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THVISTELMA

Talla hetkella tilanne tyomarkkinoilla on sellainen, ettd tyontekijoita lahtee elédkkeelle
enemman kuin heitd on sinne tulossa. Elédkkeelle ldhtevéat tyontekijat vievat mukanaan
hiljaista tietdmystd, mitd on hyvin vaikeaa siirtdéd muille. Hiljainen tietamys on
subjektiivista ja ihmisen kokemuksen kautta kertynyttd tietoa, mitd ei voi tallentaa
Kirjallisesti tai kertoa sanoin. Tassd tutkimuksessa tutkitaan, kuinka kokeneen
tyontekijan hiljainen tietdmys saadaan mahdollisimman tehokkaasti uuden tyontekijén
kayttoon. Tutkimus perustuu neljaan hiljaisen tietdmyksen alueeseen, sosiaaliset taidot,
kokonaisuuden hallinta, teknologiset taidot ja tyOtapojen hallinta. N&iden alueiden
perusteella on pyritty l0ytdmaan keinot, joiden avulla hiljainen tietamys siirtyy
perehdyttamisessa.

Tutkimusaineisto on kerdtty VR:n Helsingin varikon asentajia haastattelemalla.
Haastatteluissa kaytettiin puolistrukturoitua menetelméa. Haastateltavat olivat seka
kokeneita ettd alle vuoden tydskennelleitd uusia tyontekijoitd. Aineisto on analysoitu
kayttamalla analysointiohjelmaa.

Tutkimuksen analysoinnin perusteella on saatu tutkimuksen tulokset. Tulokset on ensin
jaettu  teemoihin, jotka nousevat kunkin hiljaisen tietdimyksen alueen
haastatteluvastauksissa. Naistd teemoista on muodostettu malli, minka avulla hiljaisen
tietdmyksen siirto on tehokkaampaa. Mallissa kaikki hiljaisen tietdimyksen alueet
linkittyvét toisiinsa.

AVAINSANAT: Hiljainen tietdmys, hiljaisen tietamyksen alueet, perehdyttaminen






1. JOHDANTO

Kokemuksen ja tyon tekemisen kautta karttunutta tietdmystd kutsutaan yleensé
hiljaiseksi tiedoksi. Kokeneen tyontekijan tietdmys on monen vuoden, monen erilaisen
tydvaiheen ja ratkaistun ongelman lopputulos. Hiljainen tietdmys on tiiviisti yksiloon
sitoutunutta (Eisanhardt & Santos 2002: 140). Kun tyontekijat siirtyvat eldkkeelle, on
epéedullista antaa kaiken tdmén tiedon poistua organisaatiosta. Hyvien tydntekijoiden
menettdminen saattaa aiheuttaa yrityksessa toiminnan kehityksen laskua (Hope & Hope
1998: 107). Tietamysta pitadéd yrittdd siirtdd myos uudelle tyontekijalle. Jos hiljaisen
tiedon siirto ei onnistu, uusi tyontekija joutuu itse kerddmaadn tietdmyksen vuosien
tyoskentelyn kautta. Tahan kuluu tyontekijan aikaa ja voimia. Organisaatio ei saa
tyontekijaa tuottavaksi, jos han jaa arvokkaasta tiedosta paitsi. Monien organisaatioiden
ongelma on juuri se, miten saada mahdollisimman nopeasti hiljainen tietdmys vanhalta
tyontekijaltd myos uuden tydntekijan kayttoon.

Hiljaisen tietdimyksen poistuminen on monissa yrityksissd ajankohtainen ongelma.
Suuret ikédluokat siirtyvét eldkkeelle tyoelamastd. Tyomarkkinoille tulee vahemman
tydvoimaa kuin sieltd poistuu (Sihto 2003). Tietdmyksen siirtamisesta on 1990-luvulla
tullut ajankohtainen ja merkittavd johtamisen aihealue (Szulanski 1996). Jo pelkéstdén
yhden etevan tyontekijan lahteminen saattaa olla yritykselle haitallista. Monen sadan
ldhteminen onkin jo erittdin suuri haaste. Yritysten kansainvélistyessd, tietdmyksen
siirtdminen ulkomaisiin toimipisteisiin on noussut esille monissa organisaatioissa.

Tutkimukseni tarkoituksena on 16ytaa keinoja ja tapoja, miten perehdyttdmisprosessissa
saadaan siirrettyd hiljaista tietdmystad. Pyrin selvittdmadan niitd menetelmid, joilla
saadaan tehokkaasti perehtyneiden tyontekijoiden kokemus ja hiljainen tietdmys uusien
tyontekijoiden kayttoon. Teen tutkimukseni VR:n Helsingin varikon asentajilla.
Tarkoitukseni on saada esille mahdollisimman paljon tydntekijoiden omia ajatuksia ja
mielipiteitd tietdmyksen siirtdmisestd. Naistd aion muodostaa kéytantoon ja erityisesti
heiddn tydhonsa soveltuvia keinoja hiljaisen tietdmyksen siirtdmiseen uudelle
tyontekijalle.



Teen tutkimuksen puolistrukturoidulla haastattelulla. Kysymykseni ovat useamman eri
ldhteen pohjalta muodostettuja. Pyysin haastateltavia kertomaan mahdollisimman paljon
ja laajasti kokemuksiaan, ja millaisia ajatuksia kysymys heiddn mielessaan herattaa.
Puolistrukturoidun haastattelun valitsin, silla halusin antaa haastateltaville vapauden
vastata mahdollisimman laajasti. Koska aihe on vaikea, halusin selkeilld kysymyksilla
auttaa heitd vastaamisessa.

Tutkimusraportissa kayn lapi aiheeseen liittyvaa teoriaa ja esittelen aiempaa tutkimusta.
Taman jalkeen kerron milla menetelmilld toteutin tutkimukseni. Etenen sitten
raportissani tutkimuskohteen ja aineiston esittelyyn sekd analysointiin. Lopuksi
raportoin tutkimuksen tulokset, johtopaatokset ja pohdinnat analysoinnin perusteella.

1.1. Tutkimuksen tausta

Helsingin-sanomien taloussivuilla Kkerrottiin 25.1.2007, ettd VR palkkaa lahivuosien
aikana 1400 uutta tyontekijad korvaamaan eldkkeelle l&htijoitd. Tama tarkoittaa 250—
300 uuden henkilon rekrytointia vuosittain. VR:1ta siirtyy eldkkeelle noin 1500 henked
vuoteen 2010 mennessa. Heiddn jokaisen mukana lahtee tietoa, mikd on heille
kokemuksen kautta kertynyttd. Kaikkea heiddn mukanaan l&htevad tietoa ei voi
Kirjoittaa ylos tai tallentaa tietovarastoihin. Osa tietdmyksesta poistuu organisaatiosta
vaistamatta. Organisaatioiden kokeneet tyontekijéat pitavat hallussaan arvokasta tietoa.
Heille on vuosien aikana kokemuksen ja rutiinin myo6td karttunut sellaista tietoa ja
taitoa, mink& ilmaiseminen sanoin on vaikeaa tai jopa mahdotonta.

VR:n varikon asentajat tekevat tyotd, jossa pitdd noudattaa turvallisuusohjeita. Heidén
pitdd tyoskennelld vaarallisten sahkovirtojen ja kalliiden koneiden kanssa. Heidan
tyonsa vaatii tarkkuutta, nopeutta, rutiineja ja tehokkuutta. Kuitenkin heidédn normaaliin
tyopaivaansa kuuluu myos tapauksia, joita ei ole koskaan ennen tullut vastaan. Aina ei
I6ydy henkil6d, joka osaisi selvittdd ongelman. Tietdmyksen siirtdmistd hankaloittaa
omalta osaltaan myds se, ettd ty0 tapahtuu vuoroissa. Kaikki eivat ole paikalla
kuulemassa tarvitsemaansa tietoa tai aina ei ole oikea osaaja lasnd jakamassa tietoaan
sitd tarvitseville. Naissé olosuhteissa tietamykselld on darimmaisen tdrked merkitys.
Ty0ssd vaaditaan tietoa, taitoa, nopeutta ja ongelmanratkaisukykyé. Kun merkittava osa
taitavista tyOntekijoistd l&htee eldkkeelle, pitdd tulokkaiden omaksua kaikki
mahdollinen tietdmys ja hyddyntdd se mahdollisimman hyvin omaan tydskentelyynsa.



1.2. Tutkimusongelma — maarittely ja rajaus

Tassa tutkimuksessa selvitetddn, milld tavoin perehdyttdminen ja hiljaisen tietdmyksen
siirtaminen saadaan tehokkaasti yhdistettyd. Tavoitteena on selvittdd, miten uudelle
tyontekijalle saadaan mahdollisimman aikaisessa vaiheessa ammattitaito niin hyvéksi,
ettd hdn kykenee selviytymddn tyostddn sujuvasti. Mitkd ovat tyontekijoiden
ndkemykset asiasta ja miten he kokevat perehdyttdmisen ja oppimisen. Teen
tutkimuksen yhdesta ammattiryhmasta, joten tama rajaa  tulosten
soveltamismahdollisuutta.

Kuinka Hiljainen tietdmys saadaan siirretyksi uudelle tyontekijalle
perehdyttamisprosessissa VR:n varikko-asentajan tydssa?

1. Milla tavoin hiljaista tietamysta siirretdan VR:n varikko-asentajan ty6ssa?
2. Miten tietoa ja tietdmystd voidaan siirtdd tehokkaammin uudelle
tyontekijalle VR:n varikko-asentajan ty0ssa?

Tutkimusongelmana on selvittdd, milla tavoin hiljaista tietdmysté siirtyy VR:n varikolla
asentajan  tydssd ja kuinka sitd voidaan siirtdd uudelle tyodntekijalle
perehdytystilanteessa. Tarkoituksena on péésta selville, millaisissa tilanteissa erityisesti
hiljainen tieto siirtyy ja miten se siirtyy. Kysyn haastateltavilta, mitd mieltd he ovat
yleisesti ké&ytetyisté tiedon siirtdmisen ja luomisen keinoista. Pyrin my0s saamaan heilta
ideoita, kuinka tehostaa perehdyttdmisté ja tiedon siirtdmista.

Organisaatioissa on paljon arvokasta tietoa, jonka siirtdaminen on yrityksen
menestymisen kannalta ensiarvoista (Hope & Hope 1998: 122). Tieto on myds uuden
tyontekijan ammattitaidon kehittymisen kannalta tarkedd. Tama tieto on tyOntekijoiden
henkilokohtaista tietoa. Se on kontekstisidonnaista ja kokemusperdistd. Hiljaista
tietdmysté siirtyy siis koko ajan. Uusi tyontekija padsee tyontekoon mukaan, jos hén
pystyy omaksumaan mahdollisimman paljon myds hiljaista tietoa. Han voi tarkkailla
ympéristfaan ja tyontekoa. Keskityn tutkimuksessani siihen, miten kokemuksen kautta
karttuva hiljainen tietamys siirtyy, sekd kuinka tdma saadaan siirrettyd nopeammin ja
tehokkaammin.

Monesti kokemus ja kokeileminen ovat ainoat keinot. Tietdmys pitdd kokea, ottaa
kéytantoon ja sen pitdd olla sosiaalisesti hyvaksytty, jolloin osa siitd voidaan saada
esille td&smallisend tietona (Eisenhardt & Santos 2002: 140). Olisi kuitenkin tarkeda
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hyodyntdd kokeneelle tyontekijoille kertynyttd tietoa ja siirtdd sitd, jo valmiiksi
karttunutta tietoa, uudelle tydntekijalle. Talldin uusi tyontekija péaésisi nopeammin ja
tehokkaammin tydskentelemééan. Uuden tyontekijan ei tarvitsisi itse kokeilla, vaan joku
joka on jo aiemmin oppinut kokemuksensa kautta, voisi kertoa ja ndyttaa sen hénelle.
(Hope & Hope 1998: 107)

Tietdmys on usein jaettu hiljaiseen ja tdsmalliseen tietoon. Tasmallinen tieto (explicit
knowledge) on objektiivista tietoa ja se on helposti siirrettavissd ja tallennettavissa
(Nonaka & Takeuchi 1995: 59). Tassé tutkimuksessa keskityn hiljaisen tietdmyksen
siirtamiseen. Tasmaéllisen ja hiljaisen tiedon siirtyminen ovat joissain tapauksissa
paallekkaisia. Taysin hiljaista tai taysin tasmaéllista tietoa tuskin on, silla tieto asettuu
jatkumolle, jossa nama tiedon lajit ovat daripédina (Cavusgil, Calantone & Zhao 2003).
Pyrin  kuitenkin keskittymaan ja |0ytdmaan erityisesti hiljaisen tietdmyksen
siirtymistapaukset ja — keinot.

Hiljainen ja tdsmallinen tieto eivat ole toistensa vastakohtia, mutta kuitenkin erilaisia
tietdmyksen alueita. Ne menevét lomittain ja ovat yhteydessa ihmisen luovan toiminnan
aikana. Tiedon muuntuminen (Knowledge conversion) on Nonakan ja Takeuchin (1995:
61) luoma termi. Silla tarkoitetaan tiedon muodostumista ja laajenemista sosiaalisessa
kanssakaymisessa hiljaisen ja tdsmallisen tiedon vélilla. Tietdmys sek& syvenee ettéd
lisddntyy tiedon muuntumisen kautta.

Aiemman tutkimuksen avulla etsin tapausyritykseen mahdollisesti sovellettavissa olevia
keinoja, joilla saadaan hiljainen tietdmys valitettya uudelle tyontekijélle. Pyrin kuitenkin
Ioytdmaan keinoja, jotka olisivat helposti kéytettdvissa tapausyrityksessa.

Rajaan tutkimuksen koskemaan vain uuden tydntekijan perehdyttdmisessé tapahtuvaa
hiljaisen tiedon siirtdmistd. Perehdyttdmisen loppumiselle on vaikeaa vetdd selke&é
rajaa. Se péaattyy, kun on saavutettu perehdyttdmisen tavoitteet. Perehdyttdmisen
voidaan katsoa paattyvan myos siind vaiheessa, kun tyontekijan kysymykset ovat niin
vaikeita, ettd organisaatiossa kukaan ei osaa vastata niihin. Otin haastatteluuni uusista
tyontekijoista sellaisia, jotka ovat olleet korkeintaan vuoden kyseisissa tehtévissa.
Hiljaisen tietdmyksen tehostamisen keinoja joita tutkimuksessani saan esille, voi
soveltaa myos muihin tapauksiin, kuin vuoden toissa olleisiin. (Kjelin & Kuusisto 2003:
205.)
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Sanna Virtainlahti (2006) madrittelee tutkimuksessaan hiljaisen tietdmyksen neljaén
alueeseen. Nama alueet ovat ihmissuhteet, kokonaisuuden hallinta, ty6tavat ja
teknologia, joita kdytan tutkimukseni perustana. Pyrin saamaan esille tutkimukseni
kohteeseen sopivat piirteet ja erityisesti keinot, joilla ndiden Virtainlahden (2006)
madrittelemien alueiden hiljaista tietdmystda voitaisiin  siirtdd.  Virtainlahden
tutkimukseen viitataan tarkemmin sivulla 34 kappaleessa 2.9. Tutkimuksen viitekehys.

1.3. Miten tutkimusongelma kartuttaa tietoa?

Hiljaista tietdmystd ei ole aiemmin tutkittu perehdyttdmisen nakokulmasta. Hiljaisen
tietdmyksen siirtdiminen mielletddn monissa yhteyksissa pitkalliseen ja syvalliseen
yhteistyohon mestarin ja noviisin Vélilla&. Uusi tyontekija ei kuitenkaan pysty
selviytyméan tyGstddn onnistuneesti, jos han toimii pelkén teoriatiedon perusteella.
Siksi my0s perehdyttdmisessa on tarkeata siirtdé hiljaista tietimystd, eiké jattaa sitd vain
uuden tyontekijan toiminnan ja tydskentelyn kautta opittavaksi. Myods uuden tyontekijén
pitaa oppia hiljaista tietdmysta heti alusta l&htien. (Koivunen 1997: 98.)

Tama tutkimus pyrkii selvittdméén sitd, kuinka uusi tyontekija voisi mahdollisimman
paljon hyotyd kokeneen ja osaavan tyontekijan taidoista ja tietdmyksesta.
Tutkimuksessa selvitetddn asentajien mahdollisuuksia kokemusperdisen tiedon
siirtdmiseen. Na&in tutkimus auttaa uuden tyontekijdn perehdyttdmisessa ja hanen
tiedonsaannin tehostamisessa. Tutkimuksen tarkoitus on tuoda esille hiljaisen
tietdmyksen siirtdmisen keinoja. Erityisesti hiljainen tietdmys on vaikeaa saada
siirrettyd uudelle tyontekijalle. Organisaatioissa ei yleensd ole aikaa perehdyttaa
(Heikkinen 1999: 24). Perehdyttaminen saatetaan j&attad vain pintapuoliseksi
opastukseksi ja ohjekirjojen, tietokantojen ja Kirjoitettujen neuvojen varaan. (Kjelin &
Kuusisto 2003: 36.)
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Hiljaisen tietdmyksen siirtdminen . .
Perehdytys asentajan ammatissa Hiljainen tietdmys
perehdytystilanteessa

Tiedon ja tietdmyksen
siirtaminen

Kuvio 1. Tutkimuksen sijoittuminen tutkimuskenttaan.

Tutkimus sijoittuu henkiléstojohtamisen alaan, tietamyksen siirtamisen ja henkildston
kehittdmisen kenttaan. Tietdmyksen siirtamisessa tutkimus keskittyy erityisesti vaikeasti
siirrettdvaan hiljaiseen tietimykseen. Pyrin 16ytdmaan ne keinot hiljaisen tietimyksen
siirtamiseen, joita voidaan kayttaa heti perehdyttamisesta lahtien. N&in uusi tyontekija
paasee hyotymaan kokeneiden tyontekijoiden hiljaisesta tietamyksestd heti uuteen
tydpaikkaan tullessaan.

Perehdyttdminen on yksi tiedon siirtdmisen alueista. Se on kuitenkin poikkeava
péivittaiseen tiedon siirtdmiseen verrattuna siind mielessa, ettd se on tietyn mittainen
prosessi ja antaa vain pintapuoliset tiedot kaikesta tyonkuvaan liittyvéstd. Paremman
tietdimyksen ja osaamisen saa vasta tyota tekemélld ja kokemuksen kautta. Uusi
tyontekija ei heti pysty muistamaan kaikkea oppimaansa. On tdrkeéd, ettd han saa
syvéllista tietoa kaikesta tydhon liittyvasta ja siten pystyy paatteleméaan asioita ja myos
kysymaéan oikeilta henkil6ilta. Uuden tydntekijan pitdd omaksua heti tydnsa
kokonaisuus. (Tornberg 1987; Kjelin & Kuusisto 2003: 36.)

Asentajan ty0 sisédltda sellaisia asioita, joita ei voi pelkastaan opiskellen oppia. Kuten
tdmankin tutkimuksen tapauksessa, VR:n varikkotydntekijoiden tyon tekeminen kasittaa
paljon sellaisia osa-alueita, joita on mahdotonta oppia muuten, kuin paikan péaalla.
Huolellinen perehdyttdminen ja tyénopastus ovat uuden tyontekijan, tyokavereiden ja
tydnantajan kannalta ensiarvoisen tarkeita. (Heikkinen 1999: 23.)
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2. TEOREETTINEN TARKASTELU

Tassa tutkimusraportin osassa esittelen aiheen tarkemmin. Kerron tutkimusongelman,
esittelen aiempia tutkimuksia ja méarittelen tutkimuksen suhteessa muihin tutkimuksiin.
Méadrittelen termit, joita kdytan raportissani ja kayn l&pi aiheeseen liittyvaa teoriaa.
Lopussa esittelen viitekehyksen, johon tutkimus pohjautuu.

2.1. Aiempi tutkimus

Tietoa voidaan luokitella usealla tavalla. Blumentritt ja Johnson (1999) jaottelevat
tiedon neljaan ryhméan. Kodifioitu tieto (codifiable knowledge) eli informaatio, mika
on ihmisten tasmalliseksi tekemaa tietoa. Kodifioitu tieto on tallennettua tai jossakin
sellaisessa muodossa, ettd se on helposti siirrettévissa. Yleistieto (common knowledge)
on yleisesti hyvaksytty tieto, vaikka se ei olisikaan tdsmaéllistd. Se sisaltyy yleensa
rutiineihin  ja  menettelytapoihin.  Yleistieto opitaan tydskentelemallda tietyssé
ymparistossd. Sosiaalinen tieto (social knowledge) sisdltyy ihmisten vélisiin suhteisiin
ja kulttuurisiin tilanteisiin. Esimerkiksi vastaus kysymykseen ”kuka voi auttaa minua
tAssd asiassa” on sosiaalista tietoa. Sisdistetty tieto (embodied knowledge) muodostuu
ihmisen kokemuksen, taustan ja taitojen kautta. Se kertyy koko eldmén ajan, ja on siksi
henkil6on sitoutunutta. Ihminen kayttdd sisdistettyd tietoaan mallien ja erilaisten
kytkentdjen kautta ongelman selvittdmiseksi.

Yksi tapa jaotella tietoa on asettaa tieto jatkumolle, jonka &aripadt ovat hiljainen
tietdmys ja tdsmallinen tieto (Cavusgil, Calantone & Zhao 2003). Hiljaisen tietamyksen
tutkimus on ollut melko véhaista. Yksi syy tdhan on, ettd vaikka hiljaista tietdmysta on
aina siirretty, hiljainen tietdmys késitteend on melko uusi. Michael Polanyi pohtii
Hiljaisen tiedon késitettd teoksessaan The tacit dimension (1958). Hénen
johtoajatuksensa kirjassa on, ettd ihminen tietdd enemman, kuin hén voi kertoa.

Toinen syy hiljaisen tiedon tutkimuksen véahaisyydelle on se, ettd tyontekijoiden tiedon
ja taidon merkitys organisaatiolle on huomattu vasta 1990-luvun aikana (Szulanski
1996). Johtajat ja omistajat ovat vasta nyt ymmartdneet tyontekijoiden tietdmyksen
suuren arvon organisaatiolle. Tyontekijat nahdaén nyt resurssina ja sijoituskohteena,
eikd enda vain menoerand. Ennen teollista vallankumousta késityoldiset tekivat kaikki
tuotteensa alusta loppuun itse. He valmistivat tuotteet ammattitaidolla ja hiljaisen
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tietdmyksenséd avulla. N&itd ammattisalaisuuksia siirrettiin siten, ettd mestarit ottivat
oppipoikia, jotka tydskentelivat oppilaina ja apulaisina. Hiljaisen tietdmyksen siirto oli
automaattista. Ammattiin opittiin vierestd seuraamalla ja tyotd tekemalla. Tall6in
oppilas sai tarkkailla mestarin tydskentelya pitkaén ja laheltd. Nykyaén ammattiin pitaa
oppia nopeasti. (Heikkinen 1999; Jarvinen, Koivisto & Poikela 2000; 12-13.)

Nonaka ja Takeutchi (1995) sovelsivat hiljaisen tietdmyksen ajatusta yritysmaailmaan.
Heidan kirjassaan The knowledge-creating company: how Japanese companies create
the dynamics of innovation, tutkijat ovat kehittdneet mallin tiedon luomiselle. Tama
tutkimus on erittdin arvostettu organisaation tiedon siirtdmisen, uuden tiedon luomisen
ja hiljaisen tietdmyksen perusteos. Nonaka ja Takeutchi (1995: 3, 6) ovat sitd mielta,
ettd japanilaisten yritysten menestys piilee niiden taidoissa luoda uutta tietoa. He
vaittavat, ettd japanilaiset yritykset kokonaisuudessaan pyrkii kehittdméén uutta tietoa ja
muuntamaan sen hyddyksi tuotteisiin, palveluun ja toimintaan. Heidén teoriansa on, etté
tiedon luominen aiheuttaa jatkuvaa innovointia, ja taten saavutetaan etua markkinoilla.

Sanna Virtainlahti  (2006) teki lisensiaatintutkimuksen, jossa hé&n  pyrki
tapausyrityksessa kuvaamaan ja ymmartdmaan hiljaista tietdmystd. Han sai
tutkimuksessaan selville, ettd hiljainen tieto ja tietdmys jakautuvat kyseisessa
tapausyrityksessa kokonaisuuden, teknologian, ty6tapojen ja ihmissuhteiden hallintaan
(Virtainlahti 2006: 121). Naita alueita kaytetdan téssa tutkimuksessa viitekehyksena.
Tutkimusta kasitellaan tarkemmin raportissani kappaleessa 2.9. Tutkimuksen viitekehys
sivulla 34.

Tiedon siirtymisen esteita tutkivat Scott ja Yih-Tong Sun (2005). Heidén artikkelissaan
An investigation of barriers to knowledge transfer kasitelladn tarkeimpien organisaation
sisdisten kanavien sekd organisaatioiden valisen tiedonsiirron esteitd. Hiljaisen
tietdmyksen siirtdmista on tutkittu lahinna yritysten valilla. Foos, Schum ja Rothenberg
(2006) tutkivat tekijoitd, jotka vaikuttavat hiljaisen tietdmyksen siirtoon kahden
tuotesuunnittelukumppanin valilla. Cavusgil ym. (2003) selvittivat yritysten vélisen
hiljaisen tiedon siirtdmisen vaikutusta innovaatiokykyyn amerikkalaisissa valmistus- ja
palvelualan yrityksissa.
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Yrityksen siséista hiljaisen tietdmyksen siirtdmistd on tutkittu véhan. Szulanski (1996)
vaittaa, ettd yrityksen sisalla parhaiden kayténtéjen siirtiminen on keskeistd sen
menestymisen kannalta. Han selvittda tutkimuksessaan suurimpia syitéa sille, miksi tieto
ei siirry organisaation sisalld. Tiedon jakaminen riippuu henkilon persoonallisuuden
piirteistd, joita ovat tutkineet Herting, Matzler Mooradian, Muller ja Renzl (2007). He
I0ysivat tutkimuksessaan ominaisuuksia, jotka tekevat ihmisestd erityisen halukkaan
tiedon jakajan.

2.2. Hiljainen tietdmys — kasitteen maarittely

Monet lansimaalaiset filosofit ovat sitd mieltd, ettd tiedon mééaritelma on “perusteltu tosi
uskomus”. Tdman maaritelmdn muodosti Platon. Kaytdn termid hiljainen tietdmys
(knowledge), enka hiljainen tieto (information). Tieto on Kirjoitettu tai muuten
tallennettu objektiivinen totuus. Se on tosi ké&sitys asioista tai asioiden vélisista
suhteista. Tietdmys taas liittyy ihmiseen ja hdnen muodostamaan ja késitteleméén
tietoon. Tietdmys on ihmisen kautta koettua tietoa. Tietdmys ja tieto eroavat toisistaan
siing, ettd tietdimys muodostuu tiedosta, etiikasta ja aatejarjestelmdstd. Tietdmys on
mya0s toimintaa, se yhdistyy aina ihmisen tekemiseen ja hanen arvoihin. Tietdmysta on
myos se, ettd osaa kayttdd ja hyddyntaa tietoa ja valita oikeat asiat informaatiovirrasta.
(Nonaka & Takeuchi 1995: 21, 58-59; Cohendet & Steinmueller 2000.)

Nonaka ja Takeuchi (1995) jaottelevat tiedon kahteen ryhmé&én Kkirjassaan The
Knowledge-creating company. Nama tiedon tyypit ovat hiljainen tieto (tacit knowledge)
ja tasmaéllinen tieto (explicit knowledge). Tasmallinen tieto on helposti kopioitavissa,
esitettdvissa ja opeteltavissa. Tamé tieto ei ole kontekstisidonnaista, Vvaan
muunnettavissa teoriaksi, Kirjalliseen muotoon, sanoiksi ja numeroiksi. (Nonaka &
Takeuchi 1995: 60-61.)

Nonaka ja Takeuchi (1995) kuvailevat hiljaisen tiedon meressa kelluvan jaavuoren
avulla. Kaikki se tieto, mikd voidaan kuvailla sanoin ja numeroin, on vain jaadvuoren
huippu siitd, mitd oikeasti tieddmme. Pinnan alla jadvuori on isompi kuin osaamme
kuvitellakaan ja kaikki se pinnan alla oleva tieto on vaikea kuvailla ja nahda. Hiljainen
tietdmys on erittdin henkil6kohtaista. Hiljainen tietdmys koostuu henkilokohtaisista
nakemyksistd, intuitiosta ja aavistuksista. Hiljainen tietdimys on tulosta ihmisen
toiminnasta ja kokemuksesta. (Nonaka & Takeuchi 1995: 8)
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Nonaka ja Takeuchi (1995: 8) jakavat edelleen hiljaisen tietdimyksen kahteen osaan,
tekniseen ja kognitiiviseen dimensioon. Teknisen dimension hiljainen tieto on ihmisen
aistien tietoa ja lihasten tietoa. Ihminen tietdd vartalollaan. Virtainlahti (2006: 102)
kuvaa tata hiljaisen tietdmyksen luonnetta kehollisuudeksi. Esimerkiksi kasityolaisella
on paljon tallaista osaamista. Kognitiivinen tieto koostuu ihmisen sisdisistd malleista,
uskomuksista, tuntemuksista ja ndkemyksistd. Tallaista tietoa piddmme monesti
itsestddn selvdnd. Tamén heijastaa nédkemystdamme ympardivastd maailmasta seké
tulevaisuudesta.

Hiljainen tietdmys on subjektiivista ja muodostuu ihmiselle kokemuksen myd6td. Se
liittyy Kiinteadsti kontekstiin, ja on siksi vaikeata siirtdd eteenpdin. Sitd on vaikea
muuttaa sanoiksi tai numeroiksi ja opettaa muille. Hiljaisen tietamyksen oppii vain
seuraamalla toisen ihmisen toimintaa ja samanaikaisesti kommunikoimalla hénen
kanssaan.  Hiljaisen tietdmyksen  siirtyminen vaatii  yleensd  jonkinlaista
tydskentelysuhdetta ja se vaatii laajaa henkilokohtaista kanssakdymista. Tallainen suhde
todenndkdoisesti siirtdd monenlaista tietoa, mutta erityisesti hiljaista. Hiljainen tietdamys
on tyontekijélle kokemuksen my6td muodostuneita mielikuvia, ajatusrakennelmia ja
nakemyksid. (Davenport & Prusak 1998: 93; Strommer 1999: 178.)

2.3. Hiljaisen tietdmyksen piirteita

Hiljainen tietdmys on siit4d ongelmallinen, ettd sit4d on vaikea kuvata. Ihmisen ei ole
helppoa kertoa, mit4 han tietdd ja miksi han toimii juuri siten kuin toimii. Hanen on
hankalaa selittdd asioiden ja tekemistensa syvempid merkityksid. lhminen ei muista
kertoa kaikkea oleellista ty0n suorittamiseen liittyvad ja hdnen on vaikea myds kuvailla
sitd. Monissa tyotehtdvissd ammattitaito on tyOntekijan lihasmuistissa. Jossain
tapauksissa se on aistien varassa. Talloin oppijan on itse koettava, ennen kuin han voi
oppia. Opitut seikat ovat niin tiiviisti ihmisen kehon tuntemuksia vaativia, ettd ne on
jokaisen oivallettava itse. Opettajan rooli ei kuitenkaan ole turha (Koivunen 1997: 98).
Hénen on kerrottava ja opastettava oppija oikeaan suuntaan ja kerrottava, milloin oppija
tekee oikein ja milloin vaarin. Kielikuvat, esimerkit ja vertaukset monesti auttavat
sellaisissa tapauksissa, joissa on vaikeata selittdd asioita. Hyva esimerkki
havainnollistamisesta on aiemmin mainitsemani Nonakan ja Takeuchin jadvuorivertaus
tiedolle. (Nonaka & Takeuchi 1995: 8, 13.)
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Taituri, kuten Pulkkis, Teikari ja Vartiainen (1989: 39) kirjassaan kokenutta tyéntekijaa
kutsuvat, eroaa aloittelijasta siind, etta taituri kykenee ennakoimaan tulevia tapahtumia
tydskennellessadan. Nama tulevat tapahtumat voivat olla esimerkiksi hairidita tai
ongelmatilanteita. Taitavan tyontekijan suunnitelma ajankaytolle on pitempi kuin vasta-
alkajan. Kokenut tyontekija toimii suunnitelmallisesti ja ennakoivasti, kun taas
aloittelijan strategia tyonteossa on reagoiva. Kun verrataan kokeneen ja aloittelevan
tyontekijan taitoja, eron tyodnteossa voi nahdd nopeudessa, tarkkuudessa ja
tuloksellisuudessa. Sisdisten mallien jarjestelmé on kuitenkin taitavan tydsuorituksen
perusta. Nama siséiset mallit ohjaavat tydsuoritusta. Naitd malleja voi analysoida vain
psykologisin keinoin, eika niitd voi huomata ulkoisesti tydskentelyé seuraamalla.

