luomisessa.

Tiedon liikkumiseen ja uuden tiedon luomiseen asiantuntijat toivoivat yhd enemman vuorovai-
kutusta lisadvia tilanteita, kuten perehdytystd, yhteisia palavereita ja epavirallisia tilaisuuksia
ty6ajan ulkopuolella. Nykytilanteessa asiantuntijat tyoskentelevat paljon verkostojensa toimi-
joiden kanssa ja viettavat fyysisesti varsin vahan aikaa vuorovaikutuksessa oman organisaati-
onsa jasenten kanssa. Kasvavaa tietopddomaa hallitsee asiantuntija itse ja organisaatioihin ei
ole luotu toimivia kéytantoja hiljaisen tiedon tallentamiseksi. Organisaatioiden esimiehet vlit-
tavat omasta mielestéan tarvittavat tiedot alaisilleen ja alaiset lisddvat omaa tietopddomaansa
péivittdisen tyon ohessa. Néain ollen organisaation tietopddoman kehittyminen ja& vajaaksi ja

tiedon muodostaminen tapahtuu ainoastaan yksildiden toimesta.

Kollektiiviseen asiantuntijuuteen liittyy organisaation kyky muodostaa uutta tietoa. Kollektii-
vinen tiedonrakentaminen on seurausta kehityskulusta, missd menestyvén organisaation taus-
talla on ollut yhteisdllinen me-henki, missa organisaatio pyrkii jatkuvasti kehittymééan purka-
malla hierarkkisia suhteita, luomalla oikeudenmukaisempaa ymparistod sek& oppimaan virheis-
tdan. Organisaatiossa ymmarretddn yksildiden omistaman tiedon merkitys ja tiedon liikkumi-
seen ja luomiseen panostetaan. Kollektiivisen tiedon rakentamisen erityispiirteend on organi-
saation kyky ratkaista ongelmia ja tuottaa enemmaén tietoa kuin yksittaisen asiantuntijan toi-

mesta tapahtuva ongelmanratkaisu.

Omien p&atelmieni mukaan tutkimukseeni valittujen organisaatioiden kollektiivinen asiantun-

tijuus ei ole tietoyhteiskunnalle tyypillisen asiantuntijaorganisaation tasoa. Taustalla vaikutta-
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vat varmasti perinteinen organisaatiomalli, johtajakeskeisyys, kulttuurilliset seikat ja hierark-
kisuus. Siviilikomponenttien kanssa tehtavén yhteistyon mééara on vaikuttanut myos Puolustus-
voimien logistiikan toimijoihin, jolloin nykypdivéan asiantuntijatyén vaatimukset, sosiaaliset
taidot ja tiimity0, ovat korostuneet. Muutoksen my6t4 osaaminen, osaamisen johtaminen ja joh-
tajuuden kysymykset tulevat olemaan keskeisessa roolissa myos Puolustusvoimissa. Kollektii-
vinen asiantuntijuus muodostuu yksiliden verkostoissa heidédn luomiensa epavirallisten suh-
teiden ja linkkien varaan, jolloin ongelmanratkaisu ja tiedon vaihto tapahtuvat epavirallisia reit-
tejé pitkin ilman organisaatiota. Osaaminen ja asiantuntijuus henkildityvat yhd enemmén ja ta-
voitteellisen organisaation tietopddoman kasvattamisen sijaan osaaminen kanavoituu yksiléihin

ja rakentaa heidan tietopadomaansa.

6.1.6 Tutkimuksen luotettavuuden arviointia ja esitykset jatkotutkimusaiheiksi

Tutkimuksen loppuvaiheessa on hyvé tarkastella kriittisesti tutkimukseni onnistumista ja tutki-
muksen luotettavuutta. Fenomenografinen tutkimus pyrkii laadulliseen, henkildiden ilmaisuista
tulkittuihin tietoihin ké&sityksista. Tutkimuksessa ei tavoitella tilastollista yleistettavyyttd, vaan
ennemminkin tulosten yleisyyteen. Tutkimustuloksien merkitys perustuu siihen, ettd johtopaa-
toksilla on teoreettista yleisyytta ja ne liittyvét yleisiin teoreettisiin ongelmiin eivatka pelkas-

tdan kuvaa, vaan myos selittavat kasityksia. (Syrjala ym. 1994, 152.)

