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Opinnaytety6 on laadittu Ita-Suomen aluehallintoviraston Peruspalvelut, oi-
keusturva ja luvat (PEOL) -vastuualueelle. Tyon Iahtokohtana tunnistettiin
haaste siita, etta hiljaista tietoa katoaa tilanteissa, joissa pitkaan tyossa olleet
tyontekijat siirtyvat elakkeelle tai vaihtavat muihin tehtaviin. Haasteena nah-
daan myos se, etta uuden tyontekijan on vaikeaa saada hiljaista tietoa kayt-
toonsa.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kerata tietoa siita, millaista hiljaista tietoa Ita-
Suomen aluehallintoviraston PEOL-vastuualueella on, milla tavalla sita voi-
daan siirtda ja myos saada pysymaan organisaatiossa. Tyon tavoitteena oli
luoda saadun tiedon avulla oppimismentoroinnin malli, jonka avulla hiljaisen
tiedon siirtymista voidaan edistaa Ita-Suomen aluehallintoviraston PEOL-vas-
tuualueella ja jota voidaan mahdollisesti kehittaa tyoyhteisdssa myohemmin
omana projektinaan.

Opinnaytetyo on tutkimusotteeltaan laadullinen, tutkimuksellinen kehittamis-
tyo, jonka tiedon keraamisessa ja kehittamissuunnitelman tekemisessa kaytet-
tiin laadullisia menetelmia, joita olivat teemahaastattelu ja teoriaohjaava sisal-
I6nanalyysi. Tyon teoreettinen viitekehys muodostettiin hiljaista tietoa, ylei-
sesta mentorointia seka erityisesti vertaismentorointia kasittelevasta kirjalli-
suudesta seka vertaisarvioiduista julkaisuista ja tutkimuksista. Oppimismento-
rointia kasitteleva tieto koottiin oppimismentorointia kasittelevista sahkdisista
lahteista seka oppimismentorointivalmennuksen opintomateriaaleista.

Opinnaytetyon tuloksista voidaan nahda, etta hiljainen tieto vaatii siirtyakseen
vuorovaikutusta. Vastuualueen hiljaista tietoa onnistutaan tavoittamaan yh-
dessa tyoskentelemalla seka tuomalla dokumentoitavissa olevaa hiljaista tie-
toa esiin kirjallisesti tai visuaalisesti. Oppimismentorointi vaatii onnistuakseen
siihen osallistujilta sitoutumista, luottamuksellista vuorovaikutusta ja dialogi-
suutta, joka kehittyy yhteisollisyyden kautta. Tulosten mukaan oppimismento-
rointi voisi kehittaa haasteena koettua hiljaisen tiedon hallintaa vastuualueella
ja vaikuttaa mydnteisesti tydohyvinvointiin seka olla mahdollistamassa uuden
tyontekijan hiljaisen tiedon saantia. Tyon tavoitteena luodussa oppimismento-
roinnin mallissa huomioidaan hiljaisen tiedon siirtymisen edellytyksia erilai-
sissa mentorointitilanteissa- ja tavoissa.

Asiasanat: vertaismentorointi, oppimismentorointi, hiljainen tieto, laadullinen
tutkimus, sisallonanalyysi
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ABSTRACT

The thesis has been done for the Basic Public Services, Legal Rights and Per-
mits (PEOL) area of responsibility of the Regional State Administrative Agency
for Eastern Finland. The starting point for the work was the challenge that tacit
knowledge is lost in situations where employees who have been working con-

tinuously retire or change to another position. It has also been seen as a chal-

lenge that it is difficult for a new employee to get tacit knowledge into use.

The purpose of the thesis was to collect information about what kind of tacit
knowledge exists in the PEOL area of responsibility, how it can be transferred,
and how is kept in the organization. The objective of the thesis was to create a
model of learning mentoring with the help of the collected information, which
can be used to promote the transfer of tacit knowledge in the PEOL area of
responsibility, and which can be developed in the work community later as a
different project.

The thesis is a qualitative, research-based development work, in which quali-
tative methods, such as thematic interviews and theory-guided content analy-
sis, were used to gather information and create a development plan. The theo-
retical reference framework of the thesis was formed on the basis of literature
related to tacit knowledge, general mentoring, and especially peer mentoring,
as well as peer-reviewed publications and studies. The information about
learning mentoring was gathered from electronic sources dealing with learning
mentoring, and from study materials produced for learning mentoring training.

The results of the thesis indicate that tacit knowledge requires interaction to
be transferred. The tacit information of the PEOL area of responsibility can be
reached by working together and by documenting the tacit information in writ-
ing or visual form. To be successful, learning mentoring requires commitment
and confidential interaction among the participants, as well as dialogue, which
develops through communality. According to the results of the thesis, learning
mentoring could develop the management of tacit knowledge experienced as
a challenge in the PEOL area of responsibility and have a positive effect on
well-being at work, as well as enable a new employee's access to tacit
knowledge. In the model of learning mentoring that was created as the goal of
the thesis, the conditions for tacit knowledge transfer in various mentoring sit-
uations and methods are considered.