Koska kokematon tydntekija ei pysty aavistamaan tulevaa, eikd voi siten ennakoida
tapahtumia, tarvitsee kokematon tydntekija itselleen tukea. Oppija ei mitenkaan kykene
tietdmaén, mita hénen tulee ottaa huomioon ja missé asioissa han voi oikaista. Kaikkien
asioiden varalta on kuitenkin mahdotonta varautua. Ongelmatilanteissa hiljaisen
tietdmyksen merkitys korostuu. (Virtainlahti 2006: 128.)

Tieto siirtyy eteenpdin ja lisdantyy Nonakan ja Takeuchin (1995: 62-69) luoman mallin
mukaan neljdn vaiheen kautta. Ensimméinen vaihe on sosialisaatio, jossa henkil6t
jakavat kokemuksiaan ja siten luovat tietoa. Henkilé voi omaksua hiljaista tietdmysta
myo6s ilman kielenkéytt6d. Artikulaatiossa hiljainen tietdmys muutetaan nakyvaksi.
Tama vaihe on olennainen prosessi tiedon luomisessa. Siina hiljainen tieto muuttuu
metaforiksi, hypoteeseiksi, vertauksiksi, konsepteiksi tai malleiksi. Yhdistdminen
tarkoittaa sitd, ettd artikulaatiossa tuotettua nékyvaa tietoa liitetddn olemassa olevaan
tietoon ja luodaan siten yhteista nékyvaa tietoa. Henkilosto vaihtaa ja yhdistéé tietoa eri
kanavien kautta, sitd varastoidaan ja sitd lajitellaan. Sisdistdmisessa henkilo ottaa
kayttoonsa tiedot, jotka yhdistamisvaiheessa on luotu. Henkild soveltaa tarvitsemaansa
tietoa omaan ty6honsd. H&n muuttaa tamén tadsmallisen tiedon omaksi hiljaiseksi
tiedokseen. (Strommer 1999: 178.)

Nonakan ja Takeuchin (1995) mallin vaiheista sosialisaatiossa henkilot kanssakayvat ja
keskustelevat toistensa kanssa, ja saavat hiljaista tietoa ndin siirrettya toisilleen. Yleensa
kokeneempi  tyOntekija siirtdd tietoaan tulokkaalle tai asiantuntija kertoo
erityisosaamisestaan noviisille. Sosialisaatiolla tarkoitetaan usein kulttuurin vaikutusta
lapsen kehitykseen ja sita kuinka lapsi oppii elaméén yhteiskunnassa (White 1977: 1).
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Psykososiaalisessa tutkimuksessa keskeinen nakemys on, ettd ihminen kehittyy sisdisten
ja ulkoisten tekijoiden vuorovaikutuksessa (Dunderfelt 1990: 234). Ihmisen ei tarvitse
opiskella aktiivisesti ja silti hdn oppii uusia asioita vain olemalla ymparistén
vaikutuksen alaisena. Ihminen vakisinkin siséistad vaikutteita, asenteita ja ajattelutapoja
pelkastaan olemalla sosiaalisessa kanssakédymisessa muiden ihmisten kanssa.

Tyopaikalla ei kuitenkaan riité se, ettd uusi tyontekija on paikalla. Oppimisessa kestéisi
silloin liian kauan. Hanen on koko ajan oltava aktiivinen saadakseen kaiken tehon irti
oppimisesta. Passiivisena havainnoijana hén ei péase kokeilemaan tyotehtévia ja siksi
saattaa tietdd asioista, muttei osaa toimia. Tyopaikoilla taytyy tyontekijastd saada
mahdollisimman nopeasti, mutta kuitenkin huolellisesti, ammattitaitoinen ja osaava,
tyopaikan arvoa lisddva toimija. TyOntekijdn oma viihtyvyys ja motivaatio ovat
paremmat, kun hén paasee kasiksi tydontekoon ja selviytyy siitd sujuvasti. (Tornberg
1987.)

Nonaka ja Takeuchi vaittavat, etta hiljainen tietdmys siirtyy japanilaisissa yrityksissa
tehokkaasti sen takia, koska niissd ollaan erityisen taitavia muuttamaan hiljainen
tietdmys tasmalliseksi tiedoksi. Japanilaisessa yrityskulttuurissa on tyypillista ilmaista
vaikeita asioita kuvaillen ja symboleja kéyttden. Liséksi, jotta tietoa saadaan levitettyd,
yksilon tieto pitdéd saada koko organisaation kayttéon. Yksi oivallus on myés, ettd uusi
tieto syntyy hammennyksestd ja epdjarjestyksestd. Hiljaisen tietdmyksen siirtyminen
edellyttaa tiivista yhteisty6td kaikkien johtoportaiden valilla. Japanilaiselle kulttuurille
on tyypillistd huolellisuus ja tarkkuus. Tadma nayttdisi auttavan innovaatioiden
kehittdmisessd liikeideoiksi. Japanilaisissa yrityksissa sovelletaan ideat kaytantoon,
vaikka ideoiden kehittely ei olisikaan niille ominaista. (Nonaka & Takeuchi 1995: 11—
12; Hofstede & Hofstede 2005: 186.)

Ihminen, jolla on paljon hiljaista tietdmystd, tekee paljon ratkaisuja intuitioonsa
luottaen. Intuitio on maaritelty monella tavalla, mutta Philip Goldberg (1985: 29)
Kirjassaan Intuition voima maéérittelee intuition ”...kaikkea tiedettdvad, oudoista
ajatuksista ja tunteista aina maallisiin asioihin, merkittavien kasitteiden ja tosiseikkojen
Ioytoihin  sekd jumalallisiin  ilmoituksiin”.  Arkikielessa intuitiosta puhutaan
tapahtumana tai mielen kykyna. Sanan merkitykseen kuuluu kuitenkin spontaanisuus ja
valittémyys. Intuitiivista tietoa ei voi valittdd muille tietoisesti ja rationaalisesti. Omaa
intuitiota on monesti mahdotonta selittad. (Goldberg 1983: 29-31.)
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Intuitiosta on sanottu, ettd se olisi pelkéstaén erittdin nopeasti tapahtuva péattelyketju.
Ihminen on saattanut tulla loogiseen lopputulokseen, mutta han ei ole valttamatta
kulkenut jokaisen paattelyprosessin lenkin kautta. Jarkevéa ajattelu ja paattely tapahtuvat
selkeésti, jokaisen tiedon osan analysoinnin perusteella. Intuitiivinen pééattely tulee
automaattisesti ihmisen kokemuksen ja alitajunnan syOvereistd. Intuitio on
tyontekijoiden monesti  kayttdma paattely ja ongelmanratkaisukeino. Intuition
perusteella tehtyja paatoksia on vaikea kuitenkin selittdd toiselle. Yksi keino on
esimerkiksi se, ettd pyrkii paperille hahmottamaan, mité tapahtui ja miksi paadyin juuri
téhan ratkaisuun. (Goldberg 1983: 34-35, 161.)

2.4. Keinoja hiljaisen tietamyksen siirtamiselle

Organisaatiot voivat kayttdd erilaisia tapoja kollektiivisen tiedon lisd&dmiseen ja
parantamiseen. Oppimisen pitdminen lahelld ty6ta on taloudellisista syistd hyddyllista.
Lisdksi vain siten voidaan antaa uudelle tyontekijélle mahdollisimman ajantasaista
opetusta ja tietoa. Informaatio- ja kommunikaatioteknologian edistyminen osaltaan
auttaa myos tietdmyksen koodaamiseen ja sen kustannusten alenemiseen (Cohendet
2000). Seuraavassa esittelen erityisesti hiljaisen tiedon kartuttamisen keinoja, jotka ovat
tyohon tai tydymparistoon kytkettyja. Nama keinot ovat kerdétty eri lahteistd. Valitsin
ne, mitk& usein mainitaan tiedon siirtdmisen keinoina. (Hope & Hope 1998: 107; Viitala
2005: 257, 261.)

Kokeilemalla oppiminen on yleisesti kaytetty perehdyttdmien muoto. Kokeilemalla
oppiminen on tehokasta, silla uudet asiat jdavat tyontekijdn muistiin parhaiten juuri
kokeilemalla. Monia asioita on mahdoton opettaa ja oppia ilman, ettd sitd voi myos
kokeilla. Harjoittelemalla jotakin tyttehtdvad uusi tyontekijé voi soveltaa oppimaansa.
Harjoittelulla voidaan parantaa niin motorisia kuin &lyllisiékin taitoja. (Pulkkis ym.
1989: 73; Hope & Hope 1998: 107.)

Jeremy ja Tony Hope (1998: 108) kirjoittavat kirjassaan Kolmannen aallon kilpailu,
kuinka hyodyllista kokemuksesta ja erityisesti virheistd oppiminen on. Tdma voi
kuitenkin olla myos kallista tai jopa vaarallista. Esimerkiksi tyoturvallisuusasioissa ei
ole hyva oppia kantapadn kautta. Muuten tdma keino on perehdyttamisessa yleinen ja
hyvakin keino Kkartuttaa hiljaista tietdmystd. Myos tyokavereiden kokemuksia voi
hyddyntad. Tyontekijoiden pitéisi jakaa kokemuksiaan ja kertoa tekemistdan virheista,
jotta muut voivat ottaa niista opikseen.
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Virheistd oppiminen liittyy Kiintedsti kokeilemalla oppimiseen. Jotkin organisaatiot
ovatkin kehittédneet turvallisia keinoja kokeilemalla oppimiseen, jotka eivét aiheuta
vahinkoa. Tallainen keino on esimerkiksi simulaatioharjoittelu, joka jaljittelee todellista
tydtilannetta ja tyovalinetta (Pulkkis ym 1989: 73).

Oppimiseen saa motivaatiota, kun nakee asian oikeasti toimivan. Muiden kokemuksia
voidaan kayttdd oman yrityksen paatoksenteon tukena. Sattumanvaraisen ja
suunnittelemattoman oppimisen sijaan, voitaisiin toimintaa myos tehostaa ja kayttaa
paremmin oppimisen eduksi. Bench markingissa opitaan joltakin tai jostakin, joka on
mahdollisimman l&helld maksimi- tai ideaalisuoritusta. Tama oppiminen palvelee
yrityksen kehittdmistoimintaa. Bench markingissa on tarkoitus ottaa oppia hyvilta
esimerkeiltd ja esikuvilta. Namé& opitut tiedot ja taidot pyritddn soveltamaan omassa
yrityksessa siten, ettd ne parantavat ja tehostavat sen toimintaa. Useimmiten opitut asiat
eivét ole suoraan kopioituja, vaan ne antavat suuntaa, ideoita ja kehittdmisen kohteita.
Myo6s oman yrityksen sisalla voi oppia parhaista kdytannoista. Samalla voidaan parantaa
yrityksen prosesseja koskevan tietdmyksen ja systeemindkemyksen kehitysta. Kohteena
bench markingissa on yleensa jokin prosessi tai toiminto (Viitala 2005: 373-376). Kun
uusi tyontekija padsee seuraamaan miten jonkin asian voi tehdd toisin, h&n saa
tyotehtdvaansd uuden ndkokulman. Tulokkaan pitdd kuitenkin hallita tyonsa riittavéan
hyvin, jotta hdn voi soveltaa uutta oppimaansa tydssédén. Parhaiden kaytantojen
tunnistaminen ja siirtdminen ovat organisaation tarkeitd tehtévia (Szulanski 1996).
Muihin yrityksiin tai yksikoihin tehdyt tutustumiskaynnit auttavat huomaamaan omat
erityisosaamiset ja taidot (Moilanen, Tasala & Virtainlahti 2005: 23). (Viitala 2005:
372-373.)

Tyopaikoilla jutustelua on yleensd pidetty negatiivisena asiana. Spontaani ja
vapaamuotoinen keskustelu on kuitenkin tarpeellista oppimisen kannalta. Thminen
tyoskentelee tietyssa sosioteknisessda ymparistossd. Tamé tydskentely-ymparisto
muodostuu fyysisen ympadriston ja erilaisten tyovélineiden lisdksi sosiaalisesta
ymparistostd. Sosiaalisella ympéristolla tarkoitetaan muita ihmisid. Monissa
organisaatioissa tyontekijat eivdt paase keskustelemaan ja vaihtamaan ajatuksiaan
tarpeeksi ja siten tiedon siirtdminen on vain muodollisten tapaamisten ja sahkoéisten
kanavien varassa. Toinen ongelma on, ettd tyontekijat rasitetaan liialla tyolla, eiké
heilld ole aikaa jutustella tyokavereiden kanssa. Nykypdivan ty6elaméssa johtajien tulisi
rohkaista tyontekijoitd  keskustelemaan keskendan ja mahdollistaa vapaa
kommunikointi. (Pulkkis ym. 1989: 22; Webber 1993; Davenport & Prusak 1998: 88.)
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Tyokierto on yleensa tietyn pituinen toimenpide, esimerkiksi vuoden mittainen (Schuler
1995: 226). Tyodkierrossa tyontekijé tyoskentelee tietyn ajan erilaisissa toiminnoissa ja
yksikoissa uutta oppimassa. Tyontekija oppii ndkemaan ja tarkastelemaan asioita eri
nakokulmista ja arvostamaan organisaation muita toimintoja. Liséksi tyontekija huomaa
tyokierron avulla, ettd toimintojen vélinen yhteistyd on tdrkedd. Tyontekija nakee
organisaation toiminnan tyokierron ansiosta laajemmin ja syvemmin. Erityisesti
johtotehtévissé tyokierto on hyodyllistd. Tyokierto voi olla erittdin suunnitelmallista
tyontekijoiden kehittdmistd, jolla pyritddn myds urasuunnitteluun ja tyontekijéiden
sitouttamiseen. Tyokierrossa on myds varjopuolensa. Tyontekijé ei valttamatta sitoudu
tarpeeksi uuteen tehtavédnsa, koska tietdd sen pian loppuvan. Tyontekijat eivat
valttamatta myodskaan ehdi olla tarpeeksi kauan tyokiertotehtdvassaan, ja uuden
toimenkuvan oppiminen j&a pintapuoliseksi. (Schuler 1995: 519; Viitala 2005: 262.)

Sijaisuuksien hoitaminen on tehokas keino ammatillisten taitojen kehittdmisessa.
Sijaisuuksien hoitamisella tyontekijat osaavat useampia tehtévia, ja ndin voidaan valttaa
osaamisriskejd organisaatiossa. Né&in ei paadyta tilanteeseen, jossa ainoan osaajan
puuttuessa toimintaprosessi katkeaa ja laatu heikentyy. Sijaisuuksia hoitamalla
tyontekijan osaaminen syvenee ja laajentuu ja hén oppii tuntemaan koko
tuotantoprosessin. (Viitala 2005: 263.)

Erityistehtavét ja -haasteet voivat olla osa mitd tahansa tehtdvaa. Tyontekija voi ottaa
vastuulleen jonkin tyéhon tai tydyhteisoon liittyvan asian hoitamisen. Erityistehtavat
suunnitellaan osaksi henkilén toimenkuvaa. Erityistentavd voi olla esimerkiksi
tydnopastus, messuesittelyt, ympéristovastuuasia tai muu vastuutehtava. Erityistehtavat
parantavat henkiloston osaamista sekd kokonaiskuvaa organisaatiosta ja tyostd. Tama
on myds keino saada organisaatioon erityisosaamista joltakin tietylta alueelta. (Viitala
2005: 264.)

Tyon muotoilulla voidaan kayttdd paremmin hyvéksi henkilon nykyistd osaamista seka
parantaa hénen taitojaan. Ty6hon voidaan lisata itsendisyyttd, mika lisdd hénen vastuuta
ja laajentaa tyon kokonaisuutta. Tyosta voidaan tehdé selked kokonaisuus muotoilulla.
Tyota voidaan monipuolistaa myds erikoistuneempaan suuntaan, jolloin tyontekijé ottaa
tehtdvakseen esimerkiksi uusimman tiedon hankinnan ja levittdmisen. Tydn muotoilu
voi olla horisontaalinen, jolloin tyohon lisatddn samantyyppisia tehtévia. Ty6té voidaan
laajentaa my0ds vertikaalisesti, jolloin lisattdvissd osa-alueissa on monia erilaisia
tehtdvid. (Schuler 1995: 161; Viitala 2005: 265.)
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Hyviéd tyontekijoiden kehittdmisen menetelmid ovat erilaiset projektit ja hankkeet.
Niihin tyontekijat voivat osallistua organisaation eri osista ja téalloin saadaan
nakokulmia monelta eri kantilta. Hankkeisiin osallistuville henkil6ille syntyy
kokonaisndkemys ja tuntemus organisaatiosta. Projektit ovat hyvid esimies- ja
johtotehtédvien harjoittelupaikkoja. (Viitala 2005: 265.)

Oppimisen ohjaajaa kutsutaan usein tutoriksi. Tyopaikalla tapahtuvaa oppimista ohjaava
henkild, tutor tai neuvoja, auttaa tyontekijoitd omaksumaan ja sisdistaméaan jonkin
uuden toimintatavan tai jarjestelman. Tutorointi tapahtuu usein jonkin tietyn maaréajan
sisdlla ja tutorin puoleen voi k&antya asiaan liittyvissd kysymyksissd. Tutorointia
voidaan ajatella hiukan samanlaiseksi kuin coachausta eli valmennusta. Coachauksessa
tavoitteet eivat ole niin laajat, kuin esimerkiksi mentoroinnissa. Siind pyritdén
vahvistamaan yksilén osaamista ja taitoja, usein saattaa kyseessa olla vain yksittdisen
projektin tai tehtdvan suorittamista vaativa valmentaminen. (Kjelin & Kuusisto 2003:
230; Viitala 2005: 266.)

Mentorointi on suosittu johdon kehittdmismenetelmd. Se on vuorovaikutussuhde ja
prosessi, jossa kokeneempi henkild on vahemman kokeneen tukena. Mentoroinnilla
pyritdédn rohkaisemaan ja tukemaan vdhemmaén kokenutta henkilod seka edistaméaan
hanen urakehitystd&dn. Mentorointi on prosessi, joka tapahtuu l&heisesti ty6hon
liittyneend. (Viitala 2005: 267.)

Mentorointi opettaa molempia mentorointisuhteessa olevia henkilditd. Mentori joutuu
katsomaan asioita uudesta n&kokulmasta, kun hdn on kokemattoman tukena. Hé&n
kenties oppii ymmartdmaan asioiden yhteyksia, syita ja seurauksia paremmin, koska
han  joutuu hahmottelemaan ja analysoimaan niitd tarkasti. Hyvdassé
mentorointisuhteessa mentoroitava haastaa mentorin  kysymyksilladn ja omilla
mielipiteilld&n. Mentorin téytyy eritelld rutiininomaisia ratkaisujaan ja saada ne
ymmarrettdvadn muotoon. Aina mentorointi ei onnistu. Erilaiset ihmiskasitykset tai
arvomaailma voivat luoda osapuolten vélille jannitteitd. Mentoroinnin osapuolten ei
pida olla liian erilaiset. Toisinaan erilaisuus voi silti tuottaa mielenkiintoista keskustelua
ja osapuolet siten saavat uusia ndkékulmia. (Juusela, Lillia & Rinne 2000: 35.)

Kehityskeskustelu on valmiiksi sovittu ja suunniteltu esimiehen ja alaisen vélinen
keskustelu, jossa asianomaiset yhdessé paneutuvat alaisen kehittdmiseen ja hanen tyon
laajaan tarkasteluun. Kehityskeskustelussa voi antaa molemmin puolin palautetta, miké
edistad oppimista. (Rajamaki 1980: 37; Viitala 2005: 267.)
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Tyonohjauksella pyritddn ohjattavan ammattitaidon parantumiseen ja henkiseen ja
persoonalliseen kasvuun seka tydssa ilmenevien ongelmatilanteiden hallintaan.
TyoOnohjaus voi parantaa myds tyohyvinvointia. Ohjattavalle muodostetaan téssa
oppimistavassa sellainen tilanne, jossa han oppii tuntemaan itsedén, omaa suhdettaan
tydhonsa seké koko organisaatioon. Tydnohjaajan tarkoitus on olla oppijan tukena, jotta
han 16ytaa itselleen sopivan tavan tydskennelld. (Viitala 2005: 270.)

TyoOnohjaaja ei aina ole samalla alalla ohjattavien kanssa, vaan han saattaa olla
tyénohjauksen asiantuntija ja siihen kouluttautunut henkild. Tydnohjaus on prosessi,
jossa jarjestetaan sédannollisia tapaamisia vuoden tai useamman ajan. Tyonohjauksessa
keskustellaan, vastataan ohjaajan esittdmiin kysymyksiin ja pohditaan ty6tad ja sen
ongelmatilanteita. Tyonohjaukseen voidaan ottaa ryhma tai yksilé. Ryhmén ohjauksen
hyva puoli on se, ettd silloin voidaan jakaa kokemuksia ja ajatuksia. (Kjelin & Kuusisto
2003: 229-230.)

Tyontekija voi opiskella opastetusti jotakin uutta asiaa oppimisprosessissa ja han voi
tdtd oppimaansa soveltaa ja kokeilla samanaikaisesti omassa tydssaan. Talla tavoin
teoria ja kaytantd nivoutuvat sopivaksi kokonaisuudeksi. Tatd menetelmédd kutsutaan
toiminnassa oppimiseksi. Termilld tarkoitetaan kaikkea sellaista suunnitelmallista
oppimista, jossa teoria ja kaytantd toimivat yhdessé oppimisen keinona. Tydntekijé saa
valitonta kritiikkia ja neuvoja. Toiminnassa oppimisessa tyontekija oppii tehokkaasti,
silld hén saa vastaansa oikeita ongelmia ja tyontekijat voivat jakaa kokemuksiaan ja
huoliaan toisten kanssa. (Margerison 1994; Viitala 2005: 270.)

Toiminnassa tai tydssa oppiminen tapahtuu esimiehen tai kokeneen kollegan tarkkailun
alaisuudessa. Tallaisessa oppimisessa uusi tyontekija péésee havaitsemaan kokeneen
tyontekijan toimintaa, kokeilemaan itse valittomasti tyotd oikeilla laitteilla ja
materiaaleilla. Oppiminen on tehokasta ja uusi tyontekija pystyy helpommin
kayttdmaan oppimaansa tydssaan, koska hén on péaéssyt havainnoimaan ja kokeilemaan
sitd aidossa ympdristossd. Tyossd oppiminen mahdollistaa vélittbmén palautteen.
Toiminnassa oppiminen on mahdollista vain silloin, kun ty6té opettelevia henkil6itd on
melko vahén tai vain yksi. Mahdollisten virheiden aiheuttamien vahinkojen suuruus ei
saa olla kovin suuri tai niiden pitéé olla korjattavissa, muuten toiminnassa oppiminen on
vaikeaa tai mahdotonta. Opettamisen laatu on riippuvainen opettajan taidoista. Erds
negatiivinen seikka on myos se, ettd opastajan ollessa perehdyttamistehtdvissa, héan on
poissa varsinaisen tyon tekemisesta. (Schuler 1995: 517.)
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2.5. Perehdyttdminen

Ekola ja Vaherva (1976: 43) maéérittelevat oppimisen yksilon kayttdytymisessa
ilmenevéksi muutokseksi. He lisddvat myos, ettd tdma& muutos séilyy jonkin aikaa ja
vaikuttaa yksilon toimintaan tulevaisuudessa. Pulkkis ym. (1989: 39-42) kirjoittavat
oppimisesta, ettd kaikki suoritukset vaativat ensin tietoista ja tavoitteellista toimintaa.
Opittavasta asiasta l0ydetddn sddnnonmukaisuuksia. Naiden s&antdjen perusteella
toiminta muuttuu niiden varassa tapahtuvaksi kayttaytymiseksi. Pikkuhiljaa oppijan
tyoskentely automatisoituu. Tatd tydskentelyn automatisoitumista voidaan kutsua myds
rutiiniksi tai taidoksi. Osaamista on ongelmien selvittdmisen taito, sek& omien
tavoitteiden asettaminen, ja keinojen loytdminen ndiden padmadrien saavuttamiselle.
Oppimisen tuloksena saavutetaan ammattitaito ja oman alansa osaaminen.

Uusi ty0 vaatii tulokkaalta aina oppimista. Uusien tyotehtévien ja tydyhteison sdéntojen
opettamista kutsutaan perehdyttamiseksi. Rajamaki ja Voutilainen (1980: 73)
madrittelevat  perehdyttdmisen  tyohon,  yritysympéristoon ja  tyotovereihin
tutustumisena. Organisaation tasolla tai tyotehtdvalla ei ole merkitystd, aina henkil®
tarvitsee perehdyttdmistd uusissa tehtdvissdén. Esimiehen tehtdvana on huolehtia, etta
uusi tyontekijé perehdytetédén tehtéviinsé ja yrityksen toimintaan tarpeeksi huolellisesti.
Tavoitteena perehdyttdmiselld on, itse tyohon opastamisen lisaksi, henkilon motivointi.
Uuden tyontekijan taytyy tuntea tehtdvansd mielekké&éksi ja kokonaisuuden kannalta
toimivaksi.

Kjelin ja Kuusisto (2003: 14) madrittelevat kirjassaan Tulokkaasta tuloksentekijéksi
perehdyttdamisen kaikkina niind tapahtumina ja toimenpiteing, joilla tuetaan yksil6a
uuden tyon alussa. Perehdyttdminen on prosessi, jossa on monta ulottuvuutta. Se on
tapahtumasarja, jonka alku on selvasti méériteltdvissd, mutta jonka loppua ei voi
niinkdan tarkkaan voida havaita. Perehdyttamiselld pyritddn saamaan tyontekija
mahdollisimman aikaisin tuottavaksi.

Pulkkis ym. (1989: 53) jakavat perehdyttdmisen kolmeen osaan. Se lienee yksi
tavallisimmista tavoista. Osa-alueet ovat perehdyttdminen ty6paikan toimintaan,
perehdyttdaminen tydsuhteen ehtoihin ja tyokohteeseen seka tyonopastus.
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Perehdyttdminen palvelee niin uutta tyontekijaa, kuin koko organisaatiota.
Perehdyttdmisessd tarkoituksena on, ettd uusi tyontekijd& oppii mahdollisimman
tehokkaasti ja nopeasti perusvalmiudet tyonsa suorittamiseen. Perehdytettdessa pyritdén
my06s luomaan viihtyvyytta tydpaikalla, tutustutetaan uusi tyontekijé ja muut tyontekijat
toisiinsa. Alla oleva kuvio on otettu Kjelinin ja Kuusiston (2003: 46) kirjasta. Tama
kuvio kuvaa perehdyttdmisen laajuutta ja perehdyttdmisessa huomioitavia osa-alueita.

[ Perehdyttdminen ]

Tyo

Yksilo

Kuvio 2. Perehdyttdmisen kentta (Kjelin & Kuusisto 2003: 46).

Onnistunut perehdyttdminen luo organisaatiolle Kilpailuetua ja vahentdd tyossa
tapahtuvia virheitd. Kun henkil6stéd vaihtuvuus on runsas, laatu karsii. Kun
organisaatiossa on yhtaaikaisesti paljon uusia tyontekijoita, heiltd puuttuu yhteiset
toimintatavat ja mallit. Usein sattuvat virheet ja ongelmat vahentévat organisaation
luotettavuutta ja uskottavuutta, niin asiakkaiden kuin tyontekijoiden silmissa. (Kjelin &
Kuusisto 2003: 20-21.)

Vain oppivien yksildiden kautta organisaation toiminta voi uudistua. Ei kuitenkaan ole
itsestadn selvyys, ettd yksiléiden oppiminen muuttuu organisaation yhteiseksi
osaamiseksi. Osaaminen saadaan yhteiseksi vain ihmisten vélisten suhteiden kautta.
Jotta osaaminen levidd organisaatiossa, on yksildiden suhteiden ja heidén yhteisten
tyoskentelytapojen oltava oikeanlaisia. TyoOntekijdt muuttavat omaa tietdmystéén
yhteiseksi keskustelun, havainnoimisen ja kokemuksen jakamisen kautta. (Kjelin &
Kuusisto 2003: 28-29; Nonaka & Takeuchi 1995: 13 .)
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Kokeneella tyontekijalla on rutiinia ja han selvida téistddn nopeasti ja helposti. Rutiini
ei kuitenkaan sisélld paatoksentekoa. Se on vakiintunut tapa tehda jokin tehtéva tai
monta perékkaistd tehtdvdd automatisoituneesti. Vaikka rutiinit nopeuttavat ja
tehostavat asioiden etenemistd, ne Kkuitenkin samalla estdvat uudistumista ja
kehittymistd. Oppimisessa on aina jannite uuden ja vanhan tiedon valilla. (Kjelin &
Kuusisto 2003: 29-30.)

2.6. Perehdyttdmisen tavoitteet

Perehdyttdmistd on hyva suunnitella etukéteen. Se helpottaa perehdyttdjdd, uutta
tyontekijad ja esimiestd. Esimiehen tdytyy valvoa perehdyttdmisen etenemistd ja
onnistumista. Monissa organisaatioissa kaytetddnkin jonkinlaista perehdyttdmis-
suunnitelmaa tai ohjeistusta. Tavoitteiden laatiminen on myo6s kannattavaa. (Rajaméki
& Voutilainen 1980: 74.)

Perehdyttdmisen pitdisi varmistaa, ettd toiminta on sujuvaa ja tyontekijan tekeman tyon
lopputuloksen taso on hyva. Perehdyttdmisen tarkoituksena on myds luoda hyvéaa
henked tyOympéristossa siten, ettd sekd uusi tyOntekijd, ettd organisaatio kokevat
tilanteen miellyttavéksi. Tyontekijan pitéisi pééstd tyohon késiksi mahdollisimman
nopeasti sek& tehokkaasti ja perehdyttdmisen tulisi myos lisdtd yhteistyon ja
vuorovaikutuksen toimivuutta. Perehdyttamiselld pyritddn minimoimaan tyontekijén
tehoton tyQaika (Tornberg 1987). (Viitala 2005: 356.)

TyoOntekijan perehdyttamisen taytyy olla niin laadukasta, ettd h&nelld on mahdollisuus
onnistua tehtavissadn. Liséksi tyontekijan pitdisi saada riittavat tiedot oman tyonsa
kokonaiskuvasta ja sen osallisuudesta koko organisaatiossa. Perehdyttdmisen
tavoitteena on myos lisatd motivaatiota ja kiinnostusta ty6td, organisaatiota ja koko alaa
kohtaan. Perehdyttdmisen tarkoitus on myds tyontekijan sitoutuminen ja organisaation
uudistumiskyky (Kjelin & Kuusisto 2003: 23, 28). (Viitala 2005: 356.)
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Toisinaan on mahdotonta samanaikaisesti lisatd tyontekijéiden sitoutumista ja
organisaation uudistumiskykyd. Ne ovat molemmat térkeitd organisaation
menestykselle sekd ne ovat myds toistensa edellytyksid. Uudenaikaisella
perehdyttamisella  pyritddn  ndiden  molempien tavoitteiden  toteuttamiseen.
Toteuttamisessa taytyy silloin selkiyttdd roolit, tutustua tulokkaaseen ja rakentaa
yhteisty6td. Tyontekija sitoutuu organisaatioon ja sen tavoitteisiin ja han viihtyy
tyossadn (Heikkinen 1999). Perehdyttdmisessa tavoitellaan my6s organisaation
kulttuurin, toimintatapojen, yhtendisten kaytantojen ja toiminnan selkeyden jatkumista.
(Kjelin & Kuusisto 2003: 15, 50-51.)