Fenomenografisen tutkimuksen luotettavuus perustuu aineiston ja johtopaétdsten validiteettiin.
Validiteetilla on kaksi ulottuvuutta: aitous ja relevanssi. Aitoudella tarkoitetaan sit4, etté aineis-
ton ja johtopaatosten tulisi vastata tutkittavan ajatuksia. Relevanssilla tarkoitetaan taas johto-
paatosten linkittymista teoreettisiin lahtokohtiin. (Syrjala ym. 1991, 152.) Tutkimus voidaan
luonnehtia onnistuneeksi, jos sen avulla kyetdan nakemaan ilmio aikaisempaa selkedmmin, j&-

sentyneemmin ja monipuolisemmin (Valli & Aaltola 2015, 48-49).

Fenomenografisessa tutkimuksessa luotettavuuden arviointi kohdistuu aineiston hankintaan,
analyysiin ja teoreettiseen validiteettiin. Tutkimuksen kannalta oleellisimmat luottamukseen
vaikuttavat tekijat ovat tutkimuksen tulosten esittdminen ja raportoiminen. Tutkijan pitaisi
kyetd esittdmaan tutkimuksensa pééttely aina tutkimuksen alusta johtopééatoksiin. Luotettavassa
tutkimuksessa tutkija kykenee 16ytamaan erilaiset tutkittavaa ilmiota kuvaavat kasitykset ja ra-
portoimaan ne avoimesti. Muodostettujen kategorioiden laadullisten erojen tulee olla riittavan

selkeitd, etteivat ne mene limittéin toistensa kanssa. (Koskinen 2011, 277.)
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Aineiston hankintaprosessissa korostuu tutkimukseen osallistuneiden henkil6iden taustojen yh-
teys tutkimustuloksiin. Tutkimukseni tulosten kannalta tutkimukseen osallistuneiden henkil6i-
den taustoilla ei ollut merkitystd, kuin ainoastaan verkostoanalyysia varten toteutetuilla haas-
tatteluilla. Haastatteluihin osallistuneet henkil6t olivat tutkijalle entuudestaan tuttuja, joten
luottamuksellinen ilmapiiri haastatteluissa edesauttoi laajemman materiaalin saamista. Luotta-
muksellinen ilmapiiri mahdollisti ilmidn taustoittamisen perusteellisemmin verrattuna siihen,

ettd kaikki haastateltavat olisivat olleet vieraita.

Syrjalan ym. (1995) mukaan aineiston aitous edellyttaa, etté tutkijan ja tutkittavien kasitykset
ja ilmaisut ovat samansuuntaisia tutkittavasta asiasta. Tutkijan tulisi osoittaa myos tutkittavien
todelliset ilmaisut osoittaakseen sen, ettei hén itse ole ohjaillut tutkittavia vastaamaan itsensa
nakoisesti. Aineiston aitouteen linkittyy myds kysymys tutkijan ja tutkittavien valisesta inter-
subjektiivisesta yhteisymmarryksestd, missa tutkijan tulee osoittaa aineiston hankinnan tilan-
neyhteyksista seka luottamuksen rakentamisesta tutkijan ja tutkittavan valille. (Syrjala ym.
1995, 153-154.)

Tutkimuksessani kaytin aineistonhankintamenetelména sédhkopostitse lahetettyd puolistruktu-
roitua haastattelua sekéd kahdelle henkil6lle toteutettua avointa haastattelua, mistda muodostettiin
lisaksi verkostoanalyysi. Aluksi vierastin sahkopostitse ldhetettyd, avoimista kysymyksista
koostuvaa kyselya sen kasvottomuuden ja ohuemman informaation valittymisen takia. Myo-
hemmin pohtiessani tutkimukseni toteutusta ja henkildiden vastauksia, muutin mielténi aineis-
tonhankinnan metodista. Séahkdpostitse lahetetyn kyselyn avulla mahdollistin tutkimukseen
osallistuneiden henkildiden vapaan vastaamisen ilman tutkijan lasndoloa. Tutkimuskysymysten
ollessa laajoja ja mitaten vastaajien nakemyksia, ei tutkijan lasndolo olisi tuonut kysymyeksiin
lisdarvoa. Vastaajien ollessa itse motivoituneita osallistumaan tutkimukseeni vastasi se Syrja-
lan (1995) mainitsemiin kysymyksiin luottamuksesta. Vastaajat kykenivét vastaamaan rehelli-

sesti kysymyksiin tiedostaen, ettd nimi- tai taustatietoja ei kaytetd tutkimukseen.