Keywords: peer mentoring, learning mentoring, tacit knowledge, qualitative
research, content analysis
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1 JOHDANTO

Niin Suomessa kuin muuallakin ollaan samankaltaisten haasteiden aarella;
kokeneet ikaluokat siirtyvat elakkeelle ja nain ollen myos pois tydelaman pii-
ristd. Organisaatioissa haasteet liittyvat erityisesti siihen, miten tyéelamasta
poistuvien henkildiden kokemukset ja osaaminen saadaan siirrettya niille,
jotka toita jatkavat. (Puusa & Reijonen 2011, 63.) Ty6elaman uudistuessa
vauhdilla on tarkeaa pohtia, miten voidaan varmistaa, etta aiemmat onnistumi-
set ja kokemukset seka hiljainen tieto arjen parhaista kaytannaoista tukee tata
uudistusta (Oppimismentorointivalmennus 2022). Aluehallintovirastojen
vuonna 2022 julkaistussa tyohyvinvointiohjelmassa (2022, 8-9) korostetaan
viraston organisaation ja johtamisen nakokulmasta mahdollisuutta jakaa koke-
muksen kautta hankittua asiantuntijuutta organisaation kayttoon mentoroinnin

avulla.

Ita-Suomen aluehallintoviraston Peruspalvelut, oikeusturva ja luvat (jaljem-
pana PEOL) -vastuualueella on havaittu, etta hiljaista tietoa katoaa tilanteissa,
joissa pitkaan tyossa olleet tyontekijat siirtyvat elakkeelle tai vaihtavat muihin
tehtaviin. On koettu, etta esimerkiksi uuden tyontekijan on ollut vaikeaa saada
hiljaista tietoa kayttoonsa. Nain ollen on mennyt runsaasti aikaa tehtaviin ja
toimintaymparistoon liittyvan tiedon omaksumiseen. Aluehallintoviraston tyo-
hyvinvointiohjelmassa (2022, 12—13) korostetaan mentoroinnin merkitysta tyo-

uran eri vaiheissa.

Aluehallintovirastossa lainsaadantd maarittelee vahvasti tyon tekemista, mutta
tyo sisaltaa myos virastojen valisia linjauksia seka yhteisesti sovittuja asioita ja
ohjeistuksia. Pohjalainen (2012, 2) nakee, etta tydntekijan voi olla haastavaa
tunnistaa omia taitojaan tai tiedostaa omaavansa hiljaista tietoa. PEOL-vas-
tuualueella onkin pohdittu sita, miten kukin maarittelee itselleen, mika omassa

tydssa on hiljaista tietoa, jota ei I10ydy dokumenteista.

[ta-Suomen aluehallintovirasto toimii kolmella paikkakunnalla hoitaen koko
alueen tehtavia. Se asettaa hiljaisen tiedon siirtymiselle haasteita, koska tyon-
tekijoiden kasvokkain tapahtuvat kohtaamiset jaavat vahaisiksi. Samoin eta-
tydhon siirtyminen ja sen jatkuminen nykyisellaan haastaa osaltaan hiljaisen

tiedon siirtymista.
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Tyon luonne aluehallintovirastossa on asiantuntijatyota, jonka kokemus- ja
osaamispaaoman siirto voi asettaa omat haasteensa tyon luonteen laaja-alai-
suuden vuoksi. Yhteiskunta maarittelee asiantuntijan henkiloksi, joka omaa
vaadittavan koulutuksen seka kaytannon kokemuksen omaan asiantuntija-alu-
eeseensa (Niemi & Krakin 2019, 35). Heilmann (2022) nakee asiantuntijatyon
tietotyona, johon sisaltyy koulutuksen, kokemuksen tai johtamisen kautta saa-
vutettua laajaa asiantuntijuutta. Niemi & Krakin (2019, 35) toteavat tutkimuk-
sessaan, etta asiantuntijatyd nayttaa olevan luonteeltaan kompleksista. Tama
ilmenee siten, etta asiantuntijan odotetaan tuntevan asiansa ja tekevan paa-
tOksia seka hallitsevansa kokonaisuuksia, vaikka koko asiakokonaisuutta ei

voisikaan sen kompleksisen luonteen takia hahmottaa ja hallita.

Opinnaytetyon tarkoituksena on kerata tietoa siita, millaista hiljaista tietoa Ita-
Suomen aluehallintoviraston PEOL-vastuualueella on ja milla tavalla sita voi-
daan siirtda ja myos saada pysymaan organisaatiossa. Tavoitteena on luoda
saadun tiedon avulla oppimismentoroinnin malli, jonka avulla hiljaisen tiedon

siirtymista voidaan edistaa I1ta-Suomen aluehallintoviraston PEOL-vastuualu-
eella ja jota voidaan mahdollisesti kehittaa tyoyhteisdssa myohemmin omana

projektinaan.

2 OPPIMISMENTOROINTI HILJAISEN TIEDON SIIRTAJANA
2.1 Tiedonhaun kuvaus

Tiedonhakuja tehtiin tieteellisista artikkelitietokannoista, kuten Journal.fi-por-
taali ja Finna.fi-hakupalvelut sekd OATD Open Access -palvelu. Hakuja tehtiin
myos Lumme-kirjastojen hakupalvelun seka Alma Talentin verkkokirjahyllyn
kautta. Tulosten avulla laadittiin tyon teoreettinen viitekehys seka koostetau-
lukko tutkimuksista (ks. Liite 1).

Journal.fi -portaalin artikkelitietokanta on Tieteellisten seurain valtuuskunnan
yllapitama palvelu, jonka kautta julkaistaan vertaisarvioituja tiedelehtia. Por-
taalissa kaytetyt hakusanat olivat: mentorointi (136 kohdetta), oppimismento-
rointi (ei tuloksia), vertaismentorointi (10 kohdetta), hiljainen AND tieto (563
kohdetta) seka peer AND mentoring (62 kohdetta). Hakutuloksista hyvaksyttiin

vertaisarvioituja artikkeleita ja tutkimuksia seka tutkimusraportteja, joiden kat-
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sottiin tukevan tyon aihetta. Oman haasteensa tulosten tarkasteluun toi por-
taalin suppeahkot hakumaarittelyt seka se, etta vaikka tulosten perusteella jo-
kin artikkeli naytti haussa nakyvan vuosiluvun perusteella ajankohtaiselta,
saattoi se olla tarkemman tarkastelun perusteella huomattavasti aiemmin laa-
dittu.