Tyonopastuksella luodaan fyysistd turvallisuutta ja vahennetddn henkistd kuormitusta.
Uusi tyontekija on riskialtis tyotapaturmille kokemattomuutensa ja tietdmattémyytensa
takia. Uuden tydn opetteleminen ja uusien tyokavereiden kanssa toimeen tuleminen
voivat olla psyykkisesti raskaita kokemuksia tydntekijalle.  Kunnollisella
perehdyttamiselld voidaan vahentdd néitd ongelmia. Tydnopastuksella on taloudellinen
merkitys, silla nopeasti oppiva tyontekijd on my6s nopeasti tuottava tyontekijé. (Pulkkis
ym. 1989: 55, 58.)

Uuden tyontekijan kannalta on erittdin tarkedd myods tutustuminen tydtovereihin.
Nonaka ja Takeuchi (1995: 62) kayttdvat termi& sosialisaatio. Sosiaalistuminen on
ensimmadinen askel uuden tyontekijan tullessa tydpaikkaan. Tyokaverit ovat yleensa
niit4, joilta uusi tyontekijé saa paljon hiljaista tietoa ja heiltd hén ottaa yleensa eniten
mallia ja oppia. Kollegat ovat aarimmaéisen térked hiljaisen tiedon lahde.
Sosiaalistumisessa muiden hiljainen tieto muuttuu tulokkaan hiljaiseksi tiedoksi.

Perehdyttdmisen tavoitteena on usein liian yksipuolisesti uuden tyontekijan
mukauttaminen tydyhteisoon ja vallitseviin saantdihin ja kulttuuriin. Monesti
unohdetaan, ettd uudella tyontekijalla voi olla my0ds jotain annettavaa organisaatioon.
Liséksi tyontekijan persoonallisuus ja ominaisuudet jadvat huomiotta perehdytysté
toteutettaessa. Yksilon sitoutuminen ja organisaation uudistumiskyky ovat Kjelinin ja
Kuusiston mielesta keskeisimmat perehdyttdmisen tavoitteet. (Kjelin & Kuusisto 2003:
15-16.)
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2.7. Hiljaisen tietdAmyksen siirtdminen uudelle tyontekijalle

Perehdyttdmiseen on vaikeaa siséllyttdd hiljaisen tietdmyksen siirtdmistd. Hiljainen
tietdmys on yleensa ajateltu kokemuksen kautta kertyvaksi tietdimykseksi. Mahdotonta
hiljaisen tietdmyksen siirtdminen ei ole, siihen tarvitaan kuitenkin uutta ajattelutapaa ja
menetelmid. Jotta perehdyttdmisessd voidaan mahdollistaa hiljaisen tietdmyksen
siirtyminen, vaatii se niin perehdytt&jélt4, oppijalta kuin organisaatiolta taitoa. Jotta uusi
tyontekija voisi parantaa ammattitaitoaan, vaatii muiden tyontekijoiden tukea ja
oppimisen mahdollistavan ympdriston. Tyontekijan taidot vaativat oppimisen alussa
tietoista keskittymisté suoritukseen. Taidot ovat toiminnan peruselementtejd, jotka ovat
melko jaykkid ja automatisoituneita. Oppimisen tuloksena saadaan siis taidot. Yleisill4
menettelytavoilla tyOntekija taas yllapitdd ja kehittdd vuorovaikutusta ympéariston
kanssa. Tatd voidaan kutsua osaamiseksi. (Pulkkis ym. 1989: 41.)

Usein perehdyttdmisen suunnittelun ja toteuttamisen taustalla ovat vanhat ajattelumallit.
Vaikka organisaatiossa olisikin jo siirrytty néistd malleista eteenpdain moderneihin
ajatuksiin, toteutus saattaa jaada paikoilleen. Myds uuden tyontekijan ajatusmallit
vaikuttavat hanen rooliinsa perehdytysprosessissa. Perehdyttdmiseen tulisi lis4td naitd
uusia ideoita ja uuden tyontekijan pitdisi paasta vaikuttamaan omaan perehdytykseensa.
Perehdyttdmisessa tulisi huomioida, ettd oppiminen on jokapaivaisessd eldmassa
tapahtuvaa toimintaa, jolla ei ole rajoja tai saantoja. (Kjelin & Kuusisto 2003: 39.)

Kjelin ja Kuusisto (2003: 50-51) luettelevat kolme tekijad, jotka edistavat sekd
organisaation uudistumiskykya ettd tyontekijoiden sitoutumista. N&ma tekijat ovat
roolien selkeyttdminen, tulokkaaseen tutustuminen ja yhteistyon rakentaminen.
Perehdyttdmisessa tulisi jatkuvasti Kiinnittdd huomiota jokaiseen néistd kolmesta
tekijasta. Niita tulisi erityisesti kehittdd tilanteissa, joissa voidaan edistdd kaikkia
tekijoita yhtd aikaa, ei vain jokaista erikseen. Organisaation uudistumiskyky ja
tyontekijoiden sitouttaminen ovat osittain ristiriitaisia tavoitteita, mutta kuitenkin niita
molempia edellytetdan, jotta organisaatio menestyisi.

Pelkk&d tarkoin suunniteltu ja organisoitu perehdyttdminen ei riitd, onnistuneeseen
perehdyttdamiseen kuuluu myés tyontekijéiden tyén tekemiseen suhtautuminen, yleinen
ilmapiiri, asenne ja Kkollegoiden esimerkki (Kjelin & Kuusisto 2003: 52).
Perehdyttdmisessé valitetadn uudelle tyontekijalle tietoa siitd, mité yrityksessa pidetaan
tirkednd ja arvokkaana. Perehdyttamiselld on suuri vaikutus siihen, kuinka
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organisaatiokulttuuri koetaan. Rituaalien ja riittien k&yttdminen tilanteissa, jotka
yrityksessa koetaan térkeiksi, kertoo kulttuurista. Myds yrityksen menestyksestd ja
epéonnistumisista pitdd kertoa. Tarinat vaikuttavat uuden tydntekijan muodostamaan
mielikuvaan yrityksestd. Kulttuuri ilmenee organisaatiossa eri tasoilla. (Kjelin &
Kuusisto 2003: 182.)

Arvot
Rituaalit
Sankarit

Symbolit

Kaytannot

Kuvio 3: Kulttuurin tasot (Hofstede 2005: 7).

Kulttuurin tasoista pinnalla on symbolit. Symbolit ovat osa organisaation kulttuuria ja
saavat aikaan yhteishenked. Symbolit voivat olla sanoja, eleité tai esineitd, joilla on
erityinen merkitys kulttuurin jakaville ihmisille. Organisaatiolla on sankareita, jotka
voivat olla tydntekijoita, ulkopuolisia henkil6ita tai taysin fiktiivisia hahmoja. He voivat
olla osaajia, taitavia tyontekijoita tai joku, jolla on muuten ihailtavia ominaisuuksia.
Rituaalien merkitys osana kulttuuria on ihmisen uuden eldménvaiheen alkaminen tai
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vanhan loppuminen. Perehdyttdmisessa riitit ja rituaalit ovat pienimuotoisempia kuin
siviilielaméassa. Esimerkiksi tyotoverien ja uuden tyontekijan esittely on tarkea rituaali.
N&ma rituaalit viestittavat uudelle tyontekijalle hdnen merkittavyyttadn. Kaytantojen
kautta ndma kulttuurin tasot tulevat esille, esimerkiksi perehdyttdmisessa. Sisimpana
kulttuurien tasoista on arvot. Arvot ovat kehityssuuntia, joita kohti yritys pyrkii. Muista
kulttuurin tasoista tyontekija saa vihjeitd, mitka yrityksen arvot ovat. (Kjelin & Kuusisto
2003: 181-185; Hofstede 2005: 6-7.)

Aikuisten koulutus perustuu monesti vapaaehtoisuuteen ja oppijan omatoimisuuteen.
Ammattitaidon séilyttdmiseen ja tyotehtévista suoriutumiseen liittyva koulutus ei ole
tdysin vapaaehtoista, mutta se on erittdin paljon yksilén omasta aktiivisuudesta
riippuvaista. Uuden tyontekijan pitdd myoOs ottaa vastuuta omasta oppimisestaan ja
ammattitaidon kehittymisesté (Ekola & Vaherva 1976: 34-35.)

Tiedon siirtymisen esteitd on monia. Kiire on suuri ongelma, mika vaikuttaa tyontekijén
perehdyttdmisen hoitamiseen. Vastaanottajan kyky omaksua uutta tietoa voi olla
puutteellinen. Ongelmaksi saattaa nousta myods uuden tyontekijan puutteellinen
ammattitaito tai h&nen toimintatapansa, jotka eivat sovi organisaation yleisesti
hyvaksyttyihin sadntoihin. Vastaanottajan ja lahteen vélinen ongelmallinen suhde on
mya0s tiedon siirtymisen este. Uusi tyontekija saatetaan kokea kilpailijaksi tyoyhteisossa
tai yleinen itsekds asenne vaikuttaa suhtautumiseen uuden tydntekijdn oppimista
kohtaan. Osaamista ja erityisesti hiljaista tietamystd on vaikeaa siirtadd, sita ei
valttamatta osata valittda toiselle tyontekijélle ja perehdyttdjd ei osaa asettua
kokemattoman tyontekijén sijaan. Jos opettajalla on huonot kommunikaatiotaidot eiké
han ole uskottava, oppiminen on hankalaa. Kasitys uudesta tyontekijasta ja hanen
osaamisestaan ei ole oikea ja se vaikeuttaa opettamista. Ajoitus saattaa myds olla
huono, jos organisaatiossa on juuri sattunut tai on tapahtumassa jotain kriittista ja silloin
perehdyttamista ei ole valmisteltu hyvin. Uuden tydntekijan perehdyttdmisen vastuuta ei
ole selkedasti sovittu tai viestintd on puutteellista. Ongelmat uuden tyontekijén
opastamisessa saattavat johtua myds eridvista tavoitteista ja kasityksistd. Epdaselvyys
siirrettdvassa tiedossa hankaloittaa opettamista. (Szulanski 1996; Kjelin & Kuusisto
2003: 241-244; Scott & Yih-Tong 2005.)

Hyvé tiedon siirtdja on tietyn tyyppinen luonteeltaan. H&n on yleisesti olemukseltaan
tasapainoinen. Han on miellyttdva ja suostuvainen, tunnollinen sek& avoin ja vilpiton.
Muitakin ominaisuuksia hyvélla tiedonsiirtajalla toki on, eikd hyvalla tiedonsiirtajalla
aina valttamatta ole naité luonteenpiirteitd. On kuitenkin huomioitava ettd perehdyttéjén
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taytyy olla muutenkin kuin taidoiltaan soveltuva tehtdvaansa. Joskus luonteeltaan liian
erilaiset ihmiset saattavat kokea oppimistilanteen hankalaksi. Oppijalla pitédé olla avoin
asennoituminen ja luottamus opettajaansa kohtaan. Oppijan ja opettajan arvojen
samanlaisuus helpottaa tiedon siirtdmistd. (Scott & Yih-Tong 2005; Herting 2007.)

Hiljainen tietdmys siirtyy uudelle tyontekijalle perehdyttdmisessa, jos huomio
kiinnitetddn muuhunkin, kuin teorian ja tyon oppimiseen. Uusi tyontekija omaksuu
koko ajan asioita ymparistostdan ja tyOkavereiltaan. Tyontekijan pitada tietdd oma
roolinsa, tutustua kollegoihin ja sitoutua tyodpaikkaansa. Tyopaikan kulttuuriin ja
kulttuurin osa-alueisiin tulisi kiinnittdd huomiota, silld niist4d tulokas muodostaa
mielikuvan tyOpaikastaan sekd saa mallin omaan toimintaansa. Muiden asenne ja
esimerkki seka tydskentelyilmapiiri antavat tyontekijalle viitteita tydpaikan kulttuurista.
Tiedon siirtymisen esteet tulisi luonnollisesti saada mahdollisimman olemattomaksi
sekd oppijan ja opettajan ominaisuudet mahdollisimman otollisiksi hiljaisen
tietdmyksen siirtamiselle.

2.8. Perehdyttadmisen keinoja

Perehdyttdmisen etenee paapiirteittdin neljdn vaiheen kautta. Ndist4d ensimmaéinen on
ennen tyohontuloa tapahtuva tiedottaminen. Uuden tyontekijan saapuessa ensimmaista
kertaa uuteen tyopaikkaan, hanet otetaan vastaan ja perehdytetadn yritykseen. Kolmas
osa-alue on tydsuhteeseen perehdyttdminen ja neljas on tyonopastus. (Viitala 2005:
356.)

TyoOnopastus on ndistd osa-alueista ehk& aikaa vievin ja vaikein. Opastustehtavésta
vastuussa olevan henkilon pitdisi ensimmaisend itse huolellisesti kayda lapi tyoprosessi,
turvallisuusasiat sekd tyomenetelmat, jotta han on valmis kertomaan siitd tulokkaalle.
TyoOnopastuksessa pitdisi opastajan osata sekd tyotehtdvien osat ettd kokonaisuus.
Taman takia kaikki opetettavat osa-alueet pitaisi liittdd suurempaan kokonaisuuteen ja
kertoa niiden merkitys ja tarkoitus osana koko organisaation toimintaa. Ty0sta voi
muodostaa mallin, jossa nadkyy eri tyOvaiheet ja yksityiskohdat. Malli helpottaa
perehdyttajan tydskentelyd ja perehtyjan oppimista. (Pulkkis ym. 1989: 63; Kjelin &
Kuusisto 2003: 234; Viitala 2005: 360.)
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Ihminen yhdistdd uuden kokemuksen aiempaan tietoon ja suhteuttaa ne toisiinsa. Mita
enemman henkil6lla on tietoa valmiina, sitd paremmin h&n omaksuu uuden tiedon.
Suurin osa oppimisesta tapahtuu kielen avulla, eli puheen ja kirjoituksen keinoin.
TyoOnopetuksessa on tarkeaa kayttdd useampaa harjoitusmenetelmaa rinnakkain (Pulkkis
& ym. 1989: 80). Usean harjoitusmenetelmén liséksi kannattaa perehdyttdmisessé
kayttdd useampaa kanavaa. Asioiden esittdmistavalla on vaikutusta vastaanottavuuteen
ja muistamiseen. Paras oppimistulos saavutetaan, kun oppilas kuulee, ndkee, puhuu ja
tekee. (Ekola & Vaherva 1976: 51, 254.)

Mentaalisiin harjoitustapoihin kuuluvat kognitiivinen, verbaalinen, mielikuva- ja
havainnointiin perustuvat harjoittelut. Fyysiseen harjoitteluun kuuluvat tekemélld
harjoittelu ja simulaatioharjoittelu. Kognitiivisessa harjoittelutavassa henkilé analysoi
tehtdvdad puhumalla &dneen tai miettimalla itsekseen. Han etsii sdantdja ja
sdannonmukaisuuksia. Verbaalinen harjoittelu sisaltdd keskustelua ty®nopastajan tai
muiden oppilaiden kanssa. Verbaalista harjoittelua ei kuitenkaan ole opastajan
sanomisien toistaminen, vaan verbaalisessa harjoittelussa oleellista on oppilaan
orientoiminen tehtdvaan tai tehtdvan sisdistdiminen puhumalla itsekseen tai muille.
Oppilaan tehdessd mielikuvaharjoittelua, hén kuvittelee itsensa tekemdéssa tehtavaa
vaiheittain. Tassd harjoituksessa hén ei kédyta juurikaan Kielellistd informaatiota.
Havainnointiin  perustuvassa harjoittelussa henkild  kielellisesti analysoi tai
elamyksellisesti harjoittelee toisen henkildn suorittamaa tehtdvaa. (Vartiainen 1993: 74—
75.)

Tekemélld harjoittelussa oppilas toimii fyysisesti, eli harjoittelee tekemalla tehtdvan.
Tama on suunnitelmallinen ja toistettu suoritus. Tekemélld harjoittelua voidaan sanoa
my06s yritys ja erehdysmenetelméksi. Simulaatioharjoittelussa oppilas harjoittelee
tyotehtdvaa ja sen edellytyksid koskevan jaljitelman avulla. Talléin voidaan kayttaa
simulaattoria tai todellisuutta jaljittelevad tilannetta esimerkiksi pelin muodossa.
(Pulkkis ym. 1989: 73.)
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Kun ty6 on vaarallista tai vaikeaa, ja sitd ei voi oppia tekeméll& ja kokeilemalla, yksi
vaihtoehto on oppia simulaation avulla. Siind opiskelijoille luodaan olosuhteet, jotka
ovat hyvin samankaltaiset kuin varsinainen tyd. Tallainen opiskelutilanne eroaa
kuitenkin oikeasta tydsta usein siing, ettd se on turvallisempi ja rauhallisempi. Tdman
takia oikeaan tydhon siirtyminen ja siihen tottuminen voi olla vaikeaa. Simulaatio ei
aiheuta asiakastyytymattomyyttd, epdonnistuminen ei ole niin vaarallista ja opiskelija ei
siten koe tilannetta ahdistavaksi, liséksi organisaatio sadstad rahaa, koska virheet eivat
aiheuta simulaatiossa kustannuksia. (Schuler 1995: 523.)

Kun uutta tyontekijad perehdytetddn uuteen tyotehtdvaan, hanelle paitsi kerrotaan, myds
muuten viestitetdan saantoja, joita tydyhteisdssa noudatetaan. Lahimpien tydkavereiden
asenne ja aktiivisuus kertovat tulokkaalle, kuinka organisaatiossa toimitaan, varsinkin
tydsuhteen ensipaivind. Mielikuva muotoutuu hyvin pitkélti juuri muiden ihmisten ja
yleisen ilmapiirin kautta. Tyoryhman jésenet vélittavat tiedon epévirallisista saannoisté.
(Aberg 1989: 203-205.)

TyOnopastajan pitéisi olla paitsi taitava omalla erikoisalallaan myods kertoa ja opettaa
havainnollisesti ja kannustavasti (Aberg 1989: 209). Erityisesti hiljaisen tietimyksen
siirtamisessa on tarkedd, ettd opettaminen on konkreettista ja ymmarrettavaa. Hiljaisen
tietdmyksen ymmartdminen edellyttdd, ettd osaava henkild pystyy selittdmaan asian
kuvaavasti. Perehdyttdmisesséd miellyttavin ja mieleenpainuvin keino on pukea viestit
tarinoiksi. Opettajan pitdd myos kertoa esimerkkejd, jotka ovat konkreettisia ja
yksinkertaisia. Kokeneen henkilon pitdad olla varovainen kayttdessadn vakiintuneita
termejd. Uusi tyontekija ei usein tunne niitd, joten termit pitdd selittdd ja maaritella.
Néin opetettavasta asiasta tulee ymmérrettava. (Ekola & Vaherva 1976: 255-256.)

Jokaisella ihmisella on yhteyksida henkildihin, joiden kanssa hédn viestii joko
sédannollisesti tai satunnaisesti. Lahiverkkoon kuuluvat ihmiset, jotka tunnetaan hyvin
henkilokohtaisella tasolla. Viidakkorumpu” tai “puskaradio” nimitysta kaytetaan
ihmisistd, joiden kanssa ollaan paljon yhteydessa, mutta joita ei tunneta kovinkaan
hyvin. Satunnaisverkkoon kuuluvat ihmiset, joita tavataan satunnaisesti ja joiden kanssa
yhteydenpito ei ole toistuvaa. L&hiverkko on néistd tarkein yhteys, johon kuuluvat
perheenjasenten, sukulaisten ja ystavien lisaksi myds hyvét tyokaverit ja kollegat. Jos
uutinen on merkittava, viestin kulku on nopeaa lahiverkossa. Viestin uskottavuus on
myo6s suuri, kun se kuullaan omasta l&hiverkosta. L&hiverkko on myds tydnantajan
mahdollisuus, vaikka sité ei voikaan suoraan ohjata. (Aberg 1989: 214-215, 218-219.)



34

Lahiverkkoja voidaan yrittdd aktivoida eli tuetaan niiden toimintaa. Aberg (1989)
madrittelee tavoiteprofiilin mielikuvien kokonaisuudeksi, jonka tydyhteisd haluaa
valittad kohderyhmilleen ja kumppaneilleen. Téssa tavoiteprofiilissa olevia viesteja
tulisi jokaisen tyOyhteison jasenen kayttad. Henkilostolle on tiedotettava nopeasti, jos
yhteisossé tapahtuu jotain tarkedd ja kiinnostavaa. Uudelle tyontekijalle pitda viestia
tavoiteprofiilin perusteella siitd, mita yhtidssé arvostetaan ja mité tavoitellaan. (Aberg
1989: 78, 219.)

Tyopaikalla tieto kulkee monen eri kanavan kautta ja monin eri tavoin. Uuden
tyontekijan tieto karttuu erityisesti perehdyttdmisen kautta, mutta kaikki muutkin tiedon
siirtamisen keinot ovat uuden tyontekijan tiedon lisdédntymisen kannalta toimivia.
Perehdyttdmisessd yleensa keskitytddn tyonopetukseen, kun taas lahiverkot auttavat
enemman sosiaalistumisessa yhteisoon seka sen rutiineihin ja tapoihin.

2.9 Tutkimuksen viitekehys

Sanna Virtainlahti (2006) on Jyvéskylan yliopiston taloustieteiden tiedekunnassa tehnyt
lisensiaatin tutkimuksen *>’Se on niin hiljaista, etta eihan siita voi puhua’ Etnografinen
tutkimus hiljaisesta tiedosta ja tietdmyksestd tapausyrityksessa™. Virtainlahti tutki
hiljaista tietoa ja tietdmystd paperitehtaassa. Han jaottelee tutkimuksessaan hiljaisen
tietdmyksen neljadn osaan ja kutsuu niitd Hiljaisen tiedon alueiksi. Ndm& osat ovat
kokonaisuuden hallinta, teknologinen osaaminen, ty6tapojen hallinta, ihmissuhdetaidot.
(Virtainlahti 2006: 123.)

Tutkimukseni teoreettisena viitekehyksend kaytdn Virtainlahden (2006) jaottelemia
hiljaisen tiedon alueita. Namé& nelja aluetta ovat pohjana pyrkimykselleni maaritell&
hiljaisen tietdmyksen siirtdmisen keinoja kokeneelta tyontekijalta uudelle tyontekijalle.
Kéytan Virtainlahden viitekehystd, koska se kattaa laajasti eri tietdmyksen alueita ja on
selked malli hyodynnettavaksi.

Pyrin selvittdmadn mallissa olevien alueiden tietdimyksen siirtdmistd ja saamaan
haastateltavilta menetelmid, joilla siirtyminen onnistuu. Taydennan naita tiedon
siirtamisen menetelmia kirjallisuudesta ottamillani tiedon siirron keinoilla ja kysyn
haastateltavilta, miten he kokevat ndmd tiedon siirron keinot. Talla tavoin pyrin
saamaan lisdd nakokulmia tietdmyksen siirtdmisen keinoihin. Virtainlahden mallin
hiljaisen tiedon alueita kdytetadn myds tassa tutkimuksessa, silld paperitehtaan hiljaisen
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tietdmyksen alueet ovat hyvin lahelld junavarikon tietdmyksen alueita. Virtainlahden
tutkimus on teollisuudenalan organisaatiossa toteutettu, joten uskon tulosten olevan
ainakin osittain sovellettavissa junavarikon olosuhteisiin. Molempien tutkimusten
kohteissa hyddynnetddn koneita sek& mekaanista ja tietoteknistd osaamista. Lisaksi
molemmissa kohteissa tydskennelldén vuoroissa (Virtainlahti 2006: 99). Virtainlahden
madrittelemat hiljaisen tietdmyksen alueet ovat kuitenkin vain suuntaa antavia ja ne ovat
apuna muodostaessani tutkimukseni haastattelukysymyksié seké tuloksia.

Historia
Ihmissuhdetaidot )
Paikat
Ihmissuhdeverkostot ]
Prosessit
Ihmissuhteet Kokonaisuuden
hallinta
Tapauksen
hiljaisen tiedon
alueet
Tyotavat Teknologia
Toimintatavat IT-taidot Koneet ja
laitteet
Tehtavat Koneiden ja
laitteiden
toiminta

Kuvio 4. Hiljaisen tiedon alueet tapausorganisaatiossa Virtainlahden (2006: 123)
mukaan.
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2.10.1. Kokonaisuuden hallinta

Tutkimassaan organisaatiossa Virtainlahti (2006: 121) havaitsi yhdeksi hiljaisen tiedon
alueeksi kokonaisuuden hallinnan. Tama tieto on toimialaan liittyvien laajojen
kokonaisuuksien, yrityksen toiminnan ja kokonaisprosessien ymmartdmista.
Kokonaisuuden ymmartdmiseen sisaltyvat prosessien, paikkojen ja historian tietdmys.
Prosessien hallinnan osa-alueita ovat tietdmys yleisista ja yksittaisista prosesseista seka
erityistilanteiden hallinta.

Kokenut tyontekijd ymmartdd tyonsa paremmin kokonaisuutena kuin uusi tyontekijé.
Uusi tyOntekija keskittyy helposti muistamaan vain yksityiskohtia. Hanen pitéisi heti
tyohon tutustuessaan saada hyva kokonaiskuva tydstéan ja sitten ryhtyd opettelemaan
pienempié osa-alueita. (Tornberg 1987.)

Kjelin ja Kuusisto (2003: 202) mainitsevat my0ds kokonaiskuvan tarkeyden. Uudelle
tyontekijalle pitdd opettaa asioita pitaméalla mielessd koko ajan kaikki sidosryhmét.
Yrityksen historia auttaa tyontekijad toimimaan tdmén paivan tyodssadn. Uudella
tyontekijalla ei ole valttamatta ole ollenkaan tietoa yrityksen menneisyydesta.

2.10.2. Teknologinen osaaminen

Virtainlahti (2006: 122) kuvaa teknologista osaamista tapausyrityksessa koneiden ja
laitteiden toiminnan ja tekniikan tuntemuksena seka IT-taitoina. T&ssd hiljaisen
tietdmyksen alueessa on térkeéa teorian vieminen kdytannon toimintaan.

Talla hetkelld Kkaikilla tyontekijoilla taytyy olla informaatioteknologisia taitoja.
Teknologisen osaamisen térkeys vain Kiihtyy. Tietokoneet ja teknologiset keksinnot
ovat monissa toissa tekemisen perusta ja ilman niiden apua ei tydskentely onnistu
(Morahan-Martin & Schumacher 2007).

Jarvisen, Koiviston ja Poikelan (2000: 156) mukaan teknologisen tiedon levittdminen
organisaatiossa onnistuu mahdollisimman hyvin siten, ettd ty6 on jarjestetty tiimeiksi ja
projekteiksi. Tehtdvien vaihtuessa tiimit ja projektitkin vaihtuvat. Kaikki pyrkivat
kerryttamaan kokemusta eri kehitysprojekteista, eikd kukaan keskity vain yhteen. Nain
suunnittelija saa sekd kokemusta ettd ndkemystd muiden suunnittelijoiden
osaamisalueista.
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2.10.3. Tyotapojen hallinta

Tyotapojen hallinnan Virtainlahti (2006: 122) jakaa toimintatapoihin ja tehtaviin.
Tehtavien perustaidot opitaan jo koulunpenkiltd, mutta enimmakseen ne omaksutaan
tyotd tekemallda. Tehtaviin liittyvat erityistaidot ovat henkilokohtaisia taitoja.
TyOmenetelmat, rutiinit ja niksit kuuluvat toimintatapoihin. Jokaisella tyontekijalla on
oma tyomenetelménsd, eri tyontekijat tekevat tyonsd omalla tavallaan. Niksit ovat
pienid, tyota helpottavia keinoja, joista osa on vain yhden henkilon tiedossa ja osa on
monien kaytossa.

Perusasiat opitaan oppilaitoksissa, mutta silti uusi tyontekija tarvitsee opastusta uuteen
tyopaikkaan tullessaan. Varsinkin erikoistuneella alalla, tyOpaikalla noudatettavat
sdannot ja ohjeet ovat tarked perehdyttdmisen osa-alue. Nuorilla tyontekijoilla on
monesti kaikkein véhiten ty0kokemusta ja ammattitaitoa, jolloin heidédn kohdallaan
pitdéd keskittyd erityisesti perehdyttdmiseen. Nuorien tyontekijoiden etu on kuitenkin,
ettd heilla on yleensd tuoreimmassa muistissa opiskelujen tiedot.

5.10.4. Ihmissuhdetaidot

Virtainlahti  (2006: 98-100) jaottelee ihmissuhdetaidot sisdisiin ja ulkoisiin
ihmissuhdeverkostoihin seka ihmissuhdetaitoihin. Sisdisten verkostojen hallinnalla
voidaan tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd tyontekija tietdd ongelmatilanteen sattuessa,
kehen hédn ottaa yhteyttd ja kuka on oikea henkild asian ratkaisemiseen. Ulkoisten
ihmissuhdeverkostojen hallinta taas voi olla esimerkiksi toimittajien tai laitevalmistajien
tunteminen. Thmissuhdetaitoihin kuuluu esimerkiksi ihmissuhteiden yllapitdminen.
Virtainlahden mukaan ihmissuhdetaidot paranevat tyontekijan idn ja kokemuksen
myo0ta.

Virtainlahti on jattdnyt ihmissuhdetaitojen yhteydessa kokonaan mainitsematta
asiakkaat. Mielestani, vaikka tyontekija ei varsinaisesti tydskentelisik&én
asiakasrajapinnassa, on hanen ymmarrettava asiakkaan merkitys ja arvo organisaatiolle.
Mielestani ulkoisiin ihmissuhdeverkostoihin térkednd osana kuuluvat myods asiakkaat.
Ihmissuhdetaitoihin voi lisétd myds asiakaspalveluhenkisyyden ja asiakaspalvelutaidot.
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Tyontekijélle on tarkeéd, ettd han luo typaikalla ihmissuhdeverkostoja. Ihminen pyrkii
luonnostaan muodostamaan ihmissuhteita tyOpaikalla. Se on hanen viihtyvyytensd,
mutta myds oppimisen ja sujuvan tydskentelyn kannalta keskeista. Y hteistydverkostojen
kautta viestintd ja osaaminen levidvat. Uuden tyontekijan perehdytyksen yhteydessa
pitéisi myos kertoa kunkin tyontekijan erikoisosaamisalueet. N&in han voi tarvittaessa
kysyé neuvoa asiantuntijalta (Kjelin & Kuusisto 2003: 176).
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3. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassd kappaleessa esittelen tutkimuksen kohteena olevan organisaation. Kerron
haastateltavista ja heiddn tydstédan. Tasséd kappaleessa esittelen myds menetelmat ja
selostan tutkimuksen toteutuksen.

3.1. Tutkimuskohteen esittely

Tapaustutkimuksessani  haastattelin  VR-konserniin  kuuluvan VR  Osakeyhtitn
kunnossapitopalvelut-liiketoimintayksikon tyontekijoitd. Yksikkd vastaa kahdella
konepajalla ja kuudella varikolla VR:n liikkuvan kaluston kunnossapidosta. Helsingin
varikolla ja konepajalla tydskentelee noin 440 tyoOntekijad, jotka huoltavat
henkilévaunuja, lahiliikennejunia, vetureita ja Pendolino-junia. Yksikdssé kehitetaan
mya0s korjaus-, testaus ja huoltomenetelmié.

VR-konserniin kuuluva VR osakeyhtid tuottaa kuljetuspalveluja joukkoliikenteen ja
tavaraliikenteen asiakkaille. Osakeyhtidssé on noin 7700 tydntekijaa ja sen liikevaihto
on noin 700 miljoonaa euroa. (VR 2007 a.)

VR-konserni on kuljetusalan yritys. Se harjoittaa rautatieliikennetta ja sitd tdydentavaa
autoliikennettd. Vuonna 2006 konsernin liikevaihto oli 1 265 miljoonaa euroa ja koko
yhtidssé on noin 12 600 tyontekijad. VR-konserniin kuuluu VR Osakeyhtid, Pohjolan
Liikenne-konserni tytaryhtidineen, VR-Rata Oy, Avecra Oy ja Corenet Oy. VR-
konsernissa on kaiken kaikkiaan 28 yhti6td. Suomen valtio omistaa VR-Yhtyman
kokonaisuudessaan. Osakeyhtid  perustettiin  vuonna 1995 Valtionrautateiden
seuraajaksi. (VR 2007 b.)