Tutkimuksen luotettavuutta lisasi tutkimuksen laajentaminen koskemaan kaikkia kolmea logis-
tilkkkarykmenttid. Vaikka fenomenografisen tutkimuksen piirteisiin ei sovi yleistettavyys, lisaa
se tutkimuksen luotettavuutta, kun kategorisointia voidaan tehda kattamaan valtakunnallisesti.
Tutkimustulosten osalta muodostetut kategoriat vastaavat tutkittavien tarkoittamia merkityksia
ja linkitin ne tutkimuksen teoriapohjalle. Pyrin valttdméaan tutkijoiden mainitsemaa ylitulkin-

taa”, missa tutkija saattaa korostaa merkityksid, mitka eivét kuulu tutkittavaan ongelmaan ei-
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vatka teoreettisten lahtokohtien piiriin. (Syrjalad ym. 1995, 154) Kategorioiden relevanssiin py-
rin vastaamaan linkittden tutkimustulokseni teoreettiseen viitekehykseeni. Pelkkien sitaattien
sijaan teoreettisten lahtdkohtien linkittdminen tutkittavien kasityksiin tekee tutkimuksesta luo-

tettavamman.

Monesti tutkimuksissa nahdaan hyoty siitd, etta itse tyoskentelee kyseisesséd toimintaymparis-
tOssé tai ettd tutkijalla on selked yhteys tutkittavaan ilmiéon. Oman ndkemykseni mukaan omaa
tutkimustani palveli se, ettd minulla ei ollut aikaisempaa yhteytta tutkittavaan organisaatioon ja
tydymparistoon. Pystyin aloittamaan ilmion tarkastelun taysin ilman vaikutteita, jotka olisivat
voineet ohjata itseni muodostamaan ennakkokasityksia tutkittavasta ilmiostd. Nailla lahtokoh-
dilla sain mielestani aikaiseksi luotettavan tutkimuksen, jota voidaan hyddyntad myos teke-
malla tutkimuksia organisaatiokulttuurista, tietojohtamisesta, hiljaisen tiedon siirtymisesta, pe-
rehdyttdmisestd tai asiantuntijaorganisaation kehittamisesta.

Tutkimuksessani keskityttiin analysoimaan asiantuntijoiden kasityksia. Jatkotutkimuksia poh-
tiessani mietin, ettd olisi mielenkiintoista tutkia asiantuntijaorganisaatiossa esimiesasemassa
toimivien henkildiden roolia kollektiivisen asiantuntijuuden tutkimuskentéssa. Erityisesti osaa-
misen johtamisen toteutuminen ja sen merkitys organisaation tuloksiin olisi mielenkiintoista.
Osaamisen johtamisen rinnalla olisi mielenkiintoista kehittda oikeasti toimivia hiljaisen tiedon
malleja sek& keinoja yksiloiden osaamisen tallentamiseen ennen kuin osaaminen organisaa-

tiostamme poistuu uuteen tydyhteisoon tai elakepéiville.
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LITE 1

MAANPUOLUSTUSKORKEAKOULU HAASTATTELU
Maisteriosasto / Sotatieteiden maisterikurssi 6

Yliluutnantti Ville Onikki

Helsinki 15.10.2016

Arvoisa vastaanottaja,

opiskelen parhaillaan Maanpuolustuskorkeakoulussa sotatieteiden maisterikurssilla 6
logistiikka-opintosuunnalla. Teen opintoihini liittyen pro gradu -tutkimusta aiheesta
”Kollektiivisen asiantuntijuden muodostuminen logistiikkarykmentin kuljetus-
toimialalla tietojohtamisen nakokulmasta”. Ohjaajinani toimivat kapteeni Juha Tuo-
minen ja majuri Petri Soppi.