Finna.fi-hakupalvelusta haettiin vertaisarvioituja lehtia, artikkeleja seka koti-
maisia yliopistollisia opinnaytteita. Kielivalintoina oli suomi ja englanti. Ver-
taisarvioituja lehtia ja artikkeleja haettiin hakusanoilla hiljainen tieto (20 artik-
kelia), mentorointi (12 artikkelia), oppimismentorointi (0 artikkelia) seka ver-
taismentorointi (7 artikkelia). Opinnaytteiden aineistotyyppina haussa kaytettiin
véitbskirjaa ja hakusanat olivat hiljainen tieto (26 kohdetta), mentorointi (10
kohdetta), oppimismentorointi (O kohdetta) seké vertaismentorointi (3 koh-
detta). Ulkomaisia artikkeleita ja vaitoskirjoja haettiin hakusanoilla mentoring
(1 artikkeli / 0 véitéskirjaa), tacit knowledge AND mentoring (0/ 0) ja peer
mentoring (0/ 2). Julkaisuvuodelle asetettiin noin kymmenen vuoden raja tu-
losten ajankohtaisuustavoite huomioiden. Hakutuloksista hyvaksyttiin kooste-
taulukkoon (Liite 1.) ne vaitdskirjat, joiden katsottiin olennaisesti tukevan tyon

aihetta.

Ulkomaisissa yliopistoissa tehtyja opinnaytteita haettiin OATD Open Access -
palvelun (oatd.org) kautta hakusanoilla peer mentoring AND tacit knowledge
(1 kohde). Kielivalintana oli englanti. Tutkimuksen tasoksi valittiin doctoral. Jul-
kaisuvuodelle asetettiin kymmenen vuoden raja lahteiden ajankohtaisuusta-

voite huomioiden.

Kirjallisia lahteita haettiin Lumme-kirjastojen hakupalvelun seka Alma Talentin
verkkokirjahyllyn kautta hakusanoilla hiljainen tieto, mentorointi, oppimismen-

torointi, vertaismentorointi ja peer mentoring.

Hakusanalla vertaismentorointi saatiin hakupalveluista ja tietokannoista tulok-
sena myo0s vertaisryhmamentorointia kasittelevia vertaisarvioituja artikkeleja
seka vaitoskirjoja. Feeniks-hankkeen (2022) myo6ta kaynnistetyn oppimismen-
toroinnin kasitemaarittelyn yhteydessa ei kuitenkaan ole tuotu esiin sen yh-
teytta vertaisryhmamentorointiin, joten kyseinen kasite on rajattu pois tasta

tyosta.
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Tyon teoreettinen viitekehys on muodostettu yleisesta mentorointia kasittele-
vasta kirjallisuudesta, vertaisarvioiduista julkaisuista ja tutkimuksista seka eri-
tyisesti vertaismentorointia kasittelevan kirjallisuuden ja muiden vertaisarvioi-
tujen julkaisujen kautta. Oppimismentorointia kasitteleva tieto on koottu oppi-
mismentorointia kasittelevista sahkoisista lahteista seka oppimismentorointi-
valmennuksen opintomateriaaleista. Teoreettiseen viitekehykseen koottu hil-
jaista tietoa kasitteleva tieto on koottu kirjallisuudesta seka vertaisarvioiduista
julkaisuista ja tutkimuksista. Mentorointi on yleiskasite, vertais- ja oppimismen-
toroinnin kasitteiden avulla on haettu yhtymakohtia hiljaisen tiedon siirtami-

seen.

2.2 Oppimismentorointi vertaismentoroinnin muotona

Oppimismentori-termi on |ahtdisin Feeniks-hankkeen, Valtion tyéelamapalve-
luiden ja Humaanikone Oy:n yhdessa kehittamasta toimintamallista, jonka hal-
linnointi siirtyi myohemmin Sosped-Keskukselle. Oppimismentoroinnin avulla
haluttiin vastata valtion virastojen oppimistarpeisiin tydntekijalahtdisesti. Oppi-
mismentoroinnin yhtena tarkoituksena on tuoda klassisen vertaismentoroinnin
mallia osaksi tyoyhteisgja. (Feeniks-hanke 2022.) Nain ollen voidaan katsoa
oppimismentoroinnin kasitteellisesti perustuvan vertaismentorointiin. Edella
mainittuun perustuen tassa tydssa oppimismentorointia kasitelldan rinnakkai-
sena kasitteena vertaismentoroinnille. Sosped Keskuksen (2023) verkkosi-
vuilla oppimismentorointi maaritellaan vapaaehtoiseksi vertaismentoroinniksi,
joka tukee organisaation, tydyhteison seka tyontekijoiden tydssaoppimista.
Leskela (2005, 40) nakee vertaisena tapahtuvan mentoroinnin olevan hyo-
dyksi tyoyhteisdssa esimerkiksi palautteen antamisen, tiedon jakamisen seka

henkisen tuen antamisen kautta.