3.2. Menetelmat ja tutkimuksen toteutus

Haastattelen tyontekijoitd, koska uskon heiddn ndakemyksensd olevan arvokkaita
kaytdannon kannalta. Tyontekijoilla on omakohtaisia kokemuksia ja mielipiteitd
perehdyttamisen onnistumisesta. Haastattelen sekd kokeneita ettd uusia tyontekijoita.
Lis&ksi etsin teorian avulla keinoja, joilla yritys voi parantaa hiljaisen tietdamyksen
siirtamistd ottaen huomioon tyon erityispiirteet ja haastateltavien vastaukset.
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Haastateltavia oli 12 ja haastattelin heitd 23.5.2007-1.6.2007 valisend aikana. He ovat
eri osastoilta ja heilld on eri toimenkuva, mutta kaikki ovat ammatiltaan asentajia.
Haastateltavista viisi oli alle vuoden tydskennelleita ja seitsemén oli yli 10 vuotta ollut
toissa VR:I4.

Toteutin haastattelut puolistrukturoidulla menetelmélld, koska se sopii hyvin vaikean
aiheen tutkimiseen. Aiheeni on vaikea, koska haastateltavat eivdt todennékdisesti
keskustele ja késittele sitd paivittdin. Muodostin puolistrukturoidun haastattelurungon
hiljaisesta tietdmyksestd sekd perehdyttamisestd kertova kirjallisuuden perusteella.
Lisésin haastatteluun myds kysymyksid, jotka katsoin olevan térkeité tutkimusongelman
selvittamisen kannalta sek& kolme taustakysymystd. Tutkimushaastattelun lajina téssa
menetelmadssa on kysymykset madritelty, mutta niiden muoto ja jérjestys saattaa
muuttua. Tama menetelma sopii melko pieneen koehenkildmaaréan ja siitd saatu tieto
on syvaa. (Hirsijarvi 1982: 35, 38.)

Litteroin  haastattelut ~ ja  siirsin  aineiston  NVivo-analysointiohjelmaan.
Analysointiohjelmassa kavin kaikki kysymykset lapi ja kirjoitin kaikki haastateltujen
vastaukset puhekielesta Kkirjalliseen muotoon. Tamén jélkeen kavin kysymysten
vastaukset jalleen lapi ja etsin niistd toistuvia teemoja. Koodasin ndma teemat omiin
alakappaleisiin.

Etsin ohjelman avulla, onko aineistossa selkeitd eroja uusien ja kokeneiden
tyontekijoiden tai veturi- ja vaunupuolen tyontekijéiden valilla. Lisdksi muodostan
toistuvista teemoista mallin, jonka avulla hiljaisen tietdmyksen siirtdiminen kokeneelta
uudelle tydntekijélle onnistuu paremmin.
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4. AINEISTON ANALYYSI

Tassd kappaleessa kéyn l&pi kerddmieni haastattelujen aineiston. Ensin esittelen
haastattelemieni asentajien vastausten perustella heidén ty0tddn ja sen osa-alueita.
Taman jalkeen ryhmittelen kysymyksista 16ydetyt teemat Virtainlahden (2006) neljén
hiljaisen tiedon alueen mukaan. Tdémén olen tehnyt siten, ettd ensin olen kaynyt lapi
kaikki nelja hiljaisen tiedon aluetta. Olen nostanut esille niissd toistuvia teemoja.
Né&iden teemojen perusteella pyrin muusta haastatteluaineistosta l0ytdmé&én samoja
aiheita.

4.1. Tyon luonne

Kysyin haastateltavilta, miten he kuvailisivat ty6taan tai mité heille tulee ensimmaisend
mieleen tyOstdaan. Haastateltavat mainitsivat lahes kaikki, ettd tyd on monipuolista,
haastavaa tai vaihtelevaa. Yksi haastateltava muistuttaa tyon olevan myos raskasta ja
polyistd. Tyd koostuu huoltamisesta, vian korjaamisesta sekd muutostoistd. Asentajien
ty6t vaihtelevat, ne voivat sisdltdd mekaanisia tehtavia, sahkdasennusta seké vianhakua.
Liséksi joillain kokeneemmilla tyontekijoilla on muita erityistehtévid, kuten uusien
tyontekijoiden perehdyttdminen.

"No esimerkiksi tan&an, niin ma olen ilta-etumies. Mutta mé teen itte
toita siina samalla, elikkd ma olen kuljettajiin pdin yhteydessa valilla ja
ilmotan vetureita kun ne on valmiita ja ne taas kyselee, koska saadaan
(valmiita vetureita). Sit mé teen vikakorjausta siina ite aina mita tulee,
ettd tandan hullunlailla ndytti taas olevan t6itd. Siind on ihan mekaanista
korjausta vélilld ja padosin ma teen séhkokorjausta, ettd ihan
elektroniikkaa, tietokonetta kans joutuu kayttdmaan. Ihan laidasta
laitaan." Virtanen® (veturiosasto, talossa yli 10 vuotta)

! Haastateltujen henkildiden nimia on saatettu muuntaa luottamuksellisuuden séilyttamiseksi.
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Haastateltaviin kuuluu myos kaksi sorvaajaa. He tekevét kuitenkin kaikkea muutakin
ty6té osastollaan.

"No periaatteessa ma oon niin kuin sorvaaja, mutta mindhén teen
kaikkea muutakin, mutta pyorakerrat, sorvaus on se niin Kkuin
tavallaan se pad... mitd ma teen. Mut sitten kaikki muut sielld
osastolla, elikkd tuota pakettilaakerien asennusta, pendoliinojen
kasausta, purkua, periaatteessa ihan kaikki tyot mita sielld tehdaan.
Elikkd semmonenhan on niin kuin tarkotus, ettd kaikki osais tehda
niitd kaikkia toita paitsi sitten sorvaajat on erikseen, niitd hommia,
sorvausta ei tee kuin sorvaajat, mut muuten olis tarkotus tehda
kaikki." Laaksonen (vaunuosasto, talossa yli 10 vuotta)

Haastateltavat mainitsivat osaamisen tarpeista tietokoneen kéayton ja mekaaniset taidot.
Osa vastaajista tarvitsee sahkoasentajan ammattitaitoa. Erds haastateltavista oli joutunut
kayttdmaan hitsaamistaitojaan. Jotkut tyontekijoista sorvaa pyorid, joten siind tarvitaan
sorvauksen erityisosaamista. Laitteiden toiminnan ymmartaminen mainittiin myds. Vian
hakemisessa pitdd ymmartad kuvan lukua.

"Pitaé yleensakin ymmartaa jotakin laitteista ja ihan niinku, etta mitenka
toimii esimerkiks joku sylinteri sun muut mekaaniset ovet sun muut.
Sitte tietysti sdéhkds on omat jutut kaikki, ettd pitdd ymmartaa, ettd mita
séhkoa siel menee paljonko ja vastuksia sun muita kaikkia, releita,
kytkimid sun muita. Pitad ymmartaa niitten paalle, ettei sinne voi menna
vaan sOssimddn jotakin." Kuusinen (vaunuosasto, talossa alle kaksi
vuotta)

"Vian ettimisessa pitdd osata ainakin niinku kuvan lukua, sahkokuvan
lukua ja sitten pitdd muutenkin vahan tietdd niistd, ettd missa ne
komponentit on." Henriksson (veturiosasto, talossa alle kaksi vuotta)
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4.2. Hiljaisen tietdmyksen siirtdminen VR:n Helsingin varikolla

Kysyin haastateltavilta Virtainlahden (2006) hiljaisen tiedon alueiden mukaan
kysymyksid. Kysyin, kuinka kyseisté tiedon aluetta voi siirtdd uudelle tyontekijalle, ja
mitd muuta haastateltavalle siitd tulee mieleen. Joissain tapauksissa jatkoin
lisakysymyksilla. N&it4 hiljaisen tiedon alueiden perusteella saatuja vastauksia pyrin
tdydentdamaan muilla kysymyksilla. Kerdsin muiden kysymysten vastauksista samoja
teemoja, joita esiintyy hiljaisen tiedon alueiden yhteydessa.

4.2.1. Sosiaalisten taitojen opettaminen

Haastateltavat kokivat, ettd ihmissuhdetaidoista on hyotya tyopaikalla. He mainitsivat
muun muassa, etta on hyva tietdd, ketkd tyontekijat ovat tehokkaita yhdessa ja ketka
toimivat parina hitaammin. Liséksi tyodskentelyilmapiiri pysyy hyvand ja tyon
tekeminen sujuu paremmin, kun tyontekijoilla on hyvat ihmissuhdetaidot. Hyvat
sosiaaliset suhteet koettiin tarkedksi myos sen takia, ettd tietdd keneltd kysya apua ja voi
saada hyvid neuvoja muilta tyontekijoiltd. Vastauksissa ei ollut havaittavissa eroja
tulokkaiden ja kokeneiden tai vaunu- ja veturipuolen valilla.

”Pitaa tietysti kaikkien kans tulla toimeen, ettd jos s& oot tuolla naama
aina miten sattuu ja haistattelet, niin eihédn siita tuu mitaan, etta kylla
sitd pitaa olla sellanen hyva fiilis, ettd toimeen tulee kaikkien kanssa.
Se on térkeetd hommat sujuu paljon paremmin.” Kuusinen

Suurin osa haastateltavista uskoi, ettei ihmissuhdetaitoja voi opettaa, vaan ne taidot
tulevat luonnostaan jokaiselta. Heikkil&d uskoo, ettd jokaisella ihmisellda on vaisto
ihmissuhdeasioissa ja aluksi pitdd hiukan tunnustella uusien tytkavereiden luonnetta.
Jokinen on sitd mieltd, ettd kaikista ei tarvitse pitdd, mutta heidan kanssaan taytyy tulla
toimeen. Tyot on tehtévé, ja se ei onnistu, jos tyokavereiden valit ovat huonot.

"Ei ihmissuhteita pysty millddn opettamaan, se on joko opittua ja sen
omaa jokainen ihminen itse. Mullakin on sellasia tuttavuuksia, mistéa
mé en vélttdmatta kauheesti pidd, mutta kun me ollaan taalla samassa
tyopaikassa, niin se on hoidettava se tyo ja silla siisti, ettd eihdn siita
tulis mitaén, jos joku kiukuttelee toiselle.” Jokinen (veturiosasto,
talossa yli 10 vuotta)
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Vaikka haastateltavat p&éasiassa olivat sitd mieltd, ettei ihmissuhdetaitoja voi opettaa
toiselle, tuli esille myds ehdotuksia, kuinka ihmissuhdetaitoja voi siirtdd. Virtasen
mielestd ihmissuhdetaitoihin liittyy esimerkiksi se, ettd tietdd ketk& ovat hyva
tyoskentelytiimi tai ketkd eivat. Hanen mielestddn tydskentelypareja pitdd sekoittaa.
Hén on sitd mieltd, ettd ajan kanssa ihminen oppii tavoille ja arvostus paranee, mitéa
pidempéén toissd on. Heikkilda pitdd tarkednd omaa esimerkkid. H&n on myds sitd
mieltd, ettd mitd paremmin tyokaverit oppii tuntemaan, sitd paremmin tietdd, kuinka
heiddn kanssaan tullaan toimeen. Laaksonen pohtii ihmissuhdetaitojen oppimisen
lahtevan liikkeelle siitd, ettd oppii tuntemaan ihmisig, jolloin taidotkin kehittyvat.

Kuusinen on sitd mielt4, ettd omalla mielialallaan voi vaikuttaa ihmissuhteiden laatuun.
Hén uskoo, ettd olemalla myonteinen muita kohtaan, myos ty6t sujuvat paremmin. Han
uskoo, ettd ndin tulee kaikkien kanssa toimeen helpommin. Tuominen uskoo, etta ujoilla
ja vetdytyvilla tyontekijoilla saattaa olla vaikeaa luoda ihmissuhdeverkostoja.
Sosiaaliset ja ulospdin suuntautuneet tulokkaat pdasevat paremmin mukaan tydpaikan
piireihin ja saattavat luoda helpommin kontakteja tyopaikalla. Sosiaalisesti arempia
tyontekijoita voisi hanen mielestddn rohkaista ja kertoa heille, misté saa apua ja kenelta
kannattaa kysyd, tietyssa ongelmatilanteessa neuvoa. Han uskoo, ettd tarpeen tullen
ujokin henkild rohkaistuu kysyméan apua. Mattila uskoo myds, ettd ihmissuhdetaidot
ovat henkil6sta itsestaan kiinni. Hanen mielestadn on myos tarkeatd, etté tyokaverit ovat
mukavia ja tyopaikalla tullaan hyvin toimeen kesken&an. Han uskoo, ettd ihmissuhteista
voidaan opettaa esimerkiksi jonkun tyontekijdn ominaispiirteista tai tyoskentelytavoista,
ettd uusi tyontekija tietdd alusta asti kuinka menetella ja kuinka tulla toimeen kenenkin
kanssa. Han uskoo kuitenkin sen olevan ihmisesta riippuvaista, tuleeko tyokaverien
kanssa toimeen.

”Mut sit jos vaikka olis hirveen tdmmoénen ujo ja joka ei hirveesti
talleen puhele, ni kyll&dhén sillekin taas voi sanoa, ettd ’jos sulla on asiaa
tommosesta, niin s& voit tolta ja tolta kysya’, ettd kai se ihminen siina
vaiheessa kun on jotain kysyttavéa, uskaltaa jo mennd kysymaan.”
Tuominen (vaunuosasto, talossa alle kaksi vuotta)

4.2.2. Kokonaisuuden hallinta

Kokonaisuuden ymmartdminen merkitsi haastateltaville monia asioita. Haastatteluissa
mainittiin organisaation ja oman yksikon toiminnan nakeminen kokonaisuutena. Lisaksi
pitaisi ymmartad tyotehtdvien yhteydet toisiinsa. Moni haastateltavista mainitsi myos
junan ja sen rakenteiden hahmottamisen kokonaisuutena.
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Haastateltavat pohtivat, mitd hyotyd on siitd, ettd on hyva hahmottamaan
kokonaisuuksia. Erés haastateltavista oli sitd mielt4, ettd ilman kokonaisuuden
ymmartamistd, ei voi tietdd, mihin oma ty6d vaikuttaa. Kyseinen tyontekija on itse
vaihtanut tehtdvéa organisaation sisalla useamman kerran. Hanen mielestddn se on
hyvaksi ammattitaidon kannalta, vaikka monet voivat kokea tydtehtdvien vaihtamisen
vaikeaksi. Hén kertoo, ettd osa tyontekijoista tekee erittdin suppeaa tehtavéd useamman
kymmenen vuotta perékkéin ja osaavat tehdé vain sitd. He eivéat valttdmatta osaa katsoa
ty6taan osana laajempaa kokonaisuutta, vaan keskittyvat ainoastaan omaan ty6honsa.

Toinen haastateltava uskoo, ettd tyontekija pystyy paremmin ennakoimaan ja
suunnittelemaan tulevaa, jos hdn ymmartaa hyvin kokonaisuuksia.

”On siitd ilman muuta hyotyd. Jos nyt aatellaan, ettd sd oot jossakin
hommissa ja sa sossit siella jotain, niin se myohésty se lahto siitd, ja
sitten se taas vaikuttaa koko hommaan. Huomaako sen jostain, jos joku
ymmartaad hyvin kokonaisuuden? Huomaa, ettd niinku suunnittelee, etta
se kymmeneltd vaikka ldhtee, ni pitaa sitten sen mukaan tehd, ettei
mitaan isoja hommia voi tehdé siind ja silla lailla.” Kuusinen

Liséksi esille nousi, ettd vikojen havaitseminen ja korjaaminen helpottuu, jos hahmottaa
hyvin kokonaisuuksia. Kokonaisuuden hallinnasta on hyotyd myds muiden tyonteon
helpottamisessa. Kun tietdd, mitd muiden ammattiryhmien tehtaviin kuuluu, ei silloin
hairitse heidén tydntekoaan.

”On totta kai siitd apua, et mitd enempi tietdd kokonaisuuden
hallinnasta. Miten nda toimii naa liikennepuolen siirrot ja muut. Totta
kai siit on hy0tyy sitte tyonteos, et voi niinku funtsailla, et voiks ma
menna sinne tdihin, ettd haittaaks se sitten siirtelyitd, ku ne kasaa
junia... Kylla se kaikki mitd tulee tietoa, ni se on hyvaksi.” Lankinen
(vaunuosasto, talossa yli 10 vuotta)

Monet haastateltavista painottavat, ettd pitdd olla aktiivinen ja oma-aloitteinen, jos
haluaa hahmottaa kokonaisuutta. Uusia asioita ei opi ilman, ettd itse kysyy ja ottaa
selvaa. Tyot jaavat tekemattd, ellei ole omatoiminen. Kokeneemmat tyOntekijat ovat sita
mieltd, ettd nuorempien pitad itse kysya ja pyytdd neuvoa. Perehdyttdjat ja opastajat
eivat milladn voi muistaa kertoa kaikesta ja tulokkaat helposti unohtavat asioita, kun on
paljon opittavaa. Myo6s uudet tyontekijat ovat huomanneet, ettd kysyminen kannattaa,
jos haluaa oppia ymmartamadn kokonaisuuden. Kysymallad paljon uudet tulokkaat
varmistavat perusteellisemman oppimisen.
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Haastateltavat uskovat, ettei kokonaisuuden oppimisessa ole oikotietd. Kokemus on
paras opettaja. Kun tulokas ryhtyy kerryttdméaén kokemusta, tukena pitéa kuitenkin aina
olla opastaja. Tdma seikka tuli esille melkein kaikkien haastateltavien vastauksissa. Kun
kokenut on koko ajan vierelld seuraamassa tulokkaan tydskentelyd, hén pystyy heti
oikaisemaan virheet ja antamaan palautetta valittomasti.

”"No kun on joku homma, ni senhdn pitdd lahted mukaan, niitten
nuorten sinne oppimaan sitd. Siind sitten oppii, ku seuraa siind
vieressa ite ja tekee pikkuhiljaa, ettd niinhdan se siirtyy parhaiten ja
niinhan sita siirretddnkin taalla. Sita (tietoa) pitdd siirtdd kokenut
asentaja tietysti.” Kuusinen

Erds kokeneista haastateltavista kertoo, ettd ennen kuin hé&n alkaa opettaa uutta
tyontekijaa, hanestd olisi hyva ensin tehdd pohjaty6td. Héan itse saisi valmistautua
perehdyttamiseen ja sitten yhdessé tulokkaan kanssa kavisi lapi uusia asioita. Pienista
osista muodostetaan kokonaisuus.

”Jos ma siirran tés tietoo sulle, niin ma kyl tykkaisin, et ma tekisin
siitd pikkusen niinku pohjaty6td, vahan kaivaisin papereita esiin,
missa olis niinku virallinen teksti ja eksakti tieto, sit katottais vahan
piirustuksia, kuvaa ja sit kaivettais tietokoneella diagnostiikkaa ja sit
voitas vasta niinku lahtee. Ei se mee ihan niin yksinkertasesti, et ma
kerron té&ssé sulle, et jos sa kuulet sellasta ja sellasta, niin et s& osaa
niinku yhdistaa niitad. Se on niinku pikkusen laajempi. Et méa sanoisin
niin, ettd ottais pienid palasia kerrallaan ja niitd kdy lapi sitten.”
Virtanen

Haastateltavien mielesté tulokkaat pit44 heti ottaa mukaan tyon tekemiseen. heidan pitaa
antaa osallistua, vaikka eivat vield osaisikaan. Erds haastateltavista opastaa tyon
tekemisen ohella siten, ettd ensin han neuvoo, mitd tulokkaan pitéé tehdd. Kun tulokas on
itse saanut kokeilla, kertoo hén sen jalkeen, miksi néin tehtiin ja mihin se vaikuttaa.

Kun kokenut tyOntekija neuvoo tulokkaalle kokonaisuudesta, hé&nen pitdd olla
karsivallinen ja hénella pitdd olla hyva ulosanti. Lisaksi toiveena oli, ett4
perehdyttdmiseen saa keskittyd rauhassa ja perehdytettavid ei ole samaan aikaan kovin
montaa, kaksi tai yksi on hyvé maara.
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Haastateltavat kertoivat, ettd kokonaisuuden hahmottamisessa hyvéna apuna ovat myos
kurssit ja koulutustilaisuudet. Ahonen sanoo, ettd hédn itse oli tyonopastajan
koulutuksessa. Hanen asenne tyonopastamista kohtaan muuttui kurssin jalkeen ja han
uskoo, ettd vastaava kurssi voisi auttaa myds oppijaa. Oppimaan oppiminen on hyddyksi
tulokkaille.

”Ennen aikaan, silloin kun minékin tulin taloon, niin siitd pidettiin
tdimmosia  kursseja ja ihan kaytiin |&pi organisaatiota, ihan
kaikenné&koistd, laidasta laitaan. Mutta ei nykyddn oo endd rahaa
semmoseen. Olisko se tarpeen, etta olis? Kylld ma uskon, etta jollain
lailla se olis tarpeen, jossain mittakaavassa. Mutta tota, kuka sita sitten
vetdd, niin se on toinen asia, mut meil on aika huonoks menny taa
koulutuskin, ettd sitten joutuu kansiota kaivamaan ja sitten tulee aina
kyselemaan, ettd "mites nyt?”. Virtanen

Koulutuksesta ja kursseilta saa pohjatiedot oppimiselle. Teoria pitdd hallita ennen
tyoskentelyn aloittamista. Myds muiden alojen kurssien kdyminen parantaa tyontekijan
ammattitaitoa. Lankinen on kdynyt monia kursseja liikennepuolelta ja han hallitsee siten
muutakin, kuin omaan alaansa liittyvia tehtdvid. Han on kurssien myo6té saanut hyvan
nékokulman muuhunkin organisaation toimintaan. Hanen mielestdén esimerkiksi on
hyva, ettd tuntee liikennepuolen vaunujen siirtamista. Han kokee, etté tyonteossa auttaa,
kun tietdd, voiko menné tekemaan toitd, vai haittaako se vaunujen siirtdmisté tai junien
kasaamista. Lankisen mielesté esimerkiksi ty0nopetusta pitéisi suunnitella paremmin ja
uusien tyontekijoiden pitdisi harjoitella ja opetella rauhallisissa olosuhteissa, missé heité
ehditdan opettaa ja heilld on aikaa keskittya tyon harjoitteluun.

” No mun mielestd just joku tyontekija, joka tekee niitda hommia on
paras opettaja. Se on ainut varmaan oikee, mut se ettd kuka se sit on ja
kuinka paljon sille annetaan aikaa siihen ja néin, niin se on... Niinku
sanottu, jos se kaveri vaan kulkee tossa mukana ja on tosiaan
kiirehomma, ni se jaa vahan niinku silleen heitteille. Et se pitas olla just
tdmmaonen korjaamonpuoli tai joku, et siel se péasis perehtyy, ne vaunut
seisoo siind ja tehdadn. Sillon ku se kulkee tossa tyontekijoiden mukana
talla puolella ni se ei paljoo opi siind.” Lankinen
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Kokonaisuuden opettamisen esteeksi viisi haastateltavaa mainitsi  Kiireen.
Haastateltavista kaksi pitivat koulutusta puutteellisena. Yksi haastateltavista sanoo, etté
kokeneemmankin asentajan on vaikeaa hahmottaa kokonaisuutta, kun organisaatio
muuttuu koko ajan. Tyontekijat eivat pysty muistamaan, mik& osasto vastaa mistakin
asiasta. Tietoa ei saa myoOskaan jakaa liikaa, eikd turhaa tietoa pida siirtdd ollenkaan.
Tyontekijét toivovat, ettd koulutuksissa ja kursseissa pysytdan heiddn oman ammattinsa
aihealueissa.

Lankisen mukaan tulokkaan ei pitéisi menna kokeneiden tydntekijoiden mukaan toihin.
H&n kumoaa aiemman mielipiteen siitd, ettd tdma voisi olla hyvd keino oppia
hahmottamaan kokonaisuutta. Lankisen mielestd tulokas saattaa kokea itsensé
ulkopuoliseksi ja tuntee olevansa tiella. Tallainen tunne uudelle tyontekijalle kenties
tulee, jos hanelle ei ehdita kertoa ja ndyttad samalla kun tydskennellaan.

Ongelmaksi saattaa tulla myds perehdytettdvien maéard. Virtanen sanoo, ettd
perehdytettavié saisi olla samaan aikaan opastettavana vain yksi tai korkeintaan kaksi.
Jos heitd on enemman, heihin ei saa kontaktia, osa jaa ulkopuoliseksi ja kaikki oppilaat
eivat edes nde riittdvan hyvin. Ahtaisiin tiloihin meneminen monen oppilaan kanssa on
hankalaa.

”Nojoo, ja sitten jos téllasta asiaa niinku ruvetaan perehdyttdméaan, niin
jos siiné nyt yks tai kaks miestd maksimissaan on keta perehdytetaén, et
enempéaé siihen ei... Jos ma sun kanssa kdyn monimutkaista kuvaa l&pi,
niin ei siind voi olla, et on pdyta tdys ja yhden kanssa siind touhuu, mun
taytys kumminkin n&hdg, ettd ké&sitdksa siitd mitddn. Toiset vaan
roikkuu siiné ja kattelee. Kauheen montaa (opiskelijaa) ei pysty siihen
kerralla ottamaan. Mutta yks tai kaks menee. Ja veturikin on kumminkin
niin ahdas tilanakin vield, ettd jos sa oot sielld selén takana, niin et sa
edes nde mitadén.” Virtanen
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4.2.3. Teknologia

Haastateltavat kertovat, ettd teknologisiin tOihin sisaltyy tietokoneen kayttamista ja
mekaanisia tehtévid. Melkein kaikki on tietokoneohjattua, kuten esimerkiksi vaunut.
Tietokoneelta tarkistetaan muun muassa painetta tai l&mpotilaa. Haastateltavat
mainitsivat teknologisista tehtévista esimerkiksi esineiden siirtdmisen ja nostamisen
koneiden avulla sek& junan virittdmisen. Turvallisuusasiat pitd4d huomioida
ensimmaisena.

Mattila tarvitsee tietokoneen kdyton hallintaa tyossadn, mutta on sitd mieltg, ett ne ovat
ihan perusasioita. Ne ovat l&hinnd tyOtd helpottavia toimenpiteitd, kuten tilausten
tekemistd. Itse ty0ssé auttaa, jos tietdd sorvauslaitteen toimintaa. Jos tulee ongelmia,
tietdd mité pitaa tehda ja mista lahted korjaamaan.

Haastateltavat sanoivat koulutuksen olevan térked keino teknologisten taitojen
siirtamisessa. Virtasen mielesté tietokoneen kéyton kursseja pitdisi jarjestdd enemman.
Hé&n on itse opiskellut uuden sarjan tietokonetta kurssilla, missa opetus oli englanniksi.
Virtanen itse péési opetukseen sisélle, mutta olisi voinut paremminkin oppia, jos olisi
voinut kuunnella omaa &idinkieltdan, koska kurssi kasitteli niin monimutkaista asiaa.
Virtasen mielestd organisaation tuki myds vanhemmille tydntekijoille on tarpeen. He
ovat toissd vield pitk&an ja tarvitsevat opetusta uusissa asioissa. Méntyla kertoo
nykyisten laitteiden ja koneiden olevan monimutkaisia. Hanen ndkemyksensa on, etté
niissa tarvittaisiin lisad koulutusta.

Lankinen on sitd mieltd, ettd tyosta ei tule mitéén, jos ei ymmarra koneiden ja laitteiden
toimintaa tai muita teknologiaan liittyvid asioita. Lankisen mielestad koulutus on hyva
keino lisaté tietamysté talla alueella. Lankinen on itse kdynyt joillakin kursseilla, mutta
kokee esimerkiksi tietokoneet silti melko haastaviksi.
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Kouluttamisen liséksi haastateltavat mainitsivat ndyttamisen. Laaksonen on sitd mielt,
etta laitteiden ja koneiden toiminnan opetteleminen on tarkedd tyon kannalta. Hén
uskoo, ettd parhaiten niiden kayton oppii, kun ty6ta tehddén yhdesséd ja oppilas saa
kokeilla. N&in han on opettanutkin uusia tyontekijoitd. Ahonen luottaa uuden
tyontekijan opastamiseen ja kadesté pitden nayttdmiseen. Hanen mielestadn junaa pitaa
tutkia ja kayttaa, kirjoista ei voi oppia. Han itse kokee hyvaksi menetelmaksi, etta ensin
opetetaan tulokkaalle, miten laite toimii. Tassa pitdd huolehtia, ettd tulokas ymmartaa
kokonaisuuden. Vasta sen jélkeen siirrytdén eteenpdin yksityiskohtiin, mutta kuitenkin
niin, ettei heti opeteta pienimpia asioita.

Henriksson kokee itselleen parhaaksi oppimismenetelmaksi sen, ettd hénelle naytetaan
ja opetetaan asiat kadestd pitden. Koskiselle ja Tuomiselle paras tapa oppia on itse
konkreettisesti tekeméalld. Tuominen haluaa ensin, ettd joku ndyttdé oikean tavan tehda
tyoté ja sitten hén itse kokee. Yrittdmalla itse Tuominen ymmartéa ja oppii, kuinka ty6
tehdaan. Samalla héan miettii laitteen toimintaa ja rakennetta seka kuuntelee, mitd muilla
on sanottavaa. Han kertoo oppivansa huonosti niin, ettd lukisi vain paperista.

Tuominen kertoo, ettd téiden opettelemisessa on saanut jonkin verran itse kokeilla ja
jotkin asiat ovat niin yksinkertaisia, ettei niissd opettelemista edes tarvita. Moneen
kertaan on kuitenkin opetettu esimerkiksi junan virittdmistd ja neuvottu, miten se
tapahtuu. Alussa oli vaikeaa muistaa kaikkea, koska uutta asiaa oli niin paljon.
TyoOnopetuksessa on péasaantoisesti ensin kerrottu ja sitten toimittu. Kun asioita ei
muista on voinut kysya opastajalta ja hdn on myds selittanyt, miksi missékin
jarjestyksessa edetaén.

Tuomisen mielesta olisi hyvé, jos 16ytyisi keino sille, ettd muistaisi kaikki uudet asiat,
mitd alussa kuulee ja oppii. H&n ei kirjoita asioita yl6s. Jos han kirjoittaisi ohjeita ylos,
ei hén valttdmattd hyodyntaisi sitd, tai seuraavalla Kkerralla osaisi tulkita
muistiinpanojaan. H&n epdilee, ettd tiedot olisivat omissa muistiinpanoissa niin sekaisin,
ettd niiden hyvaksikdayttdminen olisi lilan hankalaa, silla tietojen pitéisi olla
muistiinpanoissa jarjestelmallisesti ja 16ytya helposti. Tuomisen mielesta ei pida pelétéd
kysymistd, vaikka kuinka monennen kerran joutuisi saman asian varmistamaan. Han
muistelee, ettd alussa oli erittdin vaikeaa painaa kaikki asiat mieleen. Asiat kuitenkin
muistuivat viimeistaan siiné vaiheessa, kun joku kertasi ne.
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Vanhemmat tyontekijat ovat sitd mieltd, ettd nuorilla, uusilla tyontekijoilla
teknologiaosaaminen on jo valmiiksi erittdin hyvad. He Kkiittdvat erityisesti
tietokoneenkayttotaitoja.

”No nyt onneks nuoret miehet... Mulle se on tullu v&han niinku puun
takaa, mut nuoret miehet, nehédn on lapsesta asti jo leikkiny néiden
koneiden kans. Niille se ké&y aika silleen jouheesti.” Lankinen

4.2.4. Tyotavat

Haastateltavat kertoivat ty0tavoista muun muassa, miten he tyotaan tekevat. Virtasen
mielestd ty6tavat ovat jokaisen tyontekijan kohdalla erilaiset. Tietyt asiat pitédé toki
tehdd méaératylla tavalla. Esimerkiksi vian haussa, Virtanen hakee ensin diagnostiikan,
josta hadn tutkii tilannetta. Sen jalkeen hé&n ryhtyy ratkaisemaan ongelmaa. Virtanen ei
ole sitd mieltd, ettd hanen tydssadn voisi kayttada erityisia nikseja. Tyo pitédd suorittaa
tietyssé jarjestyksessa, joten siind ei pysty oikomaan tai muuttamaan rutiineja.