Tutkimukseni tavoitteena on selvittda miten toimialan asiantuntijat muokkaavat orga-
nisaation tietopaaomaa, miten organisaation henkildéiden asiantuntijaverkostot muo-
dostuvat ja kuinka he hyddyntavat verkostoja ja omaa hiljaista tietoa paivittdisessa
tyossaan.

Tydskentelette erityista asiantuntijuutta vaativassa organisaatiossa useiden eri
toimijoiden kanssa, joten teidan rooli tutkimuksessani on erityisen tarkea.

Tutkimuksen aineisto kerataan lomakehaastattelulla, mika koostuu noin 20 avoimesta
kysymyksesta. Tutkimuksessa ei kerata taustatietoja, koulutusta seka uraa puolustus-
voimista. Haastattelulomake kasitelladan nimettdomana. Haastattelulomakkeet valite-
tdan organisaation sahkopostiosoitteita kayttaen.

Toivon, etta teiltd 16ytyy varsinaisen tydn ohessa hetki vastata kyselyyni ja tukea tutki-
mustani. Vastaukset pyydan lahettdamaan alla olevaan sahkopostiosoitteeseen
1.11.2016 mennessa. Jos teilla tulee kysyttavaa tutkimuksestani, alla 16ytyvat yhteys-
tietoni.

Kiitos vastauksistanne!

Ystavallisin terveisin

Yliluutnantti Ville Onikki
Oppilasupseeri

SM 6

ville.onikki@mil.fi
040-8335909
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LIITE 2

MAANPUOLUSTUSKORKEAKOULU HAASTATTELUKYSYMYKSET
Maisteriosasto / Sotatieteiden maisterikurssi 6

Yliluutnantti Ville Onikki

Helsinki 3.10.2016

Arvoisa vastaanottaja,

Alhaalla tutkimukseeni liittyvat kysymykset. Jos mieleenne tulee jokin konkreettinen
esimerkki tydpaikaltanne, lisatkda se vastauksienne peraan. Kiitos vastauksista!

1. Nimea Puolustusvoimien viralliset sisaiset toimijat/verkostot, joiden kanssa teette yhteis-
tyota tai tyoskentelette?

2. Nime3 Puolustusvoimien ulkopuoliset viralliset toimijat/verkostot/yritykset, joiden kanssa
teette yhteistyota tai tyoskentelette?

3. Maaritelkda kolme tarkeintd verkostoa/yhteistyokumppania Puolustusvoimista ja sen ulko-
puolelta, joiden kanssa tyoskentelette?

4. Kuinka paljon tybaikaa (paivaa) kaytatte edelld mainittujen tahojen kanssa kuukaudessa?

Millaista yhteistydnne on?

Millainen merkitys kollegoilla/kurssikavereilla on asiantuntijaverkoston tiedonhankinnassa?

Millainen merkitys esimiehelldsi on asiantuntijaverkoston tiedonhankinnassa?

Millainen merkitys luottamuksen rakentumisella on tiedon jakamiseen verkostoissa?

Miten jaatte omaa kokemusperdista (hiljainen) tietoa omassa organisaatiossanne?

Miten organisaatio huomio kokemusperaisen tietonne paivittdisessa tyoskentelyssa?

10. Millaisia toimenpiteita organisaatio on luonut kokemusperdisen tiedon tallentamiseen ja ja-
kamiseen?

11. Miten kehittaisit kokemusperaisen tiedon hyddyntamistd organisaatiossa?

12. Millaisilla toimenpiteilla kehittaisit organisaation tiedonkulkua?

13. Millainen merkitys ty6ilmapiirilla on tiedon jakamiseen?

14. Millainen merkitys organisaatiokulttuurilla on tiedon jakamiseen?

15. Millainen merkitys esimiehelld on tiedon jakamiseen?

16. Saavatko kaikkien mielipiteet riittavasti huomiota esim. tiimityossa?

17. Miten oma organisaationne luo mielestanne uutta tietoa?

LN U

Ystavallisin terveisin

Yliluutnantti Ville Onikki
Oppilasupseeri

SM 6

ville.onikki@mil.fi
040-8335909
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