2.2.1 Oppimismentoroinnin roolijako

Olosuhteet vertaismentoroinnille ovat otolliset silloin, kun siihen osallistuvat
ovat vapaaehtoisia ja haluavat oppia mahdollisesti erilaisessa ymparistossa
tydskentelevalta inmiselta. On myds olennaista, etta osallistujat ovat valmiita
tulemaan haastetuksi ja etta tapaamisia pidetaan tarkeina ja niihin valmistau-
dutaan tilanteen edellyttdamalla tavalla. (Ristikangas ym. 2014, 150.) Kupias &
Salo (2014, 31) toteavat, etta jotta vertaismentorointi voisi onnistua, on mento-

rointiin osallistuvien oltava tietoisia toistensa tavoitteista ja osaamisesta. Nain
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ollen on mahdollista muodostaa mentorointiin liittyvat teemat seka yhteiset ta-

voitteet.

Oppimismentori on tydntekijana muiden tydntekijdiden joukossa tukemassa
muutoksia ja oppimista (Feeniks-hanke 2022). Vertais- ja oppimismentoroin-
nissa osapuolet eivat ole pakotettuja olemaan ennalta sovitusti mentorina tai
aktorina, vaan tapaamisten yhteydessa rooleja voi vaihdella vapaamuotoi-
sesti. Vertaisena tapahtuvan mentoroinnin ajatuksena on, etta kaikilla sen
osapuolilla on osaamista, jonka suhteen heilla on mahdollista olla mentoreina
toisilleen tai muille ja heilla kaikilla on my6s opittavaa toisiltaan. Vertaismento-
roinnin edellytyksena on, etta siihen osallistuvat arvostavat muiden asiantun-
temuksen lisaksi myds omaansa. Mentorina ja aktorina toimiminen edellyttaa
molempiin rooleihin asettautumisen hallintaa seka sen ymmartamista, millaista
roolia missakin tilanteessa odotetaan. Joskus yhteisessa keskustelussa tarvi-
taan tasavertaista ja aitoa dialogia ja joskus taas toinen ottaa ohjaavamman
roolin. (Kupias & Salo 2014, 30.)

2.2.2 Oppimismentorointi suhteiden rakentajana

Oppimismentoroinnissa on kyse tyontekijoiden valisten suhteiden rakentami-
sesta tydyhteisdssa. Pyrkimyksena on lisata psykologista turvallisuutta, jotta
toisten puoleen kaantymisen kynnysta voitaisiin madaltaa. Tavoitteena on li-
sata luottamusta tyontekijoiden valilla seka yhteistyon lisaaminen ja toisilta op-
piminen. (Valtiolla.fi-palvelu 2021.) Oppimismentorointia voidaan kayttad myos
oppimiselle otollisen ilmapiirin rakentamisessa psykologisesti turvallisten op-
pimistapahtumien muodossa. Oppimismentorien yhdistavana tekijana on halu

uuden oppimiseen seka ohjaamiseen. (ELY-keskus 2021.)

Mentorin (ohjaaja) ja aktorin (mentoroitava) kesken on oltava luottamukselli-
nen suhde, jotta heidan valillaan tapahtuvissa keskusteluissa voidaan kayda
avoimesti 1api asioita, jotka liittyvat henkilokohtaiseen kehittymiseen. Mento-
rointia voidaan pitaa yhtaalta ohjaamisen yhtena muotona ja toisaalta kehitta-
van vuorovaikutussuhteen muotona. Kun mentorointia ajatellaan perinteisessa
kontekstissa, korostuu siina mentorin roolissa kokemusta omaava, kenties ial-

taan vanhempi henkild, joka tukee ja jakaa seka antaa tietojaan ja verkosto-
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jaan nuoremman kaytettavaksi (Kantola & Penttila 2022, 367.) Sen sijaan uu-
det mentorointimuodot osaamisen jakamisessa painottavat yhteiséllisyyden ja
vertaisuuden merkitysta (Leppisaari 2020, 28). Jokelainen (2015, 99-100)
maarittaa vertaisuuteen ja dialogisuuteen perustuvan mentoroinnin, johon op-
pimismentorointikin kuuluu, neljannen sukupolven mentoroinniksi, jossa paa-

ajatus on uuden kehittamisessa ja oppimiskumppanuudessa.

Feenix-hankkeen (2022) koulutusmateriaalissa oppimismentorointi rinnaste-
taan vertaismentorointiin. Ristikangas ym. (2014, 150) pitavat parhaina ver-
taismentorointiprosesseina sellaisia, joissa molemmat osallistujat tiedostavat,
mita he haluavat mentoroinnin avulla saavuttaa ja miten se saadaan ai-
kaiseksi. Valmentava mentorointi perustuu osaltaan ajatukseen, etta kaksi kol-
legaa samalta organisaation tasolta mentoroivat toisiaan. Kun mentoroinnissa
ei ajatella aseman tai vallan mukanaan tuomia lieveilmiéita, mentorointisuhde
voi olla merkittavasti parempi ja oppimisen laatu voi saada syvemman tason.
(Ristikangas ym. 2014, 149.) Byrne ym. (2016, 10) toteavat tutkimuksessaan,
etta perinteiset mentorointiohjelmat ovat luonteeltaan organisaation hierarki-
asuhteita vahvistavia. Vertaismentorointiohjelmat eivat nimensa mukaisesti
tue edella mainittua hierarkiasuhdetta samassa mielessa, mutta toisaalta ne
vahvistavat tata hierarkiaa vaatimalla suhteiden rajoittamista samalle organi-

saatiotasolle.