Ajan kanssa muodostuu tyoskentelyn loogisuus, mitd Heikkilda pitdd tarkedné.
Kokemuksen kautta tulokas oppii mallit, joita voi tydssaan hyodyntad. Néin tyontekijé
osaa jo ennakkoon ndhd&, kuinka toimitaan. Jokinen tyoskentelee niin, ettd liikkeelle
lahdetdan rauhallisesti. Aina ensin mietitddn, mika on tilanne ja mika vika on kyseessé
ja mista se voisi aiheutua.

Ahonen on itse oppinut tyotavat melko alkuvaiheessa ja jotain myds vuosien varrella.
Han muistuttaa, ettd juna on valtava kokonaisuus, siihen kuuluu veturi ja juna. Han on
itse ollut monessa ty0ssd mukana, joten hén tietdd, ettei kannata heti ryhtyéd toimeen,
vaan kannattaa aina miettid ensin. Jos ty0ta ryntad tekemé&an, saattaa lahted purkamaan
vaarin. Han kertoo myads, ettd ennen vanhaan veturin paalla polteltiin tupakkaa. Siella
tyontekijat istuivat ja miettivat tupakan verran, ennen kuin he rupesivat tekeméan. Talla
tavalla saattoi saastdad paljon aikaa, kun ei suin pdin mennyt tekemaén, vaan ensin piti
mietintatauon.

Kuusisen mielestd huomaa, jos tyontekij& osaa tyotavat. Sen havaitsee siitd, ettd
kokenut aloittaa tydskentelyn rutiinilla. Han kertoo myds, ettd kokenut tydntekijé ei tee
virheliikkeitd, ylimaardisia toimintoja. Konkarista ei huomaa epdvarmuutta, kun hén
tyoskentelee
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Lankisen tydssd hénelle ja hanen kollegoilleen on muodostunut oma rutiini. Ensin
katsotaan, mitd toita pitaé tehda ja jos ei ole projekteja, niin tydnjohtaja jakaa tehtavat ja
antaa ty6laput. Lankinen kertoo, ettd tyokaverit valilla jakavat keskenddn nikseja ja
vinkkeja. Niité siirretddn uusillekin tyontekijoille.

Virtanen kokee vaikeaksi selittdd ja opettaa uudelle tyontekijalle, mitd hén
diagnostiikassa nékee, tadssd on juuri hiljaista tietdmystd. Ohjetta tdhan ei lue missdén
eikd sitd ole mihinkaan kirjattu. Virtanen kertoo, ettd han pystyy tuntemaan, kuinka
veturi hurisee ja paattelemaén tasta paljon. Hanen mielestd jokainen opettaa omalla
tavallaan oman tapansa ja jokainen saa sitten sen perusteella hakea itselleen sopivan
tydskentelytavan. Virtasen mielestd lahtokohtana on, ettd jokin tapa opetetaan ja sitten,
kun tulokas on tarpeeksi taitava, han pystyy muodostamaan itselleen parhaan tyylin.

Jarvisen mielesta tyotapojen hallintaan liittyy laitteiston rakenteen tuntemus. Hanen
mielestddn pitdd toimia mahdollisimman kaytdnnollisesti ja opettamisessa pitéa
huomioida havainnointi. Uusi tyontekija pystyy péaatteleméén tydtapoja paljon, kunhan
on oppinut laitteiston rakenteen ja toiminnan. Heikkil& kokee, ettd elektroniikkaa vaatii
paljon opiskelua, koska se on hyvin monimutkaista.

Jokiselle on helppoa maaritelld ratkaisuja laitteen vikaan, jos vaunu tai veturi on juuri
ollut sen tyyppisessé huollossa, etta sille olisi tehty jotain juuri td4han kyseiseen vikaan
liittyvaa. Siitd voidaan paatelld, ettd vika on voinut aiheutua juuri huollosta. Muuten se
on voinut muotoutua pitkénkin ajan kuluessa. H&n muistuttaa myos, etta esimerkiksi
pitkaan kestanyt sade voi olla vikojen aiheuttaja, silla vettd saattaa kulkeutua vaaréén
paikkaan.

Laaksosen mielesta tydskentelytavoissa on aina pienid eroja, mutta tietyt asiat tehdaan
aina samalla tavalla. Variaatioitakin silti 16ytyy. Han itse opettaa uudelle tyontekijalle
vinkkeja ja nikseja siten, kuin han itse ne tekee. Hanen mukaansa tulokkaalle kannattaa
opettaa yksi tapa mieluummin, kuin monta. Jos tulokas oppii monta tapaa, hdn menee
sekaisin.

Mantyla pohtii, ettd ty6tapoja voi opettaa uudelle tyéntekijalle myds siten, ettd han itse
oivaltaa, ettd mik& toimii tai mik& ei. Se tosin vaatii henkilon seuraamaan uuden
tyontekijan tydskentelyd, joka neuvoo ja opastaa. Méantyla kertoo, ettd esimerkiksi
séhkopuolella rikkindista korttia ei valttdmatta huomaa ja talldin tarvitaan kokeneen
l&sndoloa.
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Henrikssonin mielestd tydtapojen oppimisessa voi seurata tyontekijoiden tydskentelyé
ja luoda siita itselleen sopivimman tavan. Han kertoo, ettd kaikilla ei ole samanlainen
tapa ja tyyli, mutta niistd voi sitten helposti kehitelld itselleen parhaan. Lankisen
mukaan organisaatiossa on myo6s urautuneita tyoskentelytapoja ja uskoo, ettd uudet
tyontekijat voisivat haluta myo6s tehda eri tavalla. Han pohtii, eivatkdé uudet tyontekijat
uskalla sanoa vai eikd heidan anneta toteuttaa uusia menettelytapoja. Tuominen kertoo,
ettd han oppi tydtavat menemélld kokeneen tyontekijdn viereen seuraamaan hanen
tyoskentelydaan. Tamén jalkeen han itse kokeili. Han kertoo, etta on itsekin jo oivaltanut
muutaman keinon, missé pystyy soveltamaan itselleen sopivimman tavan. Mattila oppi
uuden tyonsa olemalla kokeneempien tyontekijoiden mukana. He nayttivét ja kertoivat
ensin ja Mattila seurasi ja tarkkaili vieresta. Sitten Mattila sai itse kokeilla ja sitten
opastettiin lisdd. Han koki oppimistyylin itselleen hyvéksi ja sopivaksi. Han kokee
toiminnassa oppimisen hyvaksi tyonopastustavaksi.

"No mé aloitin tuol toisel puolella, siel oli yks vanhempi sorvari, sen
mukana ma olin siind ja mé olin kolmantena pydrana oikeestaan. Ma
kattelin aluks ja sit rupesin sorvaamaan. Ehtiks ne kertoo siind samalla
mitadn? No ne kerto siind alussa ja sit ne teki ja sit ne kerto aina valilla,
ettd mik& nyt on meneilldan ja sit ne laitto mut siihen ja sit ne katto
vierestd, et menee kaikki hyvin. Oliko se sun mielestd hyva tapa oppia?
Oli oli. Laitto ite toihin, et ei sitd oikeen ymmarrd, jos joku vaan
selittdd, Se pitdd oikeestaan ite nahd ja koittaa et miten se menee."
Mattila (vaunuosasto, talossa alle kaksi vuotta)

4.2.5. Tiedon siirtdminen yleisesti

Virtanen oli sitd mieltd, ettd vaikka hiljaisen tietdmyksen mukana siirtyy myds
tydnantajan kannalta huonoja vinkkeja, hdn ei née sitd negatiivisena asiana. Tyontekijat
saattavat kertoa toisilleen keinoja, miten paéastd mahdollisimman helpolla tai nopeasti.
Tama ei kuitenkaan liene oleellinen ongelma.

"Niinku méa sanoin, kun telkkarista kattelin hiljaisen tiedon siirtoo, niin
siind sanottiin, ettd venkulatietoo menee eteenpdin. Mutta en ma
sitdk&an pahana pidé. Siind kumminkin aina kaksi puolta asiassa, et
tyontekijalle se on taas sitten hanen kantiltaan kattottuna ja sit on talon
puolelta. Ja vaikka siind vahan venkuillaan, niin se kuuluu eldméan.”
Virtanen
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Jarvisen mielestd luontevasti toimiminen perehdytystilanteessa on  tarkeéa.
Poppakonsteja uuden tyontekijan opettamiseen ei hdnen mielestdén ole. Toissd, joissa
on paljon yksityiskohtia pitdd Jarvisen mielesté erityisesti perehtyé tyon ohessa. Jokinen
siirtad vinkkeja ja nikseja uusille tydntekijoille. Han osallistaa kokemattomat tyontekijat
tekemaan tehtévia ja kertoo seka selittdd, mista kyseisessa tehtdvassé on kyse ja miksi
niin tehtiin.

"llman muuta mé& kerron niitd (kokemuksen kautta kertyneitd vinkkeja
ja niksejd) niille uusille tydntekijoille. Sehdn helpottaa munkin ty6té, jos
mun ei tartte tehd& kaikkia itse, ettd tdssa on just sellasia tilanteita, etta
sanotaan ndin, etta tulee uus kaveri, niin kestéa pitkén aikaa ennen kuin
se edes tietdd missé laitteet sijaitsee. Silloin siind menee hirveesti aikaa,
kun mé sanon, ettd "tuleppas tédn napin luokse tahén ndin ja painappas
tosta sitten, kun ma huudan sulle”, sit jalkeenpdin méa voin selittaa sille,
ettd mité siind tapahtu ja minka takia sité piti painaa ja noin poispain.
Jos sita toiselle tehdaén vain néin, etta “paina tota nappia”, niin eihén
siind oo mitdan jarkee, kyllahan sen pitaa tietad, ettd minka takia sita
pitéé painaa.” Jokinen

Virtanen haluaisi, ettd organisaation osalta annettaisiin parempi mahdollisuus tiedon
siirtamiselle. Han kaipaisi enemmaén aikaa ja tilaa keskittya siihen. Han haluaisi, etta
ennen tiedon siirtdmisté ja opettamista, hén voisi tehda pohjaty6td. Han on sitd mielta,
etta virallinen ja tarkka ohje opetettavasta asiasta pitdd selvittdd ensin ja sitten hén
tutkisi uuden tyontekijan kanssa piirustuksia, kuvaa ja sitten tietokoneelta tarkastellaan
diagnostiikkaa. Huolellisen orientaation jalkeen voisi ldhtea harjoittelemaan itse tydn
tekemistd. Opeteltavat asiat ovat niin monimutkaisia, ettd niitd on vaikea ymmartaa
kaytannon kannalta. Varsinkaan teoriatietoa ei kannata opettaa paljon kerralla, koska
pelkastaan silla tiedolla ei varsinaista tyota vield osaa tehda.

Virtasen mielestd hyva keino on opettaa pienid osa-alueita ja kayda niita l1api. Ne voi
sitten yhdistdd muuhun kokonaisuuteen. Virtanen kertoo myds, ettd jos oppijalle
annetaan suuria maaria tietoa, han ei pysty kaikkea omaksumaan. Virtanen kokee
merkityksettdmaksi, ettd tietoa annetaan liikaa. Tyon tekemisen kannalta oleelliset asiat
on hyvé kertoa, mutta liian tarkka ja yksityiskohtainen opastus vain hammentaa oppijaa.
N&ma tiedot voinee oppia sitten myohemmin, kun perustiedot on opittu. Uudella
tyontekijalla on muutenkin erittdin paljon opittavaa, joten hénen ei hei kannata opetella
asioita liian tarkasti. Kenties vasta sitten, kun tulokas ymmartad véhan enemman, hén
pystyy omaksumaan helpommin tydn hienosaatoa.
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"Niin samanlailla meill&, niin ei tarvii ihan hullunlailla sita tietoo heitta,
se riittdd, ku ma tiedan, etta taa laatikko toimii ndin, ei mun tartte joka
nippelii sielld osata. Ku mé tieddn vaan, et ton ku mé& vaihdan, niin se on
sitten hyva. se on kumminkin hirveen laaja ala toi. meilldkin on kaks
sarjaa, vanha ja uusi, ne on ihan erilaiset, niin ei siitd tuu mitéén, etta
tolkku pitéa tiedollakin olla. Tieto luo tuskaa! Ainakin siind vaiheessa,
kun sitd pitdis tenttid ja muuta. Mut se miké tuolla meni metsdén, niin sitd
tietoa heitettiin sulle amparilld ja sulla oli lusikka, milla sa sita kauhoit,
ettd ei tolla lailla." Virtanen

Haastateltavat eivat ole havainneet, etté tietoa pihdattaisiin. Ympériston meteli tai muut
hairiotekijat saattavat haitata tiedon siirtdmista. Aikaisemmin tallaista oli havaittavissa,
mutta enda ei ole havaittu sellaista. Jokinen mainitsee Kiireen yhtenad syyna sille, etta
tieto ei siirry. Kun ty6 on tehtdvd nopeasti, laitetaan ammattimiehet asialle. Uusi
tyontekija on silloin toisarvoinen tyontekija, ja joutuu tekeméén rutiininomaisempia
tehtavia. Talldin tulokas ei padse opettelemaan vaikeita tehtdvid. Jokinen muistuttaa
myaos, ettd télla alalla menee vuosia, ennen kuin hallitsee tyén kunnolla.

Moni muukin haastateltavista puhuu kiireesta ja aikapulasta. Koska tyontekijoita ei ole
tarpeeksi, kukaan ei ehdi neuvomaan uutta tyodntekijadd. Juna pitdd saada nopeasti
lilkenteeseen, joten se korjataan nopeasti. Neuvominen ja opastaminen jaavat talloin
tekemattd. Kuusinen mainitsee henkilokemian. Han uskoo, ettd jos perehdyttdja ja
tulokas eivét tule toimeen keskenaéan, ei tiedon siirtdminenk&an toimi. Han puhuu myds
siitd, ettd tulokkaan opettamisessa pitaisi ottaa huomioon, ettd keskitytdan vain yhteen
asiaan tai pieneen maaraéan uusia asioita kerralla. Mydskaan opettamisen tahti ei saa olla
lilan nopea.

Kuusinen pitaa tarkeand, etta alkuvaiheessa opetetaan tarpeeksi selvésti. Tulokas saattaa
oppia vaarin ja siten alusta asti ymmartaa vaarin. Myéhemmin tiedon oikaiseminen voi
olla hankalaa. Han uskoo kuitenkin, ettd koulutuksissa kdydaan asioita lapi, ja sieltd
tulokkaat oppivat, jos kokeneemmat tyontekijat eivat kerro. Mattila on ollut tyytyvdinen
omiin opettajiinsa, mutta sanoo, ettd on myds tydntekijoita, jotka eivat kovin paljon
jaksa tai viitsi kertoa ohjeita.

Perehdyttdmisen osapuolille, tulokkaalle ja konkarille, l0ytyi tiettyja piirteita tai
ominaisuuksia, mitk& joko edesauttavat tiedon siirtdmista tai haittaavat sitd. Laaksosen
mielestd paras opettaja on se, joka asian parhaiten hallitsee. Virtanen ottaa heti
ensimmadisena esille uuden tyontekijan koulutustaustan. Toihin ei oteta, ellei ole
vaadittavaa ammattikoulutusta. H&n arvostaa myods uusien tyontekijoiden hyvia atk-
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taitoja. Uudet tyontekijat pystyvat omaksumaan helpommin, kun heilla on jonkinlainen
pohjatieto. He pystyvat oppimaan helpommin ja nopeammin, kun he ymmartévét
perusasiat.

Haastateltavat ottavat usein esille motivaation. Méntyld katsoo asiaa palkitsemisen
nakokulmasta. Han mainitsee, ettd perehdyttdmisestd ja muiden opastamisesta ei saa
palkkiota. Tamé& saattaa omalta osaltaan hidastaa tiedon siirtymista. Jokinen painottaa
uuden tyontekijan motivaatiota. Jotkut tyontekijét tulevat toihin vain siksi aikaa, etta
jotain parempaa l6ytyy. Talléin motivaatio ei ole kohdallaan, eika tietokaan siirry.
Lankinen on myds sitd mieltd, etta riippuu tulokkaasta itsestadn, kuinka han tietoa saa.
Uuden tulokkaan pitdisi olla aktiivinen ja kysell&, niin kylla tietoa jaetaan. Lankinen on
ohjeistanut uusia tyontekijoitd kysymaan paljon. Tarkeatd on, ettd mitdan sellaista ei
pida tehdd, misté ei ole varma. Perehdyttdjan ty6té helpottaa, ettd uusi tydntekijé kysyy
aktiivisesti. Perehdyttdjakaan ei voi milladn muistaa kertoa kaikkea, silla tyohon liittyy
niin paljon yksityiskohtia.

"No mun mielesté sen uuden pités kyselld. M& oon aina sanonukkin, et
ku tulee uusi tyontekija, ettd "KYSYT!” | etkd tee mitddn semmosta
mistd et oo varma, et kysyt ensin. Koska kaikkee ei voi mitenk&aan
muistaa, taal on niin paljon kaikkee mahdollista, et joku aina saattaa
jaada, et ei itekkddn huomaa, et 'en ma ookkaan kertonu tdmmosia'."
Lankinen

Ahonen ei vélttdmatta pid4 parhaana opettajana sitd, joka on huippusuoriutuja tydssaan.
H&n painottaa, ettd opettajalla pitdd olla hyva ulosanti ja hdnen pitéisi neuvoa
kiinnostavasti. Kaikki &arimmadisen hyvéat tyontekijat eivat valttdmattd osaa neuvoa
selkeasti, kuvainnollisesti ja mielenkiintoisesti, silla se ei ole helppoa.

"No ainakin... M& oon tavannu sellasii opettajia, jotka on hirveen
patevid, mut joilla on hirveen huono ulosanti, eli sun pitdd osata se
silleen opettaa, ett4 se toinen niinku on kiinnostunu siit4 aiheesta. Eika
se 00 kovinkaan helppoa.”" Ahonen

Kuusinen pitdd my0s tarkeédnd, ettd sekd oppijalla, ettd opettajalla on oikea asenne.
Koskinen on sitd mieltd, ettd hyva oppilas-opettaja suhde helpottaa tiedon siirtamista.
Henrikssonin kanta on, ettd molemmat perehdyttdmisen osapuolet olisivat karsivallisia.
Kouluttajan pitdd jaksaa kertoa asiat hyvin ja selkedsti. Oppilaan pitdisi olla
vastaanottavainen ja valmis omaksumaan uusia asioita.
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Perehdyttdmisen tehostamiseen 16ytyi haastateltavilta ehdotuksia. Virtanen ei halua kuin
kaksi uutta tyontekijad samaan aikaan perehdytettdvaksi. Han uskoo, ettd jonkinlaisista
ohjeista voisi olla apua. Na&ihin ohjeisiin oppija voi tehdd muistin tueksi omia
merkintdja. Liséksi han toivoo, ettd perehdyttdjalla olisi mahdollisuus valmistautua
opettamiseen. Jokisenkin mielestd pitdd ensin ottaa selvdd ja sitten neuvoa uudelle
tyontekijalle.

”Vilttdmatta se mun tapa ei 0o oikein, mutta mé oon ainakin pyrkiny
siihen, ettd ma otan ensin selvaa ja ettd miten se laite toimii ennen kuin
ma l&hden sitd siirtdmaan sita tietoo jollekin muulle, ettd se on turha
taalla niin kuin spendailla, ettd ma osaan, jos en ma osaa.” Jokinen

Kuusisen on sitd mieltd, ettd ennen kuin l&hdetaéan tekeméan varsinaista tyotd, voitaisiin
opastajan kanssa kaydd lapi tehtdvdn kulku. Tehtdvd voitaisiin  ndyttad
kokonaisuudessaan ensin kaaviona paperilla teoriassa. Hanesta olisi hyvad saada ensin
yleinen ohje siitd, miksi tat4 kyseistd tyota ylipdénsa tehdéan ja kuinka se toimii. Han
kuitenkin mainitsee, ettd monesti on niin Kiire, ettd opastaja ei ehdi piirtdé ohjeita.

"No tietysti siind vois olla joku sellanen, ku l&hetddn jonnekkin
hommiin, niin voitais niin kuin jollakin lapulla nayttaa, ettd mitenka se
pitais mennd. Sillai niinku teoriaa vahan siité, ettd ymmartaa sen. Mutta
yleensa on niin Kiirus, etta eipa siind paljon ehdi mitaan kuvia piirrella
eikd mitddn, mutta se ois ihan hyvé, etté olis joku nayttais, ettd mitenka
se homma toimii ja miks me niinku mennéén sinne toihin ylipaatansa."
Kuusinen

Tuomisella tulee mieleen sellainen idea, ettd ensin lahdettdisiin kokonaisuudesta
liikkeelle. Han ehdottaa, ettd nopeasti kaytaisiin l&pi koko junan toiminnot. Han
kuitenkin epailee, ettd sitakaan ei valttamatta uusi tydntekija pysty heti omaksumaan.

"...ehkd jotenkin niinku koko pakettina vahén sieltid taaltd naytettais
vaikka pikakelauksella kéytéis lapi, ettd mimmonen idea siin& on siini
koko niinku junassa, ettd ”tossa on tommoset ja tommoset toiminnot ja
toi tukee tota ja tota”, ettd ehka silla tavalla, mut sekin on, etti kuin
nopeesti sit semmosenkaan oppii loppujen lopuksi. Ihan tyytyvdinen
oon ollut miten nyt on toimittu.” Tuominen

Heikkila pitaa tarkeand, etta uusi tyontekija otetaan mukaan tyon tekoon, vaikka hanella
ei olisi varsinaista tehtavad. Hanet pitdisi ottaa mukaan, jotta hdn nékisi itse, kuinka
toimitaan. Heikkila on itse toteuttanutkin tété tapaa, vaikka uusi tyontekija ei osaisi, niin
han voi helposti oppia, kun hén padsee osallistumaan ihan vain vieresta seuraajana.
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Laaksonen pohtii, ettd kenties esimies voisi vélilla kdyda juttelemassa uudelle
tyontekijalle ja kyseleméssa hanen mielipiteitddn ja tuntemuksiaan oppimisestaan.
Ahonen on itse kdynyt tyonopastaja koulutuksessa, ja hdn kokee oman asenteensa
muuttuneen. Hanen mielestdaén uusien tyontekijoiden asenne oppimista kohtaan saattaisi
my6s muuttua, jos he kévisivét jonkinlaisen koulutuksen tydn oppimiseen liittyen.
Uusien tyontekijoiden asennetta on vaikea ryhtyda muuttamaan. Koskinen ja Méntyla
ovat molemmat sitd mieltd, ettd koulutus olisi tarkedd. He kokevat, ettd kursseja voisi
jarjestdd enemman.

Henriksson uskoo, ettd parhaan perehdyttamistuloksen saa, jos sama henkil®
perehdyttaisi useamman henkilon. Talloin perehdyttdja pysyy ajan tasalla. Lankinen
kokee ajan puutteen ainoana ongelmana. H&nen mielestdén perehdyttamistd voidaan
parantaa, jos siihen voisi rauhassa paneutua ja sille annettaisiin aikaa. Mattila taas
haluaisi oppia ensin kaytannodssa ja sen jalkeen kerrata asian teoriassa. Han uskoo
muistavansa ja oppivansa paremmin, kun on ensin paassyt kokeilemaan ja sitten
ymmartaa asian paremmin teoriassa.

Haastateltavat kertoivat vuorovaikutuksesta ja kanssakdymisesta kollegoiden kanssa.
Ty0Ossé haastateltavat tapaavat kahvihuoneella ja tauolla. Kahvihuoneella puhutaan
kaikesta, ei pelkastadan tyohon liittyvastd. Kahvihuoneella voi kysyd myds neuvoa
kollegoilta.

"Pééasiassa kahvihuoneella, ettd meil on semmonen tapa, ettd aamulla
juodaan porukalla kahvit ja kerrotaan edellisen péivan kuulumiset ja se
on aika tarkee, ettd siitd lahtee paiva sitten kulkemaan." Virtanen

"Mut et kyl ne etupééssé vissiin sit kuitenkin k&éntyy tohon tydpuoleen,
et kysyy jotain, jos ei muista. Ma varsinkin oon semmonen, et vaik mé
muistasinkin, ni ma kysyn, et varmistaa sen.” Lankinen

"Mistd sa niiden kanssa silloin juttelet? Vahan milloin mistakin, etti
valilla tietysti tyostd, jos on ongelmia itelld, et tarvii neuvoa, niin
melkeen tauolla tulee kysyttya niitd."” Mattila

Kolme haastateltavista kertoi tekevéansa pééasiassa tyotaén yksin ja eras haastateltavista
sanoi toimivansa yksin, kunhan han on oppinut tyotehtdvansa riittdvan hyvin. Muut
haastateltavista sanoivat, ettd tyot tehdddn isommissa ryhmissa tai pareittain. YKksi
haastateltavista sanoi, ettd hén tekee ty6td monesti parin kanssa, mutta tilat ovat niin
ahtaita, ettd toinen on mukana vain seurana. Molempien tieto on kuitenkin tarpeen.
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"Pé&asiassa teen tyotd yksin, on tietenkin hommia, ettd tarvii kaveria
siind, mutta padasiassa yksin. Meilla oli sellasta hienoa
tiimikoulutustakin pidettiin, mutta nda on vaan yhen miehen tiimej&, ku
on vahan miehid. Joku kokoonpanohomma, niin sellasessa voi olla
enemman sitten porukkaa, mutta vikaa kun hakee, niin se on padasiassa
yksin tehtava sitten." Virtanen

"Teetkd sa sun tyota jonkun kanssa, vai yksin? No kylldhan se on niin,
ettd pomohan sen madrittelee, ettd kuka tekee mitédkin, etta kyllahan me
tehdaan niinku pareittain niitd ja monta kertaa se on vahan tyhmaakin se
just, ettd vaikka molemmat hallitsee sen homman, niin ettd se tapahtuu
niin pienessa tilassa, ettd se toinen on tavallaan niinku turhana, vaan
juttumiehend enemman siind vieressa. Totta kai kyllahan sité jarkee aina
tarvitaan, ettd jos ei itte osaa pahkailla, niin toinen osaa pahkailla."
Jokinen

Kokouksiin haastateltavat suhtautuivat myonteisesti. Erds haastateltava sanoi, ettéd
kokouksia on olevan melko védhan. Tiedon kulku on monesti oma-aloitteisuudesta
Kiinni. Toinen haastateltava sanoi, ettd kokouksia pitéisi olla aina sdénndllisesti, mutta
kaytanndssa niité jarjestetaan harvoin. Han oli sitd mieltd, etta silloin téllin palaveri on
tarpeellinen.

"Periaatteessa meillad pitais olla, onks se nyt kerran viikossa pitdis
InsinQorin pitad palaveri, mutta ei nyt ei 0o ollu semmosta. Pitaskd ne
sun mielesta olla saanndllisesti? Kylla sitd varmaan jotakin, en ma tieda
tarviiks sitd ihan joka viikko pitd4, mutta olis varmaan hyvé jotakin olla,
niin tiedettdis kentalldkin mitd tapahtuu tai mitd on tapahtumassa."
Laaksonen

Erds haastateltava kertoi, ettd heillda on kokouksia saannéllisesti ja han koki sen hyvaksi
asiaksi, varsinkin poikkeustilanteiden vallitessa.

"Onko teilla kokouksia tai palavereita? Kuukausikokous on ollut nytten.
Se on nyt muutaman vuoden ollut, ettd kerran kuukaudessa on ollut.
Onko se ollut sun mielesta hyva? On se siind mielessd, ettd siind véhan
tietad, ettd missa mennéén. Ja nyt kun t&a halliremontti on ollut niin sitte
tas on kaikenlaista sahlinkia ollut, niin on se ollut ihan hyva." Mantyla
(vaunuosasto, talossa yli 10 vuotta)

Tyon ulkopuolella haastateltavat tapaavat toisiaan virkistyspdivina ja harrastuskerhojen
merkeissa.
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Haastateltavat kertoivat myos vuorovaikutuksesta ja yhteydenpidosta muihin VR:Iaisiin.
Suurin osa mainitsi kommunikaation toimivan hyvin. Osa haastateltavista matkustaa
tyonsa takia ympéri suomea ja siind yhteydessd heilla on paljonkin vuorovaikutusta
muiden VR:l&isten kanssa.

"No, just tulin Oulusta, justiin oltiin Oulun varikolla telid vaihtamassa.
Kyllahan niitd joutuu tapaamaan, on ratapuolen kavereita ja sahktalueen
miehid, ettd kyll& niitten kans taytyy olla. Veturinkuljettajia on jatkuvasti
joka pdiva ja heidan kanssaan jutellaan." Virtanen

Heikkild kertoo, ettd ammattiyhdistysliikkeen kautta ja urheilutapahtumissa ollaan
tekemisissa muiden VR:laisten kanssa. Joskus jarjestettiin VR:ldisten paivig, jolloin
organisaation tyontekijat kokoontuivat yhteen. Hanen mielesta téllainen tapa on ihan
hyva ja tapaamisissa tulee tavalla tai toisella puheeksi tyQasiat ja talldin tieto kulkee.
Jokinen kertoo tuntevansa paljon esimerkiksi junien kuljettajia. Hanelle saatetaan jopa
soittaa kotiin ja kysya neuvoa, mita han ei pid& ollenkaan pahana.

Laaksonen sanoo yhteydenpidon olevan melko suppeaa. Ainoastaan, jos jotain
kysyttavaa tulee, niin muihin otetaan yhteyttd. Ahonenkin sanoo yhteydenpidon olevan
vahaistd, mutta tyonjohtotehtévissé hén on veturimiesten kanssa tekemisissé.

"No mé& joudun aika paljon oleen t&ssd tydnjohdossa veturimiesten
kanssa tekemisissa. Keskendan sumplitaan noita junia, kun niita tulee
risana, niin milloin ne valmistuu ja mihin niitd siirrelld&n ja niin
poispdin. Sanotaan, et kyl se on tés aika suppeeta, et se on tas varikolla."
Ahonen

Kuusinen sanoo konduktddrien ja kuljettajien kdyvén kahvilla samassa paikassa heidan
kanssaan ja siten yhteydenpito on melko tiivistd. Lankinen sanoo hédnen osaltaan
yhteydenpidon olevan oikeastaan vain tyohon liittyvia asioita.

"No totta kai sitte ku menee toihin tonne ja jos siel on néda tarkastajat
paikalla ni informoi niitd, et ”ma meen nyt, etté ala kytke runkoo” tai siis
tallasta ihan tydhon liittyvaad." Lankinen
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4.2.6 Tiedon siirtdmisen keinot

Pyysin haastateltavia pohtimaan erilaisia tiedon siirtdmisen keinoja. Pyysin, ettd he
arvioivat esimerkiksi, onko keino hyddyllinen, voiko keinoa kéyttdd hénen omassa
tydssadn, onko sité jo kdytetty ja mitad hyvida tai huonoja puolia keinossa on.

Toiminnassa oppiminen

Kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd toiminnassa oppiminen on hyvé keino
siirtdd tietamystd. Haastateltavista moni kuitenkin painotti, ettd kokeneen pitéda olla
vieressd antamassa neuvoja ja turvallisuusasiat tulisi ottaa huomioon. Kaksi
haastateltavista oli sitd mieltd, ettd ensin pitéisi neuvoa ja sitten kokeilla. Lankisen
mukaan kaytannossa tulokasta neuvotaan tydskentelyn ohella, enemman kuin ennen
sitd. Monesti uusi tyontekija tekee hanelle annettujen ohjeiden mukaan, eiké valttamatta
lahde liikkeelle itse péattelemalld ja miettimélla. Itse ajattelemalla asiat voisivat jaada
paremmin mieleen ja kokonaisuus hahmottuisi tulokkaalle helpommin.

Tydnohjaus

Tyonohjauksen kohdalla vastauksissa oli eroja, silla vanupuolella tyénohjaus vaikutti
tutummalta ja kéytetymmaltd menetelméltd, kuin veturipuolella. Tydnohjausta ei
virallisesti haastateltavien mielestd ole kaytetty, eikd sitd koettu tarpeelliseksi. Tosin
epéavirallista ja vapaamuotoista tyon ongelmien ja epéselvyyksien pohtiminen on ollut
tarpeen ja sitd on kdytetty molemmilla osastoilla.

Virtasen mielestd tyontekija oppii katsomaan asiaa useammalta kantilta, kun han tekee
tydnjohdon tehtévia ja ndin hanen ammattitaitonsa, tietdmyksensa ja henkinen kasvunsa
lisadntyy. Heikkila sanoo, etté virallista tyénohjausta ei ole ollut, mutta kun tyontekijat
porukalla kokoontuvat ja he késittelevét asioita yhdessa. Hanen mielestaan se on tarpeen
asioiden esille saamiseksi. Laaksonen kertoo, ettd kun tytkaverit ovat koolla, ajatuksia
herdd ja niistd keskustellaan. Joskus pohditaan, voisiko ideasta viritd
jatkokehitysmahdollisuuksia. Laaksonen sanoo myds, etté virallisesti tdtd menetelmaa ei
kaytetd. Tuominen ja Mattila kertovat molemmat, ettd tyonohjausta tapahtuu, mutta
l&hinna epévirallisesti. Kun parin kanssa ei keksitd ratkaisua ongelmaan, sitd haetaan
porukalla. Mattila kertoo, ettd tyonohjausta on vapaamuotoisesti tauolla tai
vuoronvaihdossa. Keskustelun aiheena ovat esimerkiksi epdaselvyydet tai tyon
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ongelmatilanteet. Jokisen ja Koskisen mielesta tyonohjaus ei ole valttamatta paras
tiedon siirtdmisen keino. Yleensa ongelmat on saatu ratkottua ilmankin. Lankinen
uskoo, ettd tyonohjaus saattaa olla tulokkaille hyvé tapa siirtaa tietoa. Han ei itselleen
koe tarpeelliseksi tyonohjausta, vaikka muuten kaikkeen koulutukseen suhtautuu
myonteisesti ja kokee ne tarpeellisena. Laaksonen pohtii, ettd pitkaan tydssa olleet eivat
valttamatta koe tyénohjausta tarpeelliseksi, sill4 he ovat tottuneet tekeméén asiat tietylla
tavalla, eivatkd halua muuttaa tapojaan.

Kuusinen kokee tyonohjauksen hyvaksi keinoksi. Uuden ja vanhan asentajan muurit
saadaan murrettua ja keskustelu vapautuu, ja taten tyotkin sujuvat. Kun tyénohjauksessa
on enemman ihmisid, saadaan ilmapiiri vapautuneeksi. Henrikssonin mielesta
tyonohjauksen voisi yhdistaé virkistyspéivaan. Tallainen voitaisiin jérjestaa kerran tai
kaksi vuodessa, lahdetddn pois tydpaikalta ja mennd&n muuhun ymparistoon. Sielld
voidaan jutella asioista, késitelld juuri esimerkiksi motivaatiota sekd muita tyon
tekemiseen ja viihtyvyyteen liittyvia seikkoja.

Kehityskeskustelut

Vaunupuolella suhtauduttiin positiivisemmin kehityskeskusteluihin kuin veturipuolella.
Kehityskeskusteluita puolustettiin muun muassa silld, ettd niissa on saanut esittida
asioita, kuten tydn ongelmia ja epdkohtia, ja ne ovat siitd menneet eteenpdin.
Kehityskeskusteluissa voi kertoa esimerkiksi puutteista tyévalineissd, tydolosuhteissa
tai tyoajoissa. Esille tulleet asiat on Kirjattu ylés, ja niiden perusteella ryhdytdén
toimenpiteisiin.  Yksi haastateltavista uskoi, ettd erityisesti uusille tydntekijoille
kehityskeskustelut ovat tarpeen.

Koskinen kertoo, ettd hanelle pidettiin kehityskeskustelu koeajan puolivélissa. Siiné
kyseltiin, kuinka h&nelld on sujunut uudessa ty6ssd ja missé voidaan parantaa. Hanen
mielestadn keskustelusta oli hy6tyd. Lankinen kokee kehityskeskustelut hyviksi. Han
kertoo, ettd niitd on jarjestetty vasta vahdn aikaa, mutta ne ovat tarpeellisia. Tall&
hetkelld keskustelut kdydaan ryhmissa, mutta mahdollisuus on tarvittaessa jarjestaa
my06s henkilokohtainen kehityskeskustelu. Lankinen on sitd mieltd, ettd on hyva kuulla
muiden ajatuksia ja mielipiteitd. Tuominenkin kokee kehityskeskustelut tarpeellisiksi ja
hanen mielestddn on hyvé saada tilaisuus kertoa, jos jokin asia on huonosti. Usein
kuitenkin epédkohdista kerrotaan muutenkin, kuin vain kehityskeskusteluissa.
keskusteluiden yhteydessé kuulee my6s osaston suunnitelmista ja muutoksista.



63

Virtanen sanoo, ettd hanen tydssaan tyo-ilmapiiri on vapaa ja kaikki voivat sanoa, mita
haluavat. Asioista puhutaan suoraan ja avoimesti. Han sanoo, ettd se on kuin jatkuvaa
kehityskeskustelua. Han kuitenkin uskoo, ettei kaikilla osastoilla toimita néain, silla
hanelld ja hanen tydkavereillaan on yhtendinen ja hyva henki. Virtanen uskoo, ettd
joillain osastoilla on kuppikuntia ja talloin ei tieto kulje ihan jokaiselle. Talloin
kehityskeskustelut ovat varmasti tarpeen.

Kehityskeskusteluita kohtaan oltiin myds epdilevaisia tai Kielteisid. Jokinen muistelee,
ettd kehityskeskustelu olisi jarjestetty kerran, eikd hén osaa sanoa, onko siitd ollut
hyotyd. Jokinen ei muista, ettd siitd olisi saatu palautetta. Han ei kuitenkaan usko
tarvitsevansa kehityskeskustelua ainakaan kahden kesken esimiehen kanssa.
Ryhmékeskustelusta saattaisi hanen mielestdén olla enemman hydtya. Ahosen mielesta
sana kehityskeskustelu on loppuun kulunut. Han kuitenkin uskoo, ettd uudelle
tyontekijalle siitd voisi olla hy6tyd, mutta muutaman kymmenen vuotta tydskennellyt
ihminen ei endd ole Kkiinnostunut keskusteluista. Hanen mielestddn kukaan ei pysty
jatkuvasti kehittymaén, koska kyseessa on niin laaja osaamisen alue.

Mentorointi

Mentorointia sanan varsinaisessa merkityksessa ei ole VR:n varikolla esiintynyt, mutta
kokeneiden tyodntekijoiden ohjausta kaytetddn jatkuvasti. Kokeneiden tuki koettiin
erittain tarkeaksi seka konkareiden ettd tulokkaiden vastauksissa. Virtasen mielesta yhta
ainutta mentoria ei uudelle tyontekijélle kannata maarata. Vuorot saattavat menné niin
lomittain, ettd yhteistd opetusaikaa ei 16yda. Yksi tukihenkilo ei hallitse kaikkia osa-
alueita, joten on parempi, etta eri ihmiset neuvovat eri asioissa.

Heikkil&, Jokinen ja Laaksonen sanovat, ettd mentoroinnin tyyppistd ohjausta on ollut.
Uusi tyontekija kulkee kokeneen mukana. Tdma on koettu hyvéksi tavaksi siirtaa tietoa.
Ahonen sanoo melkein kaikkien kokeneempien tydntekijoiden toimivan tietylla tavalla
mentoreina. Tietyt tyOnopastajat on valittu, mutta heidén liséksi tulokkaat saavat
neuvoja muiltakin.
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"No meilla taa tulee hyvin esille, kun meil on tda vanhempi porukka, t&a
on ollut 25:std 40:4an vuoteen té&al toissa ja sitten on tdd uus porukka,
mika on tullut nyt ihan vasta vahan aikaa sitten ja ollut vuodesta 7:44n
vuoteen. Aika paljon kokeneempi henkilé on opastamassa. Onhan siis
néa tyonopastajat, mitk& on niinku péaasiassa, ne opastaa sitd tiettya
alaa, tatd uutta junaa. Mut sit, tdd vanha juna, niin sit on tietyt kaverit
jotka opettaa sielld, vaikkei niitd oo valkattukaan." Ahonen

Mattila kertoo, ettd hénen esimies oli tavallaan mentorin kaltaisena tukijana, kun han
tuli tydpaikkaan. Se oli oikein hyva ratkaisu hanen kohdallaan. Henrikssonilla on koko
ajan sama tukihenkild, jolle han voi soittaa ongelmien ilmetessa, esimerkiksi kun hén
lahtee kauemmaksi "keikalle". H&n kokee sen hyvaksi, silla hdnen tehtévissaan tama
henkild osaa opastaa ja kertoo asiat hyvin.

"No mul periaattees on silleen koko ajan talla hetkellakin vield. Kyl jos
ma yksin lahden keikalle tai jonnekin, niin just on yks ja sama henkil6
jolle ma soitan ja kysyn silta kaikkia asioita. Se on ihan hyva ainakin tas
tilanteessa, etta on se sama tyyppi, koska ainakin noissa hommissa mité
ma teen, niin ei niitd kukaan muu voi opettaa ja se on aika hyva tyyppi
kertomaan noista asioista."”

Tutorointi

Haastateltavat kertovat, ettei varsinaisia tutoreita ole nimetty, mutta tdman tyyppista
auttamista ja opettamista kaytetdan. Tyontekija keskittyy ja perehtyy yhteen tiettyyn
asiaan syvallisesti ja voi auttaa muita, mutta oppii samalla myds itse. Jokinen kertoo,
etta jotkut ovat kdyneet kurssin liittyen uuteen sm4-kaupunkijunaan. He ovat uusien
tyontekijoiden oppaina ja ovat perehtyneet tdhan asiaan huolellisesti. Jokinen ei itse ole
toissd sm4-puolella.

Virtanen kertoo, ettd neuvoa kdydadn kysymdassa siltd, kuka parhaiten asian osaa.
Virtanen rohkaisee uusia tyontekijoitdkin kysymaan. Aina loytyy niitd, jotka eivat
uskalla kysya, mutta Virtasella on myds keino siihen. Han sanoo haastavansa uuden
tyontekijan kysymalla heiltd, kun he ovat yhdessa tydskentelemassa. Virtanen sanoo,
ettd se saattaa tuntua kiusaamiselta tai hiostamiselta, mutta sill& tavoin han saa uuden
tyontekijan itse miettiméén ja ajattelemaan. Jos tulokas ei osaa asiaa, sen voi heti
oikaista. Virtanen sanoo, etta varsinkin hiljaisempien ja ujompien tulokkaiden kohdalla
han on kéyttanyt tata taktiikkaa.
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Henrikssonin kokemus on, ettd tutorointia ei oikeastaan kaytetd. Henriksson kertoo
kuitenkin, ettd on jossain tietyissé tilanteissa itsekin tutoroinut siten, ettd hén oli
kursseilla, ja kertonut sen jalkeen vanhemmalle asentajalle, mita sielld opetettiin.
Henrikssonin mielesta se oli hanen ammattitaidon kannalta hyvd, silla kurssin asiat sai
kerrattua, kun han selitti ne eteenpéin toiselle. Jos opittuja asioita ei tarvitse heti kurssin
jalkeen, ne eivét ja& mieleen. Toisen opettaminen on hyva oppimismenetelma. Lankisen
mielestd tdh&n mennessa on parjatty ilman tutoreita. Han uskoo silti, ettd tutorointi voisi
olla hyvé idea, jotta uudet tyontekijat 16ytavat paremmin oikean henkilén auttamaan.
Nyt he eivat vélttamattd aina tiedd kenen puoleen kaantya. Han tuo esille myds
ajankayton. Jos tyontekijan pitdd omien tehtdviensa lisaksi hoitaa tutorointia, silloin
jompikumpi ty0 karsii ja jaa tekematta.

Laaksonen kertoo, etté tulokasta opetetaan tyokohteessa, mutta varsinaista tutorointia ei
ole kéaytetty. Mantyla kertoo, ettd muutama asentaja on opettajana tai kouluttajana,
mutta Mantyla ei osaa sanoa, kuinka onnistunutta se on ollut. Koskinen kertoo, ettéd
l&hinnd epéaselvissa tilanteissa menndan kysymaan ja sitten saa neuvoja. Tuominen ei
koe, ettd virallisia tutoreita tarvitaan. Jokaiselta osa-alueelta kuitenkin |0ytyvét
osaajansa, ja he kertovat tietonsa eteenpdin. He ovat saattaneet olla mukana tiettyjen
laitteiden, esimerkiksi ovien, korjaamisessa usein mukana, ja siten ovat kartuttaneet
osaamistaan siitd. Heitd ei siis ole koulutettu ja valittu tutoreiksi.

Projekteihin osallistuminen

Virtanen kokee, ettd prjoketit ja kurssit ovat olleet huonoja. Hanen mielestdén
kokeneille tyontekijoille pitd4 opettaa harkiten, silla tyontekijoita on vahan. Koulutusten
pitdé olla aiheellisia. H&n uskoo, ettd uudet tyontekijat voisivatkin tarvita enemmaén
koulutusta, mutta mitddn turhaa tietoa ei pidd opettaa. Heikkila muistelee, ettei
projektiosallistumista ole juurikaan kaytetty VR:II&. Jarvisen mielestd projekteihin
osallistutaan melkeinpa automaattisesti. Tyontekijat ovat olleet pitkdan tydtehtavissédén
ja ovat kokeneita ammattilaisia, joten he osallistuvat kehittdmiseen luonnostaan.
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Jokisen mielestd projekteihin osallistumista voisi olla enemman, silla konepajan ja
varikon valilla voitaisiin lisatd toimintaa. Naiden yksikkojen toimintatapojen Vvéilla on
aukkoja, minka valttdmiseksi vuorovaikutus voisi olla ratkaisu.

"Jos se on, niin se on aika harvoilla henkil@illa. Pitaiskd tAmmadsté olla
enemman? Kylla ma luulen, ettd sita pitéis olla enemman, sen takia etta,
sanotaan ndin, ettd konepajan ja varikon vélinen toiminta... tai siis
sanotaan nain, ettd miten he tekee sen asian ja miten me tehdaan se asia,
niin siind on hirveesti aukkoja, ja t4dh&n on just semmonen asia, etta kun
tehdaan jotain saneerauskorjauksia, niin he laittaa koko junan palasiks,
niin et he l&htee asentaan jotain osia, mitd meidan pitdd myoéhemmassé
vaiheessa korjata, mut se on mahdotonta purkamatta koko junaa ensiks.
Elika tassa pitdis olla ehdottomasti sellasta vuorovaikutusta.”" Jokinen

Laaksonen sanoo, etté tallaiset keinot ovat yleensa hyvid, sielld tieto siirtyy ja tulee
esille ajatuksia. Laaksonen itsekin tyonsa ohella on osallisena pienemmissé projekteissa.
Hénen pitdd sorvauksen ammattilaisena olla mukana miettimasséd koko huoltoporukan
kanssa ongelmatilanteiden ratkaisuja.

"Ainahan nad timmaoset on... Siind tulee ajatuksia. Siella tieto siirtyy?
IIman muuta tdmma@set olis...Kylla sitd tavallaan itekin on, kun meilla
on tuo sorvihuolto tdssd, niin siindhén taytyy periaatteessa sen
huoltoporukan kanssa ja ming, joka tieddn sen sorvin, niin siind kun
tulee jotain ongelmaa, niin taytyy keskustella siitd. Periaatteessa ndinhan
se menee." Laaksonen

Ahonen kertoo, ettd projektiosallistumista on hyddynnetty. Han on itsekin ollut
palavereissa, joissa on ollut asentajien lisaksi veturimiehid ja kondukttdreja. Junan
ongelmista on hyvéa keskustella néin, silld eri ammattiryhmét eivat nde toistensa
tekemaa tyota. Pelkédt ongelmat ja virheet huomataan. Ahonen kokee tallaisen tavan
hyvaksi ja toimivaksi. Asentaja tapaavat harvemmin muita VR:n tydntekijoita. Yhteiset
palaverit ovat erinomainen tiedon siirtdmisen keino.

"Joo, on tatakin meilla kéytdssa. Mékin oon jossain palavereissa ollu,
missd on justiinsa veturimiehid, konduktforeja kun noista junan
ongelmista niinku, ku se on monta kertaa niin, etti ne ei naa sita toisen
tekemé&a tyotd, vaan ne ndkee vaan ne ongelmat, niin sitd on vaikee
sitten niinku ymmartaa sita kehittaa. se on kyl ihan hyddyllinen, etenkin
tdammoselld alalla, miss& on niinku... Me Kkorjataan niitd junia tuolla
hallissa, veturinkuljettajat ajaa niita linjalla ja konduktoorit kayttaa niita
vimpaimia, mitd on sielld junan sisélla ja konduktdorit ei k&y niinku
koskaan téélla. Veturinkuljettajat on ainoot, ketkd kay vahan taalla,
mutta ei nek&an oo tietosii, mité tuol hallin puolella tapahtuu.” Ahonen
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Kuusisen mielesta projektitydskentely on hyva tapa siirtaa tietoa. Jos kyseessé on jokin
isompi projekti tai ongelma, saadaan kaikkien mielipide asiasta, ja samalla selviaa,
miten se vaikuttaa kaikkien ammattiryhmien tyontekoon. Koskisen mielestéd
projekteihin ei tarvitse osallistua kovin suurta porukkaa, vaan pienempikin maara
riittdisi. Lankinen on sitd mieltd, ettd kehittdmishankkeisiin osallistuminen lisd
tyontekijan ammattitaitoa. H&n sanoo myds, ettei sellaista ole jérjestetty. Tuominen on
my6s sen kannalla, ettd projektiosallistuminen on toimiva keino tietdimyksen
lisadmiselle ja oppimiselle. Tyontekijoiden kokoontuessa voidaan yhdessa miettid
asioita, ja saadaan kaikkien nédkokannat esille. Lisdksi saadaan enemman ongelmakohtia
ja niiden ratkaisuja esille.

Tydn muotoilu

Virtanen on sitd mieltd, ettd hdnen tydnsa on jo valmiiksi hyvin laaja. Han ei omalle
kohdalleen halua enéda laajempaa tyonkuvaa, mutta uskoo, ettd nuoremmat tyokaverit
saattaisivatkin kaivata tyon muotoilua. Taméa kuitenkin vaatii omaa aktiivisuutta.
Virtanen uskoo, ettei kyse ole siitd, etta tyo ei olisi tarpeeksi monipuolista. Han sanoo,
etta tyonjohtokin huomaa, jos tyontekija on aktiivinen, kyselee ja ottaa asioista selvaa.
Sitd kautta vastuukin kasvaa. Kiireisessa tydssd jokaisen tyodntekijan pitdd osata
sujuvasti oma tehtavénsa. Juniin pitd4 saada koneet, ja yleensa niilla on kiire. Virtanen
sanoo, etta tallaisessa tydssa ei ylimaaraisia tehtavia kaivata eika pystytd tekemaéan. Han
uskoo, ettd nuoremmillekin on ihan tarpeeksi haastetta. Virtanen kuitenkin jélleen
kuuluttaa omaa aktiivisuutta;
tulee opettamaan, niin taa ois kaatunu jo aikaa sitten.".

...Jos me kaikki vaan odotettais kasi ojossa, ettd joku

Ahosen mielestd tydn muotoilu sopii tydpaikkaan, missa tehtavat ovat yksitoikkoisia.
Ahonen sanoo kuitenkin oman tydnsé olevan niin laaja, ettei hén kaipaa téllaista. Koko
juna pitéa korjata, séhkaoisistd mekaanisiin tehtaviin, sitd ei Ahosen mukaan enaa pysty
laajentamaan. Méntylakin kokee tyon olevan jo niin monipuolista ja haastavaa, ettei sité
tarvitse enda laajentaa. Osa tyoOntekijoistd tyodskentelee Pendolinojen ja muunkin
kaluston asentajina ja saavat pinnistelld hallitakseen kaiken. Pelkastaan Pendolino on jo
niin monimutkainen systeemi, etta siindkin jo riittaa tyota.

Heikkild on koulutukseltaan puuseppd, eikd endéd tee niitd toit4, vaan monia muita
tehtdvida. Hanen tyotdan on siten jo muotoiltu. Han uskoo, ettd yksitoikkoisemmissa
thissd tyobn muotoilu piristdd tyontekijad. Lankinen sanoo, ettei tydn
monipuolistamisesta tule mitaan. Esimerkiksi vaunupuolella on paljon kalustoa ja siiné
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on tdysi ty0 pysya mukana. Han pohtii, ettd nuoremmat miehet saattaisivat olla
innostuneita t&st4, mutta uskoo, ettd vanhemmat miehet eivdt halua endi
monipuolisemmaksi tyotadn. Han itse ei ole halunnut Pendolinojen asentajaksi, silla
haluaa pysya tamén hetkisten téiden tasalla.

Jokinen Kkertoo, ettd aikaisemmin olivat sahkoasentajat, jotka tekivat vain
sédhkodasentajan tehtdvid. Korjausmiehet tekivdt asentajan toitd, ja liséksi vield
huoltomiehet tekivat huoltotditd. Huoltomiehet on nyt koulutettu asentajiksi.
Asennustoitd ja huoltotditd tekeva kaikki asentajat. Jokinen sanoo, ettd nyt pitdd osata
hyvin suuri madrd asioita sahkbasennuksesta mekaaniseen asennukseen. Hanen
mielestaan se ei ole hyva asia, silla nyt tyontekijat tietavat kaikesta vahan, mutta eivét
mistadn kunnolla.

Laaksosen osastolla on tarkoituskin, ettd tyokohteet Kiertdisivdt muutaman kuukauden
valein. Tama ei ole kuitenkaan tdysin toteutunut, vaan tyontekijat ovat jaaneet
tyoskentelem&dn "omaan kohteeseensa”. Kaikkien osastolla pitéisi osata kaikkia
tehtdvia, poikkeuksena sorvaus. Talla jarjestelmélla pyritddn varautumaan
tyontekijoiden sairastumiseen tai lomatuurauksiin.

Nuoremmat tyontekijat suhtautuivat tyon muotoiluun positiivisemmin ja kokivat
mielenkiintoiseksi, kun tydssa on haastetta ja vaihtelua. He kuitenkin olivat sitd mielta,
etta tiettyyn rajaan asti ty6ta voi monipuolistaa, mutta sité ei saisi muotoilla liikaa.

Erityistehtavat

Virtanen on sitd mieltd, etté erityistehtévissa pitdd huomioida tyéntekijan osaaminen ja
ammattitaito. Henriksson uskoo, ettd erityistehtdvien avulla ammattitaito saattaisi
parantua. Han on Virtasen kanssa samaa mieltd, ettd riippuu tyoOtehtavastd ja
erityistehtavastd, miten se vaikuttaa tyontekijan osaamiseen. Jokinen sanoo, ettd
erityistehtavan suorittajat kylla oppivat asian, mutta tieto ei valttaméttd siirry muille.
Laaksonen uskoo, ettd erityistehtavienkin kautta saattaisi ilmaantua uutta tietdmysta.
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Ahonen sanoo, ettd osalla tyontekijoistd on erityistehtdvia hoidettavanaan. Tehtévat
saattavat olla esimerkiksi hallien kunnossapitoa, asioiden jarjestelyd tai tyokalujen
hankkimista. Ammattitaidon lisddntymisen kannalta se ei valttaméttd ole paras keino.
Kuusinen kertoo, ettd jotkut asentajat saattavat saada esimerkiksi turvallisuusasioihin
liittyvia erityistehtdvid. Se on hyvé, ettd saadaan yksi henkild vastuuseen tasta tietystéa
asiasta. Lankinen kertoo, ettd pdaivavuorossa olevilla on paljon tdman tyyppisia
projekteja. Muutostoille esimerkiksi nimetédan miehet, ketka tekevat tyon ja huolehtivat
sen toteuttamisesta ja aikatauluista.

"Kylla se on useesti taalla silla lailla, etta... siis ihan tydasioissakin, mut
niinku sanottu, niin meillahén on ollut tossa, jotka ollaan paivéssa oltu,
niin meille on tullut nait tallasii projekteja. Et jos tulee joku muutosty6
tai muu, ni kyl siihen pitada nimetd ne miehet, ketka sen tekee, muuten se
venyy ja se ei tuu kenties valmiiks ikind. Jos se j&& niinku johonkin, et
ku siin on viis tyonjohtajaa ja kuka mitenkin aina painottaa niita toita ja
kyl siin pita4 sit olla nimetyt henkil6t, jotka tekee ne ja se on hyva asia.
Et annetaan joku méaaratty homma ja sit ne hoitaa sen loppuun asti."
Lankinen

Koskinen kertoo, ettd ammattitaito voisi kehittya erityistehtavien suorittamisella. Han
sanoo esimerkiksi sellaisen tilanteen, jossa asiantuntija ja vahemman osaava yhdessa
ottavat hoitaakseen taméa tehtdvan. Mattila kokee, etta erityistehtéva olisi tiedonsiirron
kannalta hyva.

Sijaisuuksien hoitaminen

Virtanen kertoo, ettd han on joskus tuurannut tyonjohtajaa. Toisinaan paivavuorossa
olevat tekevat iltavuoroja. Péivamiehet ovat yleensd nuorempia ja iltamiehet
vanhempia. Tamé johtuu siitd, etta iltaisin ei ehditd opastamaan ja neuvomaan. lltaisin
ei enda tehda varsinaisia huoltoja, ainoastaan rauhallisempina iltoina. Kun iltamiehia jaa
lomalle, tulee paivavuorosta miehid avuksi iltavuoroon. lltavuoroon siirtyvista
paivamiehista kuitenkin pyritadn ottamaan pitempaén talossa olleet.

Virtanen kertoo, etté iltavuoroon siirrettyjen nuorempien miesten ammattitaito kehittyy.
Iltavuorossa on vahemman tyontekijoitd, ja kaikilla on oma vastuualueensa ja
tehtdvansad, mika pitadé hoitaa. Paivavuorossa tehddan huoltoja, koska siind on enemman
tyontekijoitd, kuin iltavuorossa. Ammattitaito kehittyy, kun pitéé yksin vastata jostakin
alueesta tai tehtavasta. Yksin ollessa on pakko yrittda, ja se kasvattaa ja kehittaa, toisin
kuin se, ettd saa vastaukset valmiina. Virtasen tapa kyselld tulokkaalta eli hdnen



70

sanojensa mukaan “kiusata" uutta tyontekijad, tulee tassakin esille. Virtanen saattaa
antaa vinkin, ja sitten tulokas kokeilee itse ensin ratkaista tai he yhdessa miettivéat sita.
Virtanen ei pidd hyvana tapana sitd, ettd han sanoo, mitd pitdd tehdd Hanen
nakemyksensé on, ettd sen pitaa lahted oppijasta itsestdén, ettd han ymmartaa, miksi niin
pitéé tehda.

Heikkiléd kertoo, etté sijaisuuksia kylla tehdaan. Jarvisen mielesta se saattaa uudempien
tyontekijoiden kohdalla parantaa ammattitaitoa, mutta ei hanen kohdallaan. Jokinen
sanoo, ettd vuoroesimiesten vélilla sijaisuuksien hoitamista tapahtuu. Asentajien kesken
silla ei kuitenkaan ole merkitystd, tekeekd jonkun vuoron vai oman vuoron. Heikkila
kertoo, ettd tydnjohtotehtavissa pitdd olla jonkinlainen koordinaatiokyky ja pitaa osata
hahmottaa kokonaisuutta paremmin. H&n on varma, ettd se parantaa ammattitaitoa.

Kuusinen on sitd mieltd, ettd sijaisuuksien hoitaminen on huono idea, koska juuri
opittuaan kyseisen tehtavéan, siitd joutuu l&htemaan. Lankinen uskoo, ettd sijaisuuksien
hoitaminen varmasti liséa tietoa. Han sanoo, ettd tyonjohtajia on jonkin verran pitanyt
tuurata. Han ei itse ole ollut kovin kiinnostunut siitd, mutta on sitd mieltd, ettd
kiinnostuneille se on varmasti hyva tehtdvé ja he oppivat siitd. He nékevat muiden
tehtdvida ja ongelmia. Tuominen sanoo olevansa tyontekijana sellainen, joka haluaa
hallita ja osata tehdd kunnolla. Sijaisuuden hoitamista varten hén haluaisi kunnon
opastuksen ja perehdytyksen.

Tyokierto

Virtanen kokee, ettd tyokierto on huono idea, koska tyontekijoitd on vahan. Virtanen
uskoo, ettd eniten heiddn ammattitaidostaan on hyotyd heiddan omissa tehtdvissaan.
Aikataulut ovat tiukat, ja se saattaa haitata tyokierron kdyttamista laajemmin, sill& aina
ei ole aikaa opettaa. Virtanen kuitenkin sanoo, ettd han voisi tehda talon siséllad mita
vain. Han on kiertanyt talon sisalla jo valmiiksi. Virtanen on ollut sm-vaunupuolella, ja
on sitd mieltd, etta siitd on ammattitaidon karttumisen kannalta ollut hy6tyd. Héan tuntee
tyontekijoitd, han voi hoitaa asioita heidan avullaan ja toisin pdin. Virtanen uskoo, etta
silloin pitdisi kuitenkin olla enemmén tyodntekijoitd, jos tyokiertoa haluttaisiin kayttaa.
Liséksi tyokierron pitéisi kestad tarpeeksi kauan, koska koneet ovat monimutkaisia.
Henriksson epéilee, ettei liian erilaisista tydtehtavista ole hyotyd. Jos menee tekemaan
tyokiertoon tehtdvid, jotka eivat liity omiin tydtehtaviin, ei siitd ole etua. Lisaksi liian
lyhyt, esimerkiksi kuukauden tyokiertoaika, ei hyddytd, koska asioita ei ehdi oppia
perusteellisesti siind ajassa.
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Heikkila epdilee, ettd tyokierron toimiminen riippuu ammatista. S&hkotyot ovat
erikoisosaamista. Kuka tahansa ei siihen ty6éhon voi mennd. Jokinen kertoo, ettd
tyokiertoa on tavallaan kaytetty, mutta ei usko, ettd se on hyva keino hanen tydssaan.
Jossain yksitoikkoisessa ty0dssé se saattaisi olla hyva idea.

Laaksonen on sitd mieltd, ettd tyokierto saattaa joissakin tapauksissa onnistua.
Tyontekijadd ei voida kuitenkaan suoraan laittaa tyokiertoon, vaan se riippuu hanen
aiemmasta kokemuksesta ja tyotehtdvistd. Hanen mielestdan jonkin porukan tai tiimin
tydskentelyyn voi mennd mukaan, mutta yksin olisi hankalampaa. Hanen mielestdén
uusi tyontekija voisi jossain vaiheessa menna tutustumaan muihinkin toihin, kuin omaan
tydhonsa. Nain han oppii laajasti muitakin tyotehtévia, kuin omaansa.

Tuominen haluaa oppia tyon kunnolla, jotta kokisi sen mielekkadksi. Kuusisen kanta
on, ettd tyokierron kautta voisi oppia paremmin myos omaa ty6taan. Siind saa opetella
tyontekoa. Koskinen on sitd mieltd, ettd kun kdy tekeméssd jotain muuta tyotd, aina
oppii jotain uutta. Mattila uskoo, ettd tyontekija on aina parempi, mitd enemman ja
laajemmin hén asian osaa.

Vapaamuotoinen keskustelu

Virtanen kertoo, etté heilld on tydkavereiden kesken tapana sanoa asioista suoraan, eika
muut loukkaannu siitd. Ilmapiiri on vapaa. Virtanen itse on viihtynyt, mutta tietdd myos
sen, etteivat kaikki pida tallaisesta tyylista. Jopa esimiehille voi sanoa melko suoraan ja
se kuuluu kulttuuriin. Virtanen on sitd mieltd, ettd siten saa asiat nopeammin eteenpain,
kun ei tarvitse jaaddd miettimadn, miten pitdisi sanoa. Hyva puoli siind on, ettd
kommunikointi on selkeda ja ymmarrettdvaa seka nopeaa. Virtasen esimies istuu heidan
kanssaan kahvilla, ja silloin saadaan juteltua. My0ds esimies voi sanoa tallaisessa
tilanteessa, jos hanell& on jotain kerrottavaa.
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Heikkild on sitd mieltd, ettd vapaamuotoisessa keskustelussa tietoa siirtyy, mutta
monesti huumorin vélitykselld. Kuusinen uskoo, ettd vapaamuotoinen keskustelu on
tarked asia kaikin puolin. Siind luodaan suhteita ja tyontekijat saavat sosiaalisia
kontakteja ja viihtyvyys paranee. Ahonen on sitd mieltd, ettd kahvihuone on hyvéa
paikka tiedon siirtymisen kannalta. Han huomauttaa myos, ettd kun tupakkahuoneet
lopetetaan, poistuu yksi tiedon siirtdmisen paikka. Mantyla sanoo, ettd vapaamuotoista
keskustelua on valtavasti. Han kertoo esimerkiksi, etta oli eilen vapaapaivéllg, ja kysyi
heti aamulla asioista, jotka jaivat aiemmin epaselviksi.