Mentorointi voidaan helposti sekoittaa moneen muuhun kahdenkeskiseen
vuorovaikutukseen ja ohjaukseen perustuvaan menettelyyn. On tarkeaa ym-
martaa, etta mentorointi on luonteeltaan aina vapaaehtoista, toisin kuin esi-
merkiksi konsultointi, tydnohjaus tai valmennus, jotka voivat olla organisaation
velvoittamia tehtavia ja nain ollen pakollisia. (Puusa & Reijonen 2011, 67.)
Sosped Keskuksen (2023) verkkosivuilla tuodaan esille, ettéd oppimismento-
roinnin tarkoituksena on tukea organisaation, tyoyhteison seka tyontekijoiden
tydssaoppimista vapaaehtoisuuteen perustuen. Jokelainen (2015, 100) nakee,
ettd mentoroinnin on kuitenkin vapaaehtoisuuden liséksi lahdettava aina tyo-
yhteison seka tyontekijan tarpeesta kehittya ja toiminnassa on huolehdittava
avoimuudesta, tavoitteellisuudesta, luottamuksesta seka reflektiivisyydesta.
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2.2.3 Oppimismentorointi organisaation nakokulmasta

Sosped Keskuksen (2023) verkkosivuilla todetaan, etta oppimismentorointi on
joustava ja tydnantajalle kustannustehokas kehittamismalli tyoyhteisdon oppi-
miseen, jonka avulla voidaan seka edistaa organisaation strategisia tavoitteita
etta tydntekijoiden tydssaoppimista, yhteisollisyytta seka osallisuutta. Puusa &
Reijonen (2011, 64) lisaavat, ettd mentoroinnilla vaikutetaan myos arvojen va-
littdmiseen, kun uusi henkilo tulee organisaatioon. Virtainlahti (2009, 219) lin-
jaa edelliseen liittyen, etta kun puhutaan tietamyksen jakamiseen ja hyodynta-
miseen liittyvan ilmapiirin valittamisesta, on otettava huomioon organisaa-
tiossa vallitsevat asenteet. Asenteet voivat olla tietamyksen jakamisen edista-

jina tai esteina.

Kesti ym. (2020, 175) nakevat, etta kaynnistettdessa organisaatioiden mento-
rointiohjelmia on olennaista maarittaa, mita itse kasitteella tarkoitetaan ja mita
ohjelmassa aiotaan tehda. Sosped Keskuksen (2023) verkkosivuilla edellyte-
taan oppimismentoroinnilta onnistuakseen ennalta maariteltyja tavoitteita, toi-
mintasuunnitelmaa, seurantaa, arviointia seka koordinoitua tukea. Kupias &

Salo (2014, 31) toteavat, etta perinteista oppipoika-kisallimallia voidaan pitaa
monessa tilanteessa liian hitaana ja sen takia uudenlaiset mentoroinnin muo-

dot, kuten vertaismentorointi, ovat kehityskelpoisia malleja.

2.2.4 Oppimismentorointi osana tyéelaman muutoksia

Organisaatioissa tehtava vertaismentorointi yhdistaa erilaisia kokemuksia
omaavia ihmisia ja mahdollistaa oppimista toinen toisiltaan. Oppimista voi ta-
pahtua esimerkiksi toimimalla kaikupohjana toisen ajatuksille ja avaamalla uu-
denlaisia nakokulmia molemmille. Vertaismentorointi voi myos auttaa molem-
pia laajentamaan omia verkostojaan. (Ristikangas ym. 2014, 150.) Kupias &
Salo (2014, 30) huomauttavat, ettd mitd nopeammin organisaatiossa tapahtuu
reagoimista vaativia muutoksia, sitad tarkeampaa on mahdollisuus siihen, etta
voidaan peilata omaa osaamisen suhdetta toisten osaamiseen. Talloin ei ole
merkitysta silla, kumpi mentoroinnin osapuoli on kokeneempi, vaan olennaista
on, ettda kummallakin siihen osallistujalla on jotain annettavaa seka jotain saa-
tavaa. Nain on mahdollista saada yhdessa aikaan uudenlaista ideointia ja ajat-

telua.
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Puusa & Reijonen (2011, 30) korostavat, etta toimintaympariston muuttuessa
nopeasti on organisaatioiden hyddynnettava kaikkien tyontekijoiden hallussa
oleva hiljainen tietamys seka osaaminen. Aluehallintovirastojen tyohyvinvoin-
tiohjelmassa (2022, 4) todetaan, ettd osaaminen muodostuu yksilon taidoista,
tiedoista ja osaamisesta. Jotta voidaan vastata jatkuviin tydelamassa tapahtu-
viin muutoksiin ja uusiin haasteisiin, on opittava jatkuvasti uutta. Hyvaan ja ta-
sapainoiseen tyohon kuuluu oppimisen ja positiivisten oppimiskokemusten

mahdollistaminen, joiden avulla voidaan selviytya muutoksista.

2.3 Oppimismentorointi valtionhallinnossa

Mentorointi on kasvattanut suosiotaan 2010-luvulta alkaen valtionhallinnossa
yhtena ohjausmuotona. Syyna on muun muassa se, etta entista verkostoitu-
neempien toimintatapojen yleistyminen edellyttaa myos hallinnolta organisaa-
tioiden valisen yhteistyon kehittamista. (Valtiolla.fi-palvelu 2020.) Aluehallinto-
virastojen tyohyvinvointiohjelmassa (2022, 20) todetaan, etta aluehallintoviras-
toissa tuetaan monipuolista tydssa oppimista, johon sisaltyy muun muassa

mentorointiin liittyvat kokonaisuudet.

Sitd mukaa, kun mentorointiohjelmia on saatu toteutettua, on niita kehitetty
eteenpain eri muodoissa, kuten esimerkiksi pienryhmien avulla. Mentorointioh-
jelman hallinnossa pidetaan tarkeana, etta voitaisiin varmistaa mentorointitoi-
minnan jatkuvuus, systemaattisuus seka kattavuus myos tulevaisuudessa.
Sen takia toimintaa pyritdan juurruttamaan eri organisaatioiden toimintakult-
tuuriin. Vaatii kuitenkin organisaatioiden hallintojen johdolta kykya ja tahtoa,
etta ne sitoutuisivat ohjelmien toteuttamiseen, joka johtaisi siihen, etta mento-
rointi voitaisiin kytkea osaksi organisaatioiden strategioita ja laajempaa koko-

naisuutta. (Valtiolla.fi-palvelu 2020.)

Feeniks-hankkeen avulla valmennettiin syyskuun 2020 ja maaliskuun 2022
valisena aikana yhteisty0ssa Valtionkonttorin tydelamapalveluiden kanssa yh-
teensa 100 oppimismentoria yli kymmeneen valtion virastoon. Aluehallintovi-
rastot olivat vuoden 2022 alkupuolella mukana yhdessa Eduskunnan kanslian,
Kelan seka Energiaviraston kanssa oppimismentorointivalmennuksessa. Val-
mennusprosessi koostui kuvan 1 mukaisesti kolmesta valmennuksesta, joiden

valilla suoritettiin pienryhmissa valitehtavia. (Feeniks-hanke 2022).
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L
Pienryhmat ja \
walltehtawat

= Valmennus 1, 12.1. 2023 * Valmannus 2
v

Oppimsmentaroinnin 0.2 2023
tavoittert. Uekamuksat,
Oppimismeantarainti ‘ tarinallisuus Valmennus 3, 10.3.2022:
tyitapana, mertoroinnssa seki Oppiminen & wnitzet,
oppiskultteurin verkkafasilitainain
kehittiminen ja Uik lut seka
N L mittaaminen. opgirmismeantarin
Fienryhmat ja . H:':ummn vienti.

valitehtawat I/
. Eehittdminen & mentarcinti
FEEMNIKS
B Suunnittelu & valmistelu

Kuva 1. Oppimismentoroinnin valmennusprosessi (Fenix-hanke 2022)

Valmennuksen tavoitteena oli luoda innostava ja turvallinen oppimisymparisto,
jossa on helppoa jakaa omia kokemuksia seka ajatuksia. Valmennuksen
avulla oli pyrkimys saada nakemysta ja ideoita siita, milla tavalla oppimismen-
torointi voisi palvella omaa tyOyhteis6a. Valmennuksessa oli tarkoitus oppia
muilta organisaatioilta ja osallistujilta. Lisaksi tavoitteena oli saada osallistujia
motivoiva suunnitelma ja rakenteet oppimismentoroinnin toteuttamiseksi seka
tarjota yksil6llisia valmiuksia ja tyokaluja oppimiskulttuurin edistamiseksi.
(Feeniks-hanke 2022.)

Oppimismentorivalmennuksen tarkoituksena on lisatd mentorien valmiuksia
omaan tydssaoppimiseensa seka rohkaisemaan heita viemaan valmiuksia
myos kollegoilleen. Valmennuksessa painotetaan muun muassa kykya koh-
data, ymmartaa ja hyvaksya haasteita, jotka liittyvat tydelaman murrokseen.
Valmennuksen avulla on myods pyrkimyksena kasvattaa mentorien taitoja toi-
mia tyotehtavien edellyttamalla tavalla seka lisata tydyhteison oppimiseen ja

yhteiskehittamiseen liittyvia taitoja. (Feenix-hanke 2022.)

Oppimismentorointi perustuu johdon antamiin painotuksiin, joten sen voidaan
ajatella olevan strategisesti neutraali malli, jonka avulla voidaan edistaa tyon-
tekijoiden lahtdkohdista kasin organisaation tavoitteita. Oppimismentorointival-
mennuksen aikana tyontekijoita tuetaan tyoyhteison oppimista tukevien kokei-
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lujen kehittamisessa johdon koordinoimien tarpeiden mukaisesti. Valmennuk-
sessa voidaan saada omaan kayttoon sovellettavia oppeja myos toisilta viras-

toilta jo valmennuksen aikana. (Feeniks-hanke 2022.)

Oppimismentoroinnin valmennukseen kuuluu myds osio, jossa osallistuvien
organisaatioiden henkilostohallinnot ja koulutuksen asiantuntijat keskustelevat
ja analysoivat omien organisaatioidensa oppimiskulttuuria ja maarittavat nii-
den avulla paatavoitteet oppimismentoroinnille. Maarittelyn jalkeen voidaan
aloittaa varsinainen oppimismentorivalmennus, johon kuuluu kuvan 1 mukai-
sesti kolme valmennuskertaa valitehtavineen seka tapaamiset toisten mento-

rien ja henkildstdhallinnon kesken. (Feeniks-hanke 2022.)

Valmennuksen halki kulkevia ydinteemoja ovat tyon tuunaaminen ja tyohyvin-
voinnin lisdaminen tyota kehittamalla, vertaismentorointi ja dialogisuus seka
systeemisyys. Valmennuksen opintomateriaalissa todetaan, etta valmiita rat-
kaisuja ei ole, koska organisaatioiden tarpeet seka mentorointiin osallistuvien
motivaatio ja mahdollisuudet maarittavat organisaatiokohtaiset toteutukset.
Oppimismentoroinnissa on kyse joustavan toimintamallin (systeemi) istuttami-
sesta olemassa olevaan systeemiin (organisaation oppimiskulttuuri). Valmen-
nuksen tarkoitus on antaa ideoita ja tyokaluja siihen, miten oppimiskulttuuria
voitaisiin uudistaa toimivia asioita vahvistamalla seka tuomalla niihin sopivasti
uutta. (Feeniks-hanke 2022.)

[ta-Suomen aluehallintoviraston PEOL-vastuualue on mukana Valtion tydela-
mapalvelujen kehittamishankkeessa, jossa vapaaehtoisia tyontekijoita voidaan
kouluttaa oppimismentorointiin. Toukokuussa 2023 vastuualueen henkilostolle
tehtiin kysely, jolla kartoitettiin kiinnostusta toimia mentorina tai onko henki-
I6illa omia tarpeita mentoroinnille. Oppimismentorointia on PEOL-vastuualu-
eella tarkoitus kayttaa perehdytyksen lisaksi myos vertaistukeen, yhdessa op-

pimiseen ja tiedon jakamiseen.

2.4 Oppimismentorointi hiljaisen tiedon siirtamisessa

Kun mentoroidaan, niin Heikkisen & Huttusen (2008, 205-206) nakemyksen
mukaan ei tarvitse yrittaa muuttaa hiljaista tietoa sanalliseksi, koska hiljainen
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osaaminen voi valittya yhdessa tekemisen kautta. Yhdessa tyoskentelyn ai-
kana mentoroitava saattaa ottaa esiin asioita, joita mentori ei osaa ottaa edes
huomioon, vaikka ne olisivat valttamattomia hyvan ja asianmukaisen lopputu-
loksen kannalta. Tata yhdessa tekemisen kautta siirtyvaa hiljaista tietoa voi-
daan ajatella niin, etta sita "eletaan yhdessa”. Kupias & Salo (2014, 31) totea-
vat, ettd on hyva sopia ennalta, kuka tulee ohjaamaan vertaisena tapahtuvan
mentoroinnin, kuten oppimismentoroinnin keskustelua milloinkin. Mikali ko-
koonnutaan pienryhmissa, voi jokainen osallistuja ottaa vuorollaan ohjaajan,
eli fasilitaattorin, roolin. Kupias & Salo (mts. 31) asettavat itse kysymyksen,
ettd onko edella kuvatun kaltainen toiminta ajautunut jo lilan kauaksi perintei-
sestad mentoroinnista? He kuitenkin vastaavat samassa yhteydessa, etta mi-
kali mentoroinnin Iahtokohtana pidetaan luottamuksellisen vuorovaikutuksen
kehittymista, jossa tavoitellaan kaikkien osapuolten henkilokohtaista kehitty-

mista, kuvattu toiminta on "mentorointia parhaimmillaan”.

Oppimismentoroinnissa voidaan ajatella, ettd mentoroitavaa tietoa omaavalla
on paljon hiljaista tietoa aiheesta sita kautta, etta miten asioita tehdaan ja mita
niiden tekeminen vaatii. Kokemattomampi voi tietaa, miten asia tehdaan,
mutta hanella ei ole kaytannon kokemusta mahdollisesti pienista yksityiskoh-
dista, joita vaaditaan asian viemiseksi onnistuneeseen lopputulokseen. Men-
tori ei kokemuksestaan huolimatta valttamatta osaa nostaa tarvittavia pienia
yksityiskohtia esiin, ellei mentoroitava tee sita havaintojensa pohjalta. (Heikki-
nen & Huttunen 2008, 205—-206.) Eklund (2018, 155) nakee hiljaisen tiedon liit-
tyvan olennaisesti toimintatapoihin, organisaatiokulttuuriin, kirjoittamattomiin
saantoihin seka erilaisiin kaytanteisin. Jotta tydssa voidaan suoriutua, olisi tata
tietoa tarkeaa saada uusien tydntekijoiden kayttdoon niin nopeasti kuin mahdol-
lista. Ihannetilanteessa tyontekijat jakaisivat omaa hiljaista tietoa sisaltavaa
osaamistaan toistensa kesken ja kaikki hyotyisivat. Haasteena voidaan pitaa

hiljaisen tiedon ei niin suoraviivaista olemusta.

Feeniks-hankkeessa (2022) oppimismentorointivalmennuksen yhtena ydintee-
mana on dialogisuus. Heikkinen & Huttunen (2008, 205) kuvaavat tiedon siir-
tyvan vertaismentoroinnissa seka dialogin etta yhdessa tekemisen avulla. Kivi-
ranta (2010, 193) painottaa hiljaisen tiedon siirtymisen tapahtuvan mentoroin-

nissa molemminpuolisesti mentorointiin osallistujien valilla. Kiviranta (mts.



17

188-189) linjaa myds ihmisten valisen vuorovaikutuksen hiljaisen tiedon jaka-
misessa ehdottoman tarkeaksi. Kaytannon keskusteluissa on kaynyt ilmi sel-
lainenkin mahdollinen tilanne vastuualueella, etta oppimismentorilla itsellaan
ei valttamatta ole hiljainen tieto tai ylipaataan tieto hallussaan, vaan han voi
luoda mahdollisuuksia ja tilaisuuksia sille, etta tyoyhteisbissa voidaan opetella
uusia asioita yhdessa ja yhta aikaa, jolloin vertaistuki ja vuorovaikutus tukevat
oppimista. Samalla opitaan myos keskustelemaan dialogisesti ja kuulemaan

aidosti toisten nakemyksia asioiden edistamiseksi.

Kiviranta (2010, 193) nakee perehdyttajan siirtavan uudelle tyontekijalle omia
ajattelu- ja toimintatapojaan seka arvojaan ja uskomuksiaan. Siksi onkin eriar-
voisen tarkeaa, etta perehdyttajat ja esimiehet tunnistavat ja tiedostavat ta-
man seka oman hiljaisen tietonsa merkityksen kyseisessa tilanteessa. Jokelai-
nen (2015, 99-100) varoittaa, ettd mikali mentorointi tapahtuu siirtamalla yksi-
puolisesti tietoa kokeneemmalta tyontekijalta nuoremmalle, on uhkana, etta
siirretaan ei-toivottuja ja vanhentuneita rutiineja mentoroitavalle. Tata uhkaa ei
kuitenkaan ole dialogisuuteen ja vertaisuuteen perustuvassa mentoroinnissa,

jota oppimismentorointikin on.

Organisaation osaamisen kokonaishallinnan nakdkulmasta on tarkeaa, etta
nakyvan tiedon sailyttamisen lisaksi myos hiljaisen tiedon hyédyntaminen koe-
taan tarkeaksi (Puusa & Reijonen 2011, 65). Henkildston tietotaitoa voidaan
pitda asiantuntijaorganisaatioiden arvokkaimpana osana. Se on kuitenkin vai-
keasti tavoitettavissa, koska se on organisaatiossa hiljaisen tiedon muodossa.
Sama tavoittamisen vaikeus koskee hiljaisen tiedon haltijaa itsedankin. Osaa-
minen, joka on hiljaisen tiedon yllapitamaa, voi olla kaytanndssa niin automati-
soituneena henkilon toiminnassa, etta se sujuu lahestulkoon kokonaan ilman
tietoista ajattelua. Juuri siksi sita voi olla haastavaa yrittaa selittaa muille, saati
itse edes tunnistaa omaavansa hiljaista tietoa. Usein paljon kokemusta omaa-
vat henkil6t vahattelevat omaa osaamistaan jossain asiassa ja tama johtuu
siita, ettd kyseinen asia tuntuu niin itsestaan selvalta ja helpolta. Tallaisella
tyontekijalla voi tosiasiassa olla runsaasti mentoroitavaa, vaikka han itse na-
kisi asian toisin. (Kupias & Salo 2014, 231.) Kiviranta (2010, 188) toteaa, etta
osaamisen siirtdmisessa ei riita, etta tieto on dokumentoituna organisaatiossa,
vaan yhteinen ymmarrys osaamisesta syntyy vasta kaytannon tyon aarella

keskustelemalla.
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Puusa & Reijonen (2011, 30) korostavat hiljaisen tiedon merkitysta suurten
ikaluokkien elakkeelle siirtymisen yhteydessa. TyOpaikkaorganisaatioissa aja-
tellaan, etta kokeneet tyontekijat vievat pois lahtiessaan mukaansa hiljaista
tietdmysta, jota on vaikeaa korvata. Silla voi olla tosiasiassa merkittavaa vai-
kutusta organisaation toiminnan laadun sailymiseen. Aluehallintovirastojen
tyohyvinvointiohjelmassa (2022, 12) esitetaan, etta uuden tyontekijan rekry-
tointi tulisi tehda ennen kuin edeltaja siirtyy elakkeelle. Mentoroinnin avulla
molemmat osapuolet voivat reflektoida keskeisia teemoja, jotka ovat oman
tyon ja kehittymisen kannalta olennaisia. Tyohyvinvointiohjelmassa (2022, 8—
9) on huomioitu myds hiljaista tietoa omaavat elakkeelle siirtyvat henkilot siita
nakokulmasta, etta milla mielin elakkeelle jaadaan ja miten se tehdaan halli-

tusti.

Aluehallintoviraston tyohyvinvointiohjelmassa (2022, 13) linjataan, etta hiljai-
sen tiedon siirtdminen vuorovaikutuksen avulla nuoremmille on olennaisessa
roolissa osana perehdytysta, mentorointia seka tiimityoskentelya. Kiviranta
(2010, 188) ohjeistaa, etta hiljaisen tiedon luontevan siirtymisen kannalta olisi
tuloksellisempaa, etta tiedon siirtamisen osapuolet olisivat melko lahella toisi-
aan esimerkiksi elamankokemustensa, arvojensa ja tydmenetelmiensa osalta.
Toisaalta Kiviranta toteaa (mts. 189), ettd kahden ihmisen erilaisuus voi olla
myos osaltaan synnyttamassa kiinnostusta niihin asioihin, joita toinen ei hal-

litse.

2.4.1 Hiljaisen tiedon maarittelya

Pohjalainen (2012, 2) tarkastelee Nonakaan & Takeuchiin (1995) viitaten hil-
jaisen tiedon kasitetta kokemusperaisena ja subjektiivisena. Nain maariteltyna
hiljaisen tiedon voidaan ajatella olevan kokemusvarasto, jota ihmiset hyodyn-
tavat tydssaan (Pohjalainen 2016, 72). Puusa & Reijonen (2011, 35) nakevat
hiljaisen tiedon kaytannon ammatillisena osaamisena niin, etta henkilo tietaa,
mita tehda. Virtainlahti (2008, 47) nostaa esiin kuitenkin, etta hiljaiselle tiedolle