"Kylla sitdhdn on valtavasti. Onko se tarkeetd tiedon siirtdmisen
kannalta? Kyll& se monesti tossa aamulla... Mékin olin vapaapaivéalla
eilen, niin heti sit jostain maaratyistd asioista kysyin, ettd miten se meni
ja tuliko siihen selvyytta. Kylla sitd on paljon.” Mantyla

Koskinen kokee tdman tiedonsiirtokeinon my0s tarkedksi. Eri ihmiset tietdvat eri
asioita, joten ohimennen kahvihuoneella on katevaa kysyé neuvoa. Henriksson kertoo,
ettd kahvihuoneella enemmaén jutellaan vapaa-ajan asioista, mutta tyoasioitakin puidaan.
Hén itse uutena tyontekijand kokee, ettd kahvihuoneella saa monesti erittdin hyvat
vastaukset kysymyksiinsd. Lankinen sanoo, ettd kahvihuoneella ja muualla
epavirallisissa tilanteissa siirtyy paljon tietoa.

Jokinen kertoo, ettd tyopaikalla jutellaan vapaasti ja se on hyvé asia. Vapaamuotoisen
keskustelun heikkous on, etta kaikki eivat ole l&snd kuulemassa sitd. Vain ne, jotka
sattuvat paikalle, p&asevat osallisiksi tiedosta, eik& se levia helposti eteenpdin. Jos
Jokinen kuulee jotain oleellista ja epéilee muiden tarvitsevan kyseista tietoa, han valittaa
tiedon sité tarvitseville. Laaksonen kertoo, ettd kahvihuoneelle mennéén aina, kun on
tauko. Kahvihuone on vain Laaksosen oman osaston. Han sanoo, ettd silloin tallgin
voisi muitakin tavata, ettei muodostuisi niin tiiviitd kuppikuntia. Tuominen ei ole sitd
mieltd, ettd kahvihuone olisi erityisen hyva tiedon siirtdmisen paikka. Han sanoo, ettéa
toki oppii, kun kysyy ja siell& saa neuvoja. Han on kuitenkin enemmén sitd mieltd, etté
paikan paill4d saa paremmat ohjeet, koska sielld ovat laitteet ja koneet edessa ja
néhtavilld. Kahvihuoneessa kenties voi saada tarkennusta johonkin asiaan, jos sielld
vield muistaa, kuinka ongelma oikeastaan meni.
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Benchmarking

Virtanen sanoo, ettd enemman on heiltd tultu oppimaan, kuin ettd he olisivat menneet
hakemaan uusia ideoita muualta. Uutta sarjaa ei ole muualla. Vanhaa sarjaa on
Kouvolassa. Virtanen on sitd mieltd, ettd ulkomailta voisi mennd hakemaan oppia, ja
siitd varmasti olisi hyotya.

Jokinen muistuttaa, ettd heilld on melko pieni mahdollisuus vaikuttaa ty6hon tai sen
muuttamiseen. Benchmarking on enemmaén tyodnjohdolle sopiva tiedonsiirron keino.
Hén kertoo, ettd esimerkiksi yleisesté siisteydesta ei aina huolehdita tai tavarat jaavét
lojumaan, eikd niitd vieda paikoilleen. Palavereissa on yritettykin puhua tasté
ongelmasta, ja tyontekijat keskendan ovat koittaneet saada muutosta, mutta se ei ole
viel& onnistunut. Jokinen on huomannut, ettd han saa omalla esimerkilldén vaikutettua
tyokavereihin. Kun han on huolellinen, muutkin ovat. Tyokaverit havaitsevat, etta
tydymparistostd kannattaa huolehtia. Omilta tydkavereilta voi saada hyvia ideoita.

Mantyla mainitsee, ettd VR:n asentajien tyo on tietylla tavalla erityistd. Han kertoo, etta
metrohalleilla ovat VR:n edustajat kdyneet katsomassa, kuinka siella toimitaan. Hén ei
kuitenkaan osaa sanoa, onko sita pystytty hyddyntaméaan. Paéllikko on talla hetkella eri
ihminen, kuin silloin. Mantyla muistelee, ettd metrojunien kohdalla toimittiin siten, etté
junien tullessa varikolle kaikki, asentajista siivoajiin, hyokkasivat vaunuun ja tekivét
tydnsa samanaikaisesti. Mantyla ei usko tdman tavan onnistuvat heidan tyéssaan.

Haastateltavien mielestd hyvét vinkit ovat aina tervetulleita. he uskovat, ettd he voisivat
oppia uutta, jos menisivat muualle katsomaan tyodntekoa ja varikkojen toimintaa.
Vastaavia t0itd tehdd@n muuallakin Suomessa. Kuusinen arvelee, ettd tallainen
oppiminen voisi onnistua esimerkiksi alihankkijan luona tai muualla firman sisalla. Sita
kautta voisi saada helpotusta omaan tyohonsa ja tydskentelyynsa. Henriksson uskoo
benchmarkingin olevan vdhan sama asia, kuin tyokokemus aiemmista tyodpaikoista.
Néistd tOistd voi ottaa jotakin uuteen tydhon. Henriksson sanoo, ettd toisessa
samanlaisessa firmassa vieraileminen varmasti opettaisi, tai ainakin saisi ajattelemaan
uudella tavalla. Kaikkea ei todennakdisesti pystyisi kayttdmaan omassa tydssaan juuri
samalla tavalla, mutta ainakin soveltaen.
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Lankinen sanoo, ettd tdma olisi hyva keino, mutta koskaan ei ole tullut vastaan. Han
olisi kiinnostunut benchmarkingista. Yhteisty6td muiden organisaatioiden tai osastojen
kanssa on ollut melko vah&n. Tuominen ei tiedd, onko benchmarkingia kaytetty.
Hénelld itselld&n ei ole kokemusta. Han mainitsee kuitenkin, ettd perehdyttdmisen
yhteydessd ndki vahan, mitd muissa tyotehtavissa tehdadn. Han sanoo, ettd olisi hyva,
jos muiden keinoista otettaisiin mallia, muttei usko, ettd suoraan voi kayttdd muiden
tydtapoja omalla osastollaan. Mattilan mielestd olisi mielenkiintoista kuulla, jos muilla
on parempia ideoita ja keinoja. Téll& tavalla voisi kehittaa itsedan.

Kokemuksesta oppiminen

Kokemus oli haastateltavien mielestd hyva oppimisen keino. Haastateltavat jakavat
kokemuksiaan ja kertovat virheistdan. Virtanen kertoo, ettd kun yrittdd ja epaonnistuu,
huomaa helposti, miten ei kannata tehdd. Virtasen mielestd kaikkein tarkeintd on
kuitenkin, etta yrittad, vaikka menisikin véarin. Virtanen kertoo uusille tydntekijoilleen
omista kokemuksistaan. Jokisen mukaan omista virheista ja kokemuksista pitadé kertoa.
Hé&n ymmartaa, ettd nuorempi, juuri taloon tullut tyéntekija ei vélttamatta kehtaa sanoa,
ettd on tehnyt virheen. Jokinen uskoo, ettd jos kokeneemmat tyontekijat kertovat
epaonnistumisistaan, uudetkin alkavat omaksumaan tatd tapaa, ja kertovat virheistaan.
Kuusinen on sitd mieltd, ettd virheistd ja kokemuksesta oppiminen on paras oppimisen
keino. Kirjalliset ohjeet ovat eri asia, kuin kdytannon tyonteko. Ohjeet saattavat olla
vanhentuneet tai epaselvat. Joskus virheistd oppiminen on vaarallista tai kallista, mutta
silloin muistaa ensi kerralla olla tarkempi.

Heikkil& sanoo, etta virheistd on aina puhetta, jos niita sattuu. Virheiden tekemisessé on
sekin hyva puoli, ettd valittémasti pitdd miettid, miten se korjataan. Jarvisen neuvo on,
ettei pida menettdd malttiaan, mutta heti pitdd miettia ratkaisua. Asenteellisuus ratkaisee
Jarvisen mukaan paljon tallaisissa tilanteissa. Ahonen kertoo, ettd kokemuksia jaetaan
tyokavereiden kesken, mutta parhaiten oppii omista virheista. Jos joku toinen on tehnyt
oikein ison virheen, sen kyll& muistaa, mutta pienempia ei.

Laaksosen mielestd kokemuksia ei varsinaisesti jaeta, mutta joskus ne saattavat tulla
puheeksi. Laaksonen uskoo, etta voisi olla tarpeellista, jos jotakin myos tallennettaisiin.
Hén luettelee, ettd esimerkiksi virheitd ja vaaria tyotapoja voisi tallentaa johonkin
muistiin. Mantyl&d sanoo, ettd aina ei kuitenkaan muista, kaikkia virheitddn, mutta
kokemuksista kyll& keskustellaan tydkaverien kesken.
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Henrikssonin mielestd juuri virheiden kautta opitaan. Henriksson kertookin, ettd on
joskus vahingossa rikkonut osia, ja siitd on helposti oppinut. Han sanoo, ettd muiden
kokemuksista oppii hyvin. Kun tyokaveri kertoo, mita hén on tehnyt vaarin tietaa, ettei
itse tee samoin. Lankinen kertoo, ettd aikoinaan han aloitti kantap&d&n kautta oppia
tyotdan. Sen jélkeen kyllda muistaa. Han kertoo myds, ettd kokemuksia jaetaan
muillekin. Tuominen kertoo, ettd muiden kokemuksia voi kysyd, ennen jonkin tietyn
tehtdvan suorittamista. Han kertoo esimerkin junan virittdmisesta.

"... ku on kysyny esimerkiks junan virittdmisestd, et sit jos tietys
jarjestyksessa ei laita, et tekee vaarassé (jarjestyksessa), et mita sit sattuu
ja on vélil kuulemma sattunukin jotain, niin on niistakin kuullut niista
kammeisté..."

Tuominen uskoo, ettd kokemukset on tallennettu ainoastaan kokeneiden henkildiden
muistiin. Hanen mielestddn ei kannata kirjata ylos virheitd, vaan hdnen mielestaan
kannattaisi tallentaa ennemmin oikeat tyOtavat. Mattila sanoo, ettd kokeneemmat
tyontekijat kertovat sattumuksistaan ja virheistddn. Ne ovat ihmisten muistissa, ja niita
kerrotaan eteenpdin aina tilanteen tullen. Mattila myds itse varoittaa tydkavereita, jos
hanelle on sattunut virheita.

Kokeilemalla oppiminen

Kokeilemalla oppiminen jakoi haastateltavien mielipiteet. Osa heista oli sitd mielta, etta
ei saa kokeilla ja osa sitd mieltd, ettd vélilla pitdd kokeilla. Osastojen tai kokemuksen
valilla ei kuitenkaan ollut eroja vastauksissa, vaan ne hajautuivat kaikkien kesken melko
tasaisesti.

Mattilan mielesté valilla on pakko keksié ja kokeilla. Kaikkiin ongelmiin ei ole tarjolla
tietoa, joten on itse péateltavd, mik& neuvoksi. Joskus taytyy uskaltaa kokeilla, jotta
paasisi eteenpdin. Usein vastaan tulee asioita, mitd kukaan ei ole aiemmin kohdannut.
Tallaiset tilanteet pitdd ratkaista, ja sitten taas tiedetddn enemman. Valilla tulee
vahinkoa, mutta muuten ongelma ei ratkea.

Jokinen kertoo myds, ettd joskus on pakko menna kokeilemaan, jos vastaan on tullut
jokin vika, mit4d ei ole aiemmin ilmennyt. Talldin pitd4d kokeilla esimerkiksi osia
vaihtamalla. Jos on huono tuuri, uusikin osa menee rikki, mutta muuten sitd ei saa
selville. Mantylankin mukaan vélill& joutuu kokeilemaan, sill4 varikolla osia l6ytyy
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paljon, ja niitd voi kayttdd. Kokeilemiseenkin on pitdnyt turvautua, kun aina ei ole
pystynyt ennakkoon mittaamaan ja tietdmaan. Mattila kertoo, ettd hanen tydsséan voi
kokeilla ja se onkin hyvd oppimisen keino. Han kuitenkin sanoo, ettd ennen
kokeilemista pitda osata teoriaa.

”Se on kylla paras melkeen. Sun tydssa voi kokeilla? Joo, voi siind
kokeilla myd@s, ettd... siin on vahan se, etti pitaa tietdd teoriassa se
homma myds.” Mattila

Kuusinen sanoo, ettd kokeilemisen mahdollisuudet riippuvat tyodtehtavistd. Jos on
séhkotoissda, ei  kokeileminen ole kannattavaa. Esimerkiksi mekaanisissa toissa
kokeileminen on kuitenkin mahdollista. Kuusisen mukaan kokeileminenkin on hyvéa
keino opetella asioita. Heikkila on sitd mieltd, ettd kovin paljon ei kannata menna
kokeilemaan erilaisia vaihtoehtoja. Ensin taytyy tietdd, ettd miten kone tai laite
korjataan ja rakennetaan. Kestda kauan, jos lahtee vain kokeilemaan. Jarvisen mielesta
ei ole hyvaksyttavaa menna kokeilemaan, silla se ei ole vélttamatta turvallista. Ensin on
ymmarrettava, kuinka laite toimii.

Kokeileminen ei ole hyva oppimisen keino Ahosen mukaan. Han kertoo, ettéd
junaturvallisuus pitdd huomioida, eika mité tahansa voi sen takia tehdd. Melko harvassa
kohdassa voi kokeilla. Maaraykset rajoittavat kokeilemisen mahdollisuuksia. Ahosen
mielestd kokeileminen ei sovellu hénen tydhonsa, koska ihmishenget saattavat olla
vaarassa, jos jotakin menee pieleen. Jos jotakin kuitenkin ryhdytdan kokeilemaan, siita
pitaé ensin tehda melko laajat selvitykset.

Laaksonen on opettanut kahta uutta tydntekijaa sorvin kéyttamisessa, ja kun tulee jokin
ongelmatilanne, hén ei heti anna oikeaa ratkaisua. Han antaa tulokkaiden hetken miettid,
jotta he muistaisivat paremmin, koska alussa on paljon opittavaa. Henriksson
muistuttaa, etté laitteet ovat kalliita, ja han ei siksi lahde kokeilemaan. H&n ennemmin
kysyy kokeneemmalta, jos jokin uusi asia tulee vastaan, eikd han ole ihan varma siita.
Hénen mielestdén on ensin parempi kKysya, ja vasta sitten toimia. Lankinen ei suosittele
kokeilemalla oppimista. Han aina tahdentaa tulokkaille, ettd jos ei ole varma, ensin
kannattaa aina kysya.
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5. TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimuksen tulokset muodostuvat analyysissé esiteltyjen 16ydosten perusteella seka
teoreettisen tarkastelun pohjalta. Tutkimukseni tavoitteena oli 16ytdd VR:n Helsingin
varikolla tehtyjen haastattelujen avulla parhaat keinot hiljaisen tietdmyksen siirtamiselle
kokeneelta uudelle tyontekijalle. Tédssd osiossa vertaan aineistoa teoriaan ja
kirjallisuuteen seka esittelen oman tutkimukseni tuloksen. Tuloksissa oli eroja hiljaisen
tietdmyksen alueiden valilla.

5.1. Sosiaalisten taitojen tietAmyksen siirtdminen

Sosiaaliset taidot erosivat hiljaisen tietdmyksen muista alueista. Tdman alueen kohdalla
haastateltavat kokivat hiljaisen tietdmyksen siirtdmisen kaikkein vaikeimmaksi tai
jotkut jopa mahdottomaksi. Sosiaaliset taidot tulevat haastateltavien mielestd
luonnostaan. Joitain keinoja taménkin tietdmyksen alueen siirtdmiseen 10ytyi.
Virtainlahden tutkimuksen yksi hiljaisen tietdmyksen alueista oli ihmissuhdetaidot,
kuten aiemmin sivulla 37 todetaan. Kuten Virtainlahden (2006: 100) tutkimuksessa,
tassakin sosiaalisten taitojen uskottiin korostuvan erityisesti tyénjohdon tehtévissé.
Sosiaalisten taitojen kehittdmisessé on oleellista sosialisaatio, eli kokeneen tydntekija
hiljaisen tietdmyksen siirtaminen tulokkaan hiljaiseksi tietdmykseksi. Sosialisaatiossa
voidaan jakaa hiljaista tietamystd myds ilman keskustelua. Sosialisaatio sisaltyy
Nonakan ja Takeuchin (1995) malliin, josta on kerrottu aiemmin sivulla 17.
Sosiaalistuminen taas tarkoittaa, ettd uusi tyontekija otetaan ty0yhteison jaseneksi ja hén
omaksuu yhteison tavat. Sosiaalistuminen on tdrked&d myds hiljaisen tietdmyksen
siirtymisen kannalta. Jos uusi tyontekija jaa yhteison ulkopuolelle, jad han paitsi myos
muiden tyontekijoiden hiljaisesta tietdmyksesta. Sivulla 18 on kerrottu sisdisten ja
ulkoisten tekijoiden vaikutuksesta ihmisen kehitykseen.



78

Luonteenpiirteet

Sosiaalisten
taitojen
tietAmyksen
siirtaminen

Kuvio 5: Sosiaalisten taitojen tietdmyksen siirtdmiseen vaikuttavat teemat VR:n
varikolla.

Tyobkavereihin
tutustuminen

Jokaisella tyontekijalla on omat luonteenpiirteensd, mitka vaikuttavat hanen sosiaalisiin
taitoihin. Tyopaikalla pitdd kuitenkin jokaisella olla ihmissuhdetaitoja. Osa
tyontekijoista on rohkeita ja avoimia uusien ihmisten kanssa, toiset ovat ujompia.
Toisilla on paremmat sosiaaliset taidot jo valmiina. Naita taitoja on erittdin vaikeaa
opettaa, mutta tulokkaalle tulisi ainakin antaa mahdollisuus hyvén sosiaalisen hiljaisen
tietdmyksen kartuttamiselle.

Kokemuksen kautta haastateltavat oppivat nakemé&an esimerkiksi, ketkd ovat hyvéa
tydskentelypari ja ketka ovat yhdessa hitaampia. Kokemuksen kautta tydntekija oppii
tyopaikan tavat ja saa muiden tyontekijoiden silmissa arvostusta. Kokemuksen avulla
oppii huomaamaan muiden tyontekijéiden vahvuudet ja tydskentelytavat. Kokemus
kartuttaa niin sosiaalisten taitojen hiljaista tietdmystd, kuin muidenkin hiljaisen
tietdmyksen alueiden osaamista. Sosiaalisissa taidoissa kokemuksella tydntekija oppii
tietdmaan tyokavereiden osaamisalueet ja tutustuu heihin. Kokemuksia saa kartutettua
tyotd tekemalld, erilaisissa tyotehtdvissd ja olemalla eri ihmisten kanssa
vuorovaikutuksessa. Projektit ja kokoukset ovat my6s oivallinen sosiaalisen
kokemuksen hankkimisympdristd. Tutustuminen eri osastoihin ja niiden tyontekijoihin
lisad hiljaista tietamystd kokemuksen kautta. Virtainlahden (2006: 100) tutkimuksessa
todetaan samansuuntaisesti, ettd kokemus tuo sosiaalista tuntumaa ja herkkyyttd, kuten
sivulla 37 mainitaan.
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Oman esimerkin avulla tyontekija itse voi vaikuttaa tydskentelyilmapiiriin. Omalla
asenteellaan saa aikaiseksi positiivista tunnelmaa ja siten ty6tkin sujuvat paremmin.
Muut tyontekijat voivat nayttdd mallia ja taten edesauttaa tyOpaikan sosiaalisten
suhteiden toimivuutta. Tulokas my6ds saa muiden esimerkistda vihjeitd, kuinka
tyopaikalla kayttaydytddn ja toimitaan sekda kommunikoidaan. Kokeneet tyontekijat
valittavat asenteita sekd toiminta- ja kayttaytymistapoja. Ihmissuhdetaidoissa tarke&a on
esimerkiksi miten sanoo ja mitd sanoo tai kuinka kayttaytyy. Oma esimerkki nékyy
VR:n varikon asentajien tytssa esimerkiksi siten, ettd kokeneet tydntekijat auttavat ja
opastavat, vaikka he eivat olisikaan perehdyttdjid. Tama tapa on erityisen hyva
sosiaalisten taitojen siirtdmisessa. TyoOntekijat eivat suhtaudu avunpyyntoon
valinpitamattomasti ja apua pyydetéén tarvittaessa. Sivulla 30 on lueteltu erilaisia tiedon
siirtamistd hankaloittavia tekijoitd. N&ma tekijat huomioimalla ja niiden vaikutuksen
minimoimalla, tyontekijat voivat luoda paremman tietdmyksen siirtdmisen ilmapiiriin.

Rohkaisemalla tulokkaita kysymaan ja ottamaan selvéd, voi saada heidéat itse olemaan
aktiivisia ja sosiaalisia. Uudelle tyontekijalle voi kertoa, keneltd saa apua missakin
asiassa. Sosiaalisia kontakteja kehitetdan niin tyon ohella kuin tauolla. Rohkaisemalla
uutta tyontekijaéd kysymaan, selvittdmaan ja olemaan omatoiminen, hén pystyy luomaan
sosiaalisia suhteita ja tietdm&&én, keneltd saa tietoa mihinkin ongelmaan. Olemalla
aktiivinen ihmissuhteissaan han paasee hyvin tydpaikan kulttuuriin mukaan ja oppii
siten nopeasti. Rohkaisemiseen kuuluu myés, ettd neuvotaan, keneltd pyytdd apua
missakin tilanteessa. Uudelle tyontekijalle on tdrke&d, ettd han padsee tydyhteison
jaseneksi. Tamén takia uusi tulokas pitdisi ottaa keskusteluun mukaan, ja auttaa hanté
I6ytdmaén paikkansa yhteisdssa.

Tyokavereihin  tutustumalla tyontekijat oppivat tuntemaan toisensa, heidén
tyoskentelytapansa tulevat tutuiksi ja siten kanssakdyminen on sujuvaa. Kontaktien
luomisessa on térke&éd vapaamuotoinen keskustelu ja tyOpaikkaan liittyvien tarinoiden
kertominen. Sivulla 20 on kerrottu vapaamuotoisesta keskustelusta tydpaikoilla.
Tyontekija omaksuu yrityksen kulttuurin ja tavat sekd saa tietoa organisaation
prosesseista. Tyokavereihin tutustuminen helpottaa tyon tekemistd. Tyokaverit voivat
my06s kertoa muista tyontekijoista tulokkaalle, esimerkiksi neuvoa keneltd saa apua
ongelmiin ja kenelld on erityisosaamista tietylld osa-alueella. N&din uusi tyontekija voi
heti kysyd neuvoa oikealta henkil6ltd. Uudelle tydntekijalle voi myds kertoa
tyokavereista ja heiddn tavoistaan. Muiden osastojen ja ammattiryhmien vélinen
yhteydenpito ja kanssakdyminen auttavat tyontekijdd@ sosiaalisten taitojen
kehittdmisessd. Organisaation sisdiset ihmissuhdeverkot ovat tydntekijan tukena hanen
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tarvitessaan apua ja neuvoja. Aiemmin sivulla 37 on todettu, ettd Ihminen on
sosiaalinen luonnostaan ja siksi uusi tyontekija pyrkii loytamaan itselleen sopivan
paikan organisaatiossa. Myds taman tutkimuksen haastateltavat puhuivat tydntekijoiden
keskindisten suhteiden tarkeydestd. Sisdiset verkostot kehittyvat niin virallisissa kuin
epéavirallisissakin tilaisuuksissa. Virallisia tilaisuuksia ovat esimerkiksi palaverit ja
epéavirallisia kahvitauot. Samankaltaisia tuloksia esitteli Virtainlahti tutkimuksessaan.
Hén kertoi ihmissuhdeverkkojen térkeydestd ja merkityksestd tyontekijan tukena ja
tietolahteend. (Virtainlahti 2006: 98-99.)

Keskusteleminen tydkavereiden kesken tauolla ja tyon ohella vahvistaa ihmissuhteita ja
luo kontakteja. Ihmissuhdeverkostot kehittyvdt myos palavereissa ja muissa
jarjestetyisséd tapaamisissa. Virkistyspaivat parantavat ihmissuhteita tydpaikalla. On
tarkeda pitdd hyvat suhteet myds oman osaston ulkopuolelle. Vuorovaikutus ja dialogi
ovat humanistisen oppimisteorian ydin. Kannustava ilmapiiri vaikuttaa positiivisesti
tulokkaan oppimiseen.

5.2. Kokonaisuuden hallinnan tietdmyksen siirtdminen

Kokonaisuuden hallinnan koettiin liittyvan kaikkiin tyon osa-alueisiin. Lahes kaikki
haastateltavista kokivat tyonsa monipuoliseksi ja vaihtelevaksi, joten kokonaisuuden
hahmottaminen on tarkedd. Kokonaisuus pitdd hahmottaa omassa tydssd, koko osaston
ja organisaation toiminnassa seka koneissa ja laitteissa. Kokonaisuuden hallitsemiseksi
tarvitaan Virtainlahden (2006: 76) mukaan teoriataustaa ja toisilta oppimista. Liséksi
pitdd olla omaa paattelykykyd, jotta osaa yhdistdd asioita toisiinsa jarkeviksi
kokonaisuuksiksi. N&ma samat teemat nousivat esille my0ds tdsséd tutkimuksessa.
Vitainlahden tutkimuksessa kokonaisuuden hallinnan yhteydessé esiin nousi historian ja
paikkojen tuntemus (Virtainlahti 2006: 85-86). NA&itd teemoja ei esiintynyt VR:n
asentajien haastatteluissa.
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Kokonaisuuden
hallinnan tietdmyksen

siirtdminen

Kokeileminen

Kuvio 6: Kokonaisuuden hallinnan tietdmyksen siirtdmiseen vaikuttavat teemat VR:n

varikolla.

Kokonaisuuksien ja asioiden yhteyksien ymmartaminen tulee tyodntekijélle kokemuksen
kautta. Kokemuksen kautta oppimisessa haastateltavat pitavéat tarkednd kokeneemman
opastusta. Kokonaisuuden hallinnan kannalta on tarkeda tietdd muiden ammattiryhmien
tehtdvistd ja tyoskentelystd. Tatd tietoa saa kokemuksen kautta. Muiden osastojen
toimintaan tutustuminen on hyva oppimisen keino. Kokemuksen kautta tyontekija oppii
hahmottamaan kokonaisuutta. Mitd enemman han oppii uutta, sitd paremmin héan
kykenee yhdistamaan yksityiskohdat toisiinsa. Kokonaisuuden hallinnassa kokemus
nakyy kykyna ennakoida tulevia asioita ja selvittdd ongelmia. Myd6s Virtainlahti (2006:
128) havaitsee saman asian. Virtainlahti nostaa esille myos, ettd kokemukseen liittyy
yrityksen historian tuntemus. Kun tuntee organisaation historiaa, pystyy ymmartdmaan
my0Os tatd paivad ja tulevaisuutta. Uusi tyontekija ei kuitenkaan tunne organisaation
historiaa, joten tyOkavereiden kertomukset ovat hyvé hiljaisen tietdmyksen lahde
tulokkaalle. Samasta asiasta mainitsevat myds Kjelin ja Kuusisto, mihin olen viitannut
myo6s sivulla 36. Taman tutkimuksen haastateltavat eivat korostaneet historian
tuntemusta.

Kokonaisuuden ymmartamista auttaa perehdyttdmisen alustaminen. Alustamisella
tarkoitan perehdyttdmisen valmistelua ja suunnittelua. Perehdyttdmiseen pitaa
valmistautua seka perehdyttdjan yksin ettd tulokkaan ja perehdyttdjan yhdessé.
Perehdyttéja etsii oikean tiedon valmiiksi ja tutustuu siihen ensin itse. Sitten han voi
yhdessa perehdytettdvan kanssa kéyda lapi uudet asiat, ja taten tulokas péésee
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alustavasti tutustumaan niihin. My6s kurssit tai koulutus voivat toimia alustuksena
perehdyttamiselle. Sivuilla 13 ja 31 mainitaan, ettd muun muassa Pulkkis & ym. (1989)
Kirjoittavat perehdyttdmisen valmistelemisesta ja sen tarkeydesté.

Perehdyttdja ottaa ensin asioista selvaa ja hakee tietoa. Tdman jalkeen perehdyttdja kay
uuden asian lapi tulokkaan kanssa paperilla, tietokoneella tai suullisesti. Talla tavoin
oppilaalle hahmottuu kokonaisuus paremmin ja han tietdd valmiiksi, mistd on kyse.
Ohjeet, oppaat ja esitteet ovat hyvid muistin apuna. Niihin tulokas voi tehdd omia
merkintdjaan tulevan varalle. Alustuksen jélkeen menndédn harjoittelemaan itse tyota.
Perehdyttdmisen alustamiseen liittyy my6s mahdollisuus keskittya opettamiseen.
Ainaisen Kkiireen takia ei ole mahdollista paneutua huolellisesti uuden tydntekijén
neuvomiseen. Perehdyttdmiseen pitdd antaa aikaa ja rauhaa, jotta tulokas ja kokeneempi
tyontekija voivat yhdessé lahteé alusta alkaen liikkeelle ja siirtyd yksityiskohtiin omassa
tahdissaan. Virtainlahti ei mainitse varsinaisesti hiljaisen tietdmyksen siirtamista
edeltdvad pohjustusta. Han kertoo tutkimuksessaan vain yleisesti kokemuksen kautta
karttuvasta kokonaisuuden ymmartamisesta.

Kokeileminen on yksi vastauksissa paljon esiin noussut teema. Uusi tyontekija pitéé
ottaa mukaan tydntekoon ja antaa hanen kokeilla ja harjoitella. Kokenut tyéntekija on
mukana harjoittelussa ja antaa hanelle palautetta. Tulokasta pitdd seurata ja opastaa
vieressd. Uutta tyontekijaéd ei saa paastaa liian helpolla. Hanta pitada haastaa, eli antaa
hanen itse miettid ja pohtia oikeita ratkaisuja. Kokeilemalla tydntekoa ja osallistumalla
ty6tehtaviin uusi tyontekija pystyy paremmin ymmartdmaéan kokonaisuutta. Han pystyy
liittdmaan teoriatiedon johonkin konkreettiseen. Ndin h&dn muistaa ja ymmartaa uuden
asian paremmin. Virtainlahti (2006: 78) toteaa, ettd prosessien ymmartdminen vaatii
kaytannon harjoittelua, vaikka teoriaakin pitdé osata. VR:n varikolla kaikkia tyotehtavia
ei turvallisuussyistd voi kokeilla. Naiden tehtdvien kokeilemiseen olisi hyva keksia
vaihtoehto, kuten simulaatio. Kokeilemalla oppimisesta ja simulaatiosta on kerrottu
aiemmin sivulla 19-20.
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Tyontekijdn oma aktiivisuus on kokonaisuuden hallinnassa tdrked oppimisen keino.
Tyontekijan pitdd ottaa selvad ja tiedustella asioita, jotta hdn oppii mahdollisimman
paljon. Itse selvittamalla asiat jaavat paremmin mieleen. Uuden tydntekijén pitaa kysella
ja olla utelias. Haastateltavat Kkertoivat, ettd tyontekijat ovat aktiivisia ty0sséan.
Kehittdmiseen ja ongelmanratkaisuun osallistutaan luonnostaan. Tyontekijat pohtivat
ratkaisuja keskendédn, ilman virallista jarjestdytymistd. Omatoimisella menettelyll&
saadaan asiat selvitettyd nopeasti ja tehokkaasti. Kun ongelmia ratkaistaan
kokoontumalla yhteen, saadaan erilaisia ajatuksia ja mielipiteitd esiin ja kaikkien
osallisten nakemys tulee huomioitua. Tulokkaan oikean oppimisasenteen lisaksi
perehdyttdjan motivaation pitéa olla kohdillaan. Kaikkien pitéisi suhtautua positiivisesti
avunanto- ja yhteistyokulttuuriin. Myds perehdyttdjan pitdd nauttia tehtavéstaan, tai
hanell& pitéé olla jokin muu kannustin.

5.3. Teknologisten taitojen tietdmyksen siirtdminen

Teknologisissa taidoissa korostui erityisesti tietokoneen kayttotaidot sek&d mekaanisten
tehtdvien tekeminen. Teknologisista taidoista tarkeand pidettiin kykyd ongelman tai
vian selvittdmiseen. Uusien tyontekijoiden teknologiset taidot ovat kokeneempien
tyontekijoiden mielestd hyvét jo heidan tullessa toihin.

Opastaminen

Kertaaminen

Kuvio 7: Teknologisten taitojen tietdmyksen siirtdmisen teemat VR:n varikolla.

Teknologisten

taitojen
tietdmyksen
siirtdminen

Kokonaisuuden ymmartaminen on teknologisten taitojen oppimisessa avuksi. Jotta
teknologisten taitojen hiljainen tietdmys siirtyisi uudelle tyontekijalle, pitd4 oppilaan
ymmartdd kokonaisuus. Kokonaisuutta voi oppia ymmartdmaan perehdyttdmisen
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alustuksella. Koneiden ja laitteiden kokonaisuutta voi oppia niiden toiminnan ja
rakenteen kautta. Muiden ammattiryhmien valinen yhteisty0 lisdd kokonaisuuden
hahmottamista. Yhteistydmuotona voisi olla esimerkiksi osastojen valiset palaverit ja
projektit. Kokoontuvien ryhmien osallistujien pitéisi olla eri osaamisalueen edustajia ja
osallistujien pitéisi vaihdella projekteissa. My6s Virtainlahden tutkimuksessa selvisi,
ettd teknologiset taidot vaativat kokonaisuuden hahmottamista.

Koulutus auttaa teknologisten taitojen hiljaisen tietdmyksen siirtdmisessd. Jos uudella
tyontekijallda on hyva pohjatieto, hdn ymmartdad paremmin uudet asiat ja kykenee
muistamaan ne helpommin. Tdysin tuntemattoman asian oppiminen on vaikeampaa ja
taten hiljainen tietamys ei valttamétta siirry. Kesken tyopdivan saattaa ilmaantua hyvia
koulutustilaisuuksia. Erés haastateltavista antoi tastd esimerkin, kun han Kertoi
ilmastointivian korjaamisesta. Kesti pitkadn, ettd saatiin selvitettya kyseinen ongelma.
Tarkedd olisi, etté ratkaisu saatetaan kaikkien sitd mahdollisesti tarvitsevien tietoon. Jos
tallaisessa tapauksessa otettaisiin mukaan kaikki tyontekijét tai kerrottaisiin ongelmasta,
voitaisiin seuraavalla kerralla valttaa pitka ja tyolds korjausoperaatio. Sivulla 36 on
mainittu projektien ja tiimien hyddyllisyydestd teknologisten taitojen oppimisessa.
Kouluttaminen on yksi keino teknologisten taitojen siirtdmiselle. Kouluttamisen pitéa
kuitenkin olla tasméllistd ja hyodyllistd. Kouluttaminen on myds osa alustusta, jolla uusi
tyontekija kykenee hahmottamaan kokonaisuutta paremmin. Virtainlahden (2006: 91)
tutkimuksessa kurssien tarkeys tuli ilmi tydtapojen oppimisessa, mutta ei teknologisten
taitojen oppimisessa. Kursseilla ja koulutuksella on kuitenkin merkittdva tehtdva
perustaitojen saamisessa.

Kokeileminen merkitsee tdssé opastettua ja valvottua tyon fyysistd harjoittelua ja tyon
tekemisté: tydssa oppimista. Kokeilemisen kautta karttuu kokemus. Siina tyontekija
paésee itse osallistumaan ja harjoittelemaan. Han voi samalla kysyd neuvoa, saada
palautetta ja tutkia koneen toimintaa ja rakennetta. Uutta tyontekijaa ei kokeneiden
tyontekijoiden mukaan pida kuitenkaan paastad liian helpolla, jotta han itse miettii
ratkaisuja ja siten ymmartdd paremmin. Kokeileminen on teknologisten taitojen
oppimisessa tarke&a. Erityisesti hiljainen tietdmys siirtyy, kun tulokas kokeilee ja saa
samalla kokeneelta tyontekijéltd palautetta. Kokeneen tyontekijan lasndolo on
ensiarvoista. Virtainlahti (2006: 88) toteaa myd0s, ettd kokemus koneiden ja laitteiden
toiminnasta on tarkeéd, kun halutaan siirtdé teknologisten taitojen hiljaista tietdmysta.
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Kertaaminen auttaa muistamaan ja saattaa tuoda esille uusia oivaluksia. Juuri opeteltuja
asioita voi kerrata joko paperille piirtamalld, itsekseen miettimélla tai kysymalla
kokeneilta tyontekijoiltd. Tydn opettelemisessa saattaa helpottaa, ettd tulokkaalle
annetaan ohje ennen tyoén harjoittelemista ja han voisi ohjeeseen merkitd itselleen
asioita muistiin. Myéhemmin tdma voi tukea uutta tyontekijaa, kun han on omillaan.

Opastaminen tarkoittaa uuden tyontekijan neuvomista ja opettamista sek& héanelle
nayttdmistd. Kokeneen tyontekijan tydskentelyn seuraaminen on tehokas tapa oppia,
silld siind voi samalla kommunikoida ja keskustella ja néin siirtaa tietoa. Téallaisessa
opettamistilanteessa on kyse sosialisaatiosta, eli tydntekijoiden kanssakéymisestd, missa
muutetaan toisen henkil6n hiljainen tietdmys omaksi hiljaiseksi tietdmykseksi. Nonakan
ja Takeuchin tiedon siirtdmisen ja luomisen mallissa sosialisaatio on yksi osa (1995:
62-63). Mallista on kerrottu tarkemmin sivulla 17. Tata ennen pitéisi tulokkaalla olla
nakemys kokonaisuudesta, jotta hdn ymmartdd, mistd on kyse ja saa opastuksesta
mahdollisimman suuren hyddyn. Jos tyontekijalla on pohjatiedot asiasta, opastaminen
sujuu helpommin. Opastajan pitdd olla karsivéllinen, hyvé artikuloimaan ja alansa
osaaja. Opastajan pitaa olla oppimisen ohjaaja ja h&nen tulisi olla aito, empaattinen ja
kunnioittaa oppijaa. Sivuilla 30-31 on kerrottu hyvéan opastajan piirteista ja sivulla 30
tiedon siirtdmisen esteistéa.

5.4. TyOtapojen tietdmyksen siirtdminen

Tyontekijoilld on omat ty6tapansa, mutta tietyt asiat pitdd tehdd samalla tavalla. Uusi
tyontekija voi valita itselleen parhaan tavan tyGskennelld. Tédma jalkeen hanelle
muodostuu rutiini. Tydntekijalla on tydskennellessaan kaikki aistit kaytossa. Han pystyy
paattelemaan paljon tuntemalla ja kuulemalla, ei pelkdstd&n ndkemallé.
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Kuvio 8: Tyotapojen tietdmyksen siirtdmisen teemat VR:n varikolla

Ty0Ossé pitad aina ensin miettid ja tutkia tilannetta ennen toimimista. Tyon tekemisessa
pitaé sailyttaa tietty loogisuus. Tyota lahdetddan tekemdaan harkiten ja rauhallisesti, jotta
séastytadn mahdollisimman paljon virheiltd. Tyén suunnitteleminen on yksi keino
hiljaisen tietamyksen siirtamiselle. Tyontekijat kokoontuvat yhdessa miettiméén, kuinka
ongelmaa lahdetddn ratkaisemaan, eivatka tee mitdén harkitsematonta. Tulokkaalle
tallainen tilanne on oiva hiljaisen tietdimyksen ldhde. Samoin kuin aiemmin on tullut
esille, ettd perehdyttamisté pitdd suunnitella, myos itse tyon tekemista pitdd suunnitella
ennakkoon. Koulutuksella on positiivinen vaikutus tyontekijan tyGtapojen oppimiseen.
Virtainlahti (2006: 91) toteaa, ettd tehtdvien perustaidot tyontekija saa koulutuksen
kautta. Koulutus auttaa tyéntekijaa yhdistamaén teorian kdaytannon tyontekoon ja taten
auttaa hantd hahmottamaan kokonaisuutta. Samoin kuin aiemmin on tullut esille, etta
perehdyttamista pitda suunnitella, myos itse tyon tekemista pitda suunnitella ennakkoon.

Kun kokenut tyontekija opastaa, kuinka tyotd tehdaan, asioiden yhteyden
ymmartdminen helpottaa tulokkaan oppimista. Silloin voi itse paatellda ja ymmartaa
miksi toimitaan juuri ndin. Uusi tyontekija voi valita itselleen parhaan tavan
tydskennelld. Opastaminen on myo6s tyotapojen, kuten teknologisten taitojenkin
hallinnassa, hiljaisen tietdimyksen siirtdmisessé ensisijaista. Opastamisessa on tarkeaa,
ettd opastajalla on ammattitaitoa ja kykya esittdd asiansa hyvin ja kiinnostavasti.
Opastajan pitédé olla karsivallinen ja motivoitunut. Uuden tyontekijan virheet voidaan
heti korjata, ja hénta voi haastaa miettimédan itse oikeat ratkaisut. Tydtapojen hiljaista
tietdmysté voi siirtdd uusille tyontekijoille kertomalla heille keinoja ja niksejd, joiden
avulla tyota kannattaa tehdd. Kaikkia niksejé ei pida jakaa, silla turvallisuusasiat pitaa
huomioida. Niksien keksimiseen on saattanut mennd kauan ja ne kannattaa siirtda
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eteenpdin. Nikseja voi jakaa missa vain, tyon ohessa, tauolla tai palavereissa. Nikseja
jaetaan tyotovereiden kesken avoimesti, saman on todennut Virtainlahti (2006: 97).
Muilla osastoilla vierailemisesta tai tytkavereiden esimerkistd saattaa saada ideoita.
N&ma ideat helpottavat omaa tyotd. Opastamiseen liittyy tyontekijoiden hiljaisen
tietdmyksen muuttaminen yhteiseksi hiljaiseksi tietdimykseksi. Tyon tekeminen yhdessa
muiden tyontekijoiden kanssa vaikuttaa positiivisesti hiljaisen tietdmyksen siirtymiseen.
Saman havaitsee Virtainlahti (2006: 94).

Laitteiston rakenteen ja toiminnan tuntemus auttaa oppimaan tyotapoja. Laitteiston
rakenteesta ja toiminnasta voi péatella sen kdyttamisestd. Kun tietdd miten kone toimii,
pystyy ymmartaméan sen hyodyntdmisen ja ongelmat paremmin. Koneiden kéyttamista
ja rakennetta voi opetella seuraamalla muiden ty6skentelyd, kokeilemalla itse,
opiskelemalla teoriaa ja keskustelemalla tyokavereiden kanssa. Kun laite on tuttu, myos
sen kayttaminen ja sen kanssa tyoskenteleminen tulee tutuksi. Virtainlahti (2006: 93)
havaitsee tutkimuksessaan myds, ettd tyotapojen hallinta auttaa erityistilanteissa.
Laitteen voi korjata helposti, kun tuntee sen toiminnan ja rakenteen.

Kokeilemisella tarkoitan opastettua ja valvottua tyon fyysistd harjoittelua ja tyon
tekemistd: tydssa oppimista. Kokeileminen on yksi kokemuksen ja rutiinin
kartuttamisen keino. Kokeilemisessa pitdd kokeneen tyontekijan olla valvomassa.
Kokeileminen ei sovellu kaikkeen ty6hon, mutta joissain tapauksissa se on pakollista.
Esimerkiksi, kun aiemmin ei ole ilmennyt vastaavaa ongelmaa, on pakko kokeilla.
Kokeilla kannatta kuitenkin vasta, kun osaa teoriaa ja voi olla varma, ettd se on
turvallista. Virtainlahti (2006: 94) kertoo, ettd tulokas oppii rutiinit nopeasti, mutta
erikoistilanteen tullessa vastaan, han ei en&& osaakaan. Taméan takia kokeneen
tyontekijan valvonta on tarkedd. Tekemalld oppiminen on Pulkkiksen ym. (1989: 73)
teoksessa esilld tarkeand oppimisen keinona. Siita on kerrottu aiemmin sivulla 32.
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5.5. Tutkimuksen tulosten yhteenveto

Tuloksissa esittelin aiemmissa kappaleissa ensin teemat, jotka liittyva jokaiseen
hiljaisen tietdmyksen alueeseen. Tédssa kappaleessa kokoan tulokset yhteen ja samalla
pyrin vastaamaan tutkimusongelmaan, jonka olen tarkemmin avannut sivulla 9
kappaleessa 1.2. Tutkimusongelma — méaarittely ja rajaus. Tutkimukseni tavoitteena on
selvittad, milla tavoin hiljaista tietdmysté siirtyy VR:n varikolla asentajan tydssd, ja
kuinka sitd voidaan siirtdd uudelle tyontekijélle perehdytystilanteessa.

Kokemus oli luonnollisesti teemana jokaisessa hiljaisen tietdmyksen alueessa. Uuden
tyontekijan pitda siis kartuttaa kokemustaan, jotta han lisdisi ammattitaitoaan. Hiljaisen
tietdmyksen siirtdmisen keinot ovat samalla myds kokemuksen kartuttamisen keinoja.
Monesti hiljaisen tietdmyksen siirtdminen koetaan onnistuvan vain kokemuksen kautta.
Tassa tutkimuksessa pyrin kuitenkin etsimddn keinoja kokemuksen rinnalle, jotta
uusikin tyontekija pystyy omaksumaan hiljaista tietdmysta.

Ilman sosiaalista tietdmysta ei voi oppia kokonaisuutta, teknologiaa tai ty6tapoja. llman
kokonaisuuden hallintaa ei voi oppia tyotapoja tai teknologiaa. Sosiaalisten taitojen
hiljaisen tietdmyksen siirtdminen on kuitenkin muihin tietdimyksen alueisiin verrattuna
erilainen. Se koettiin vaikeaksi siirtdd ja sen ajateltiin olevan ihmiselld valmiina
luontaisena taitona. Sosiaaliset taidot ovat kuitenkin kaiken oppimisen taustalla.
Sosiaalisen hiljaisen tietdimyksen avulla uusi tyontekija l0ytdd oikean henkilén
neuvomaan ja tietdd kuinka tyopaikalla ja tyokavereiden kanssa kayttaydytaan.
Sosiaalisten taitojen hiljaisen tietdmyksen siirtdmisen keinoiksi nousivat tyontekijoiden
oma esimerkki, uuden tyodntekijan rohkaiseminen ja tyokavereihin tutustuminen.
Tyontekijoiden sosiaalisessa kanssakdymisessa, eli sosialisaatiossa, voi muuttaa
konkarin hiljaisen tietdmyksen omaksi hiljaiseksi tietdmykseksi. (Nonaka & Takeuchi
1995: 62-63).
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Kokonaisuuden hallinnan hiljaisen tietdamyksen keinoiksi koettiin tydntekijan oma
aktiivisuus, perehdyttdmisen alustaminen ja kokeileminen. Tyontekija saa omalla
aktiivisuudellaan kartutettua hiljaista tietamystaan kyseleméalld ja ottamalla asioista
selvad. Omalla aktiivisuudella tarkoitetaan myds tyontekijan omatoimista ongelmien
selvittamistd ja ratkomista. Perehdyttdmisen alustamisella saadaan lisattya
kokonaisuuden ymmartdmistd tyotapojen ja teknologisten tietojen oppimiseen.
Kokeilemalla tyontekija saa lisdttyda omaa kokemustaan tehokkaasti ja siten uusi
tyontekija voi yhdistaa alustuksessa saamansa teorian johonkin konkreettiseen.

Teknologisten taitojen hiljaisen tietdmyksen keinot ovat koulutus, opastaminen,
kertaaminen, kokeileminen ja kokonaisuus. Koulutus koettiin hyvéksi tavaksi
teknologisten taitojen oppimisessa. Koulutuksessa saa perustietoja kéytantéa varten.
Opastaminen on tarkeda teknologisten taitojen hiljaisen tietdmyksen siirtdmisessa. Hyva
ja motivoitunut opettaja on ensiarvoisen tarked uuden tyontekijan hiljaisen tietdimyksen
hankkimisessa. Kertaaminen auttaa tydntekijdd muistamaan oppimansa paremmin.
Kokeilemisessa voi soveltaa koulutuksessa oppimaansa oikeaan tyohon. Kokeilemisessa
tarvitaan myos opastamista. Kokonaisuuden kautta oppii ymmartaméan teknologisten
laitteiden kéyttdmisté ja toimintaa.

Tyotapojen hiljaisen tietdmyksen siirtdmisessé kaytettaviksi keinoiksi nousivat tyon
suunnitteleminen, laitteiston tuntemus, kokeileminen ja opastaminen. Tyo6n
suunnittelemisessa pohditaan ja suunnitellaan tytkavereiden kesken ongelman ratkaisua
tai tyon tekemistd. Taméan jalkeen vasta toimitaan. Jos tuntee laitteiston toiminnan ja
rakenteen voi paatella paljon myds, kuinka niita voi kayttaa tyossaan. Kokeilemalla uusi
tyontekija hankkii kokemusta ja rutiinia tyétapoihinsa. Opastamalla oikeat tyotavat ja
keinot tyontekija saa ensiarvoisen tarkead hiljaista tietdmysté kokeneelta tyontekijalta.
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KUVIO 9: Hiljaisen tietamyksen siirtdminen VR:n varikolla.

Teknologisten taitojen ja ty6tapojen oppimisessa on tarkedd, ettd ymmaértaa
kokonaisuuden. Kokonaisuuden hahmottaminen vaatii perehdyttdamisen alustamista ja
suunnittelemista. Tyontekijalla pitdd olla myos tietyt pohjatiedot, jotka han saa
koulutuksen kautta. Nain valmistaudutaan perehdyttamiseen. Taméan jalkeen kokenut
tyontekija opastaa. Han kertoo kuinka toimitaan ja ndyttdd miten toimitaan. Naiden
pohjalta tyontekija voi harjoitella valvotusti ja kokeneemman tydntekijan ohjeiden
mukaan. Ohjeet eivat kuitenkaan saa olla uudelle tydntekijélle liian helppoja, vaan hanté
pitaé haastaa ja antaa hénen itse paatella.

Hiljaisen tietdmyksen siirtdmisessa sosiaaliset taidot ovat kaiken taustalla. Hiljainen
tietdmyshan tarkoittaa henkilon subjektiivista ja henkilokohtaista osaamista, mita on
vaikeaa tallentaa tai saattaa sanalliseen muotoon. Jos téllaista tietdmystéd halutaan siirtaa
kokeneelta tyontekijaltd uudelle, vaatii se aina vuorovaikutustilannetta. (Nonaka ja
Takeuchi 1995: 8)
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Tutkimusongelmani oli, Kuinka hiljainen tietamys saadaan siirretyksi uudelle
tyontekijalle  perehdyttamisprosessissa  VR:n  varikko-asentajan  tyfssd. Tata
tutkimusongelmaa lahestyin kahdella alakysymykselld. Néista toinen oli, Milla tavoin
hiljaista tietamysta siirretddn VR:n varikko-asentajan ty0ssd. Haastateltavat kertoivat,
ettd tall& hetkell& tietoa ja tietdmysta siirretdén opastamalla ja tyén ohessa. Tyontekijat
kokoontuvat yhdesséd pohtimaan asioita, mutta se ei ole suunniteltua. Asentajat siirtavéat
tietoa paljon myo6s tauoilla keskustelemalla. Tyontekijat ovat aktiivisia ja oma-
aloitteisia tyon ongelmien ratkaisemisessa, mitd voisikin hyddyntdd ja kehittaa
suunnitelmallisemmin.

Toinen tutkimusongelmani alakysymys oli, kuinka siirtdd hiljaista tietdmysta vield
tehokkaammin uudelle tydntekijélle. Perehdyttdmiseen pitaa liittdd sosiaalisten taitojen
oppiminen. Kokonaisuuden hahmottaminen on oppimisen lahtokohta ja sitd kautta
valmistautumisen, opastamisen ja harjoittelemisen avulla opitaan tydtavat ja
teknologiset taidot. Perehdyttdmiseen ja opastamiseen pitdd antaa aikaa mahdollisuus
paneutua kunnolla. Uusi tyontekija kartuttaa hiljaista tietdmystd myds tutustumalla
muihin osastoihin ja niiden tyontekijéihin. Han oppii hahmottamaan kokonaisuutta ja
voi luoda sosiaalisia verkostoja, kun yhteistyd oman osaston ulkopuolelle lisééntyy.
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6. JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tarkoitus oli 10ytaa keinot, joiden avulla voidaan lisatd tehokkuutta VR:n
asentajien perehdyttdmiseen ja hiljaisen tietdamyksen siirtdmiseen. Tavoitteenani oli
vastata kysymykseen, milla tavoin hiljaista tietdmysta siirtyy VR:n varikolla asentajan
ty6ssd, ja kuinka sitd voidaan siirtdd uudelle tyontekijalle perehdytystilanteessa.

Tutkimukseni viitekehyksend kaytin Virtainlahden (2006) jaottelemia hiljaisen
tietdmyksen alueita. Kaikissa tarkastelemissani Virtainlahden (2006: 123) hiljaisen
tiedon alueissa tarvitaan useampaa keinoa tietdmyksen siirtamiselle. Mitd enemmén
kaytetddn erilaisia tietdimyksen siirtdmisen keinoja ja kanavia sitd enemman
tietdmystékin siirtyy.

Erot vastauksissa osastojen tai kokeneiden ja tulokkaiden valilla olivat pienié tai niité ei
ollut ollenkaan. Ajatukset tietdmyksen siirtdmisesta olivat ldhes kaikissa teemoissa
samanlaisia osastojen ja kokemustasojen valilla. Erojakin silti 16ytyi. Kokeneet
tyontekijat kokivat koulutuksen hyvéksi kokonaisuuden hallinnan siirtdmisen keinoksi,
mutta ainoastaan yksi tulokas mainitsi koulutuksen. Teknologisten taitojen
opettamisessa sekd kokeneet ettd tulokkaat nostivat koulutuksen esille. Kokeneet
kertoivat, ettd tyotavoissa on tarkeda ensin miettid ja pohtia, ennen kuin lahtee tekemaan
tyotd. Naméa yhtenevaiset vastaukset viittaisivat siihen, ettd perehdyttdmisesta ja
tietdmyksen siirtdmisestd ollaan melko yksimielisid tapausorganisaatiossa asentajien
kesken.

Vastaukset, jotka sain kysyessani tiedon siirtdmisen keinoista, tukivat vastauksia, jotka
sain hiljaisen tietdamyksen alueista kysyesséni. Niista sain vahvistusta ja lisda aineksia
hiljaisen tietdamyksen siirtdmisen keinoihin. Tutkimuksen tulokset ovat yhtenevaiset
my0s kayttamani viitekehyksen kanssa.

Tutkimuksessa saamieni tulosten mukaan, uuden tydntekijdn perehdyttdmisessa pitaa
huolehtia, ettd hdn saa kaiken mahdollisen tuen sosiaalisten taitojen kartuttamiseen ja
oppii tuntemaan tarkeét henkilot tyonsa kannalta. Tulokkaan pitdisi ymmartaa tyonsa
kokonaisuutena, jotta han kykenee muistamaan ja yhdistdmaan yksityiskohdat toisiinsa.
Ennen varsinaista tyonopastusta, kokenut ja uusi tyontekijd tutustuvat aiheeseen.
Tulokkaalle pitdd ndyttdd ja opastaa uudet asiat, minkd jalkeen hén itse kokeilee ja
harjoittelee sitd. N&iden suuntaviivojen avulla uuden tyontekijan perehdyttdmisessé
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tulee huomioitua laajasti hiljaisen tietdamyksen siirtdmisen keinot. Mielenkiintoista
mielestani tuloksissa oli erityisesti perehdyttdmisen suunnittelun ja valmistelun tarkeys.
Etenkin kokeneet haastateltavat toivat esille myo6s itse tyotehtdvien suunnittelun ja
ideoinnin ennen ty6hon ryhtymistd. Kiireisessd tydssa olisi tarkedd siis ehtid myods
pohtimaan ja suunnittelemaan asioita.

Tuloksia voidaan hyddyntéa hiljaisen tietdmyksen siirtdmisessa uudelle tyontekijalle.
Tulokset auttavat kehittdmaan parempia keinoja hiljaisen tietdmyksen siirtdmiseen
perehdyttamistilanteessa. Nédiden avulla voidaan tehostaa kokeneen ja uuden tyontekijan
vuorovaikutusta hiljaisen tietdmyksen siirtdmistarkoituksessa. Tutkimuksessa keskityin
haastattelemaan uusia ja kokeneita tyontekijoitd. Vertailun vuoksi olisi voitu haastatella
my06s tydnjohtoa. Nain voitaisiin verrata tyénjohdon ja tyontekijoiden nédkemyksié
hiljaisen tietdmyksen siirtdamisestd uusille tyontekijoille. Tyodnjohto voi hy6édyntéé
tdman tutkimuksen tuloksia omassa tydssddn. Mallin avulla he voivat tunnistaa
tietdmyksen siirron eri osa-alueet ja niiden yhteydet helpommin. Mallin avulla
tyonjohto saa paremman nédkemyksen tydntekijoiden hiljaisen tietdmyksen siirtdmisesta
ja parhaista keinoista siirtaa sita.

Kritiikkind tutkimukselle voisi mainita haastattelukysymykset. Haastateltavat saattoivat
tulkita kysymykset eri tavalla, erilaistenkoulutustaustojen, kokemuksen ja tietdmyksen
takia. Tutkimuksen luotettavuutta lisdd analysointiohjelman kayttd. Tutkimus on
toteutettu VVR:n Helsingin varikolla, joten tulosten hyddynnettavyyttd muissa kohteissa
pitéisi tutkia. Hyva jatkotutkimuksen aihe olisikin tutkia, tulosten sovellettavuutta
yleisemmin.

Loydokset tutkimuksessa osoittavat, ettd tietdmyksen siirtdmiseen tarvitaan monia
keinoja. Hiljaista tietdmystd on miltei kaikissa VR:n asentajien tyotehtévissd, joten
monien perehdyttdmiskeinojen yhdistelma tuottanee parhaan tuloksen. Luomassani
mallissa otetaan huomioon useampia tiedon siirtdmisen keinoja ja siihen voi myos
soveltaa erilaisia tietdmyksen siirron kanavia. Esimerkiksi tulokkaan harjoittelu voi
tapahtua oikeassa tyotilanteessa tai simulaation avulla, ty6tilannetta muistuttavissa
olosuhteissa. Taméa tutkimus lis&a tietoa hiljaisen tietdmyksen siirtdmisestd. Tutkimus
tuo myo6s uuden nakokulman perehdyttdmiseen ja uuden tyontekijan ammattitaidon
kartuttamiseen. Tutkimuksen mallin avulla voidaan lisatd ja tehostaa hiljaisen
tietdmyksen siirtymista tulokkaalle.
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LINTTEET

Liite 1. Haastattelurunko
Puolistrukturoitu haastattelu
Tausta

Voisitko kertoa tdhan alkuun vahan tyo- ja koulutustaustastasi ja miten oot tanne vr:lle
tullut?

Tyo

1. Miten kuvailisit ty6tasi yleisesti? (Mita tulee ensimmaisend mieleen?)
2. Minkalaisia osa-alueita tydssasi on? (voit esimerkiksi kertoa péivén tai viikon

kulusta)
3. Minkalaista osaamista siind tarvitaan? / Millainen on mielestasi hyva tyontekija
Sinun tydssési? / Millaista osaamista hyva tyontekija tarvitsee ty6ssasi?

Vuorovaikutus
4. Miten, missa ja milloin tapaat muita tyontekijoita. Mista keskustelet heidan
kanssaan?
5. Minkaélaista on vuorovaikutus muiden Vr:ldisten kanssa? Miten se mielestési
toimii?
Hiljaisen tietdmyksen alueet (Virtainlahti 2006)
Seuraavaksi ma kerron nelja tallasta hiljaisen tietdmyksen aluetta. Kerro, mité ne tuovat
mieleesi. Millaisissa tilanteissa on hyotyé, ettd osaa nama alueet. Miten huomaa, etta

joku henkil® on erityisen taitava jossakin néista osa.alueista. VVoit myos kertoa, miten
tata tietdmysta voidaan lisata.

6. Kokonaisuuden hallinta (prosessit, paikat, historia)
(joku tuntee prosessit, organisaation toiminnan, tietd4 paikat ja tuntee historian...)
7. Teknologia (koneet, laitteet, It-taidot)

8. Tyotavat (toimintatavat, tehtavét)

9. Ihmissuhteet (sisdiset ja ulkoiset ihmissuhdeverkostot, ihmissuhdetaidot)
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Perehdyttaminen

10. Miten kokemuksen kautta syntynytta tietoa (keinot, kikat, pikkuniksit ja rutiini)

11.

12.

tulisi mielestési siirtaa uusille tydntekijoille tai miten ei ainakaan pitdisi? Kuka
sitd voi opettaa?

Mika on mielestési suurin este kokemuksen kautta syntyneen tiedon
siirtymiselle?

Mité vaaditaan perehdyttdmisesséa osapuolilta, jotta téllaisen kokemuksen kautta
syntyneen tietdmyksen siirto on mahdollista?

Tiedon siirtaminen

Kerron seuraavaksi yleisié tiedon ja erityisesti hiljaisen tiedon siirtdmisen keinoja.
Kerro mité ne tuovat mieleesi. (esim. hyvat ja huonot puolet, kokemukset,
esimerkit...)

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Toiminnassa oppiminen eli Action Learning
Ty0ntekija voi opiskella opastetusti jotakin uutta asiaa oppimisprosessissa ja han
VoI tatd oppimaansa soveltaa ja kokeilla samanaikaisesti omassa tyossaan.

Tydnohjaus

Tyonohjauksella pyritadn ohjattavan ammattitaidon parantumiseen ja henkiseen
ja persoonalliseen kasvuun seka ty6ssa ilmenevien ongelmatilanteiden
kontrollointiin.

Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelu on valmiiksi sovittu ja suunniteltu esimiehen ja alaisen
valinen keskustelu, jossa asianomaiset yhdessa paneutuvat alaisen kehittdmiseen
ja hanen tyon laajaan tarkasteluun.

Mentorointi
Se on vuorovaikutussuhde, jossa kokeneempi henkilé on vahemman kokeneen
tukena.

Tutorointi

Oppimisen ohjaajaa kutsutaan usein tutoriksi. Tyopaikalla tapahtuvaa oppimista
ohjaava henkild, tutor tai neuvoja, auttaa tyontekijoitd omaksumaan ja
siséistdméaan jonkin uuden toimintatavan tai jarjestelman.

Projektiosallistuminen, kehittdmishankkeisiin osallistuminen
Ty0ntekijét voivat osallistua organisaation eri osista kehittdmishankkeisiin ja
t&lloin saadaan ndkokulmia monelta eri kantilta.

Tydn muotoilu
Monipuolistetaan tyon siséltoa.
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23. Erityistehtavat

Tyontekijé voi ottaa vastuulleen jonkin ty6hon tai tydyhteisoon liittyvén asian
hoitamisen.

24. Sijaisuuksien hoitaminen organisaation sisalla

25. Tyokierto
Tyokierrossa tyontekija tyoskentelee tietyn ajan erilaisissa toiminnoissa ja
yksikoissa uutta oppimassa.

26. Spontaani ja vapaamuotoinen keskustelu
Keskustelut esimerkiksi kahvihuoneessa.

27. Parhaista kaytanndista oppiminen

Parhaasta kdytannosta oppimisessa on tarkoitus ottaa oppia hyvilta esimerkeiltd
ja esikuvilta.

28. Aiemmasta kokemuksesta oppiminen, erityisesti virheista

29. Kokeilemalla oppiminen

Taustamuuttujat (taustakysymyksia)

13. Minka ikdinen olet?
14. Kuinka kauan olet ollut Vr:n palveluksessa?
15. Kuinka kauan olet toiminut nykyisessa tehtavassasi?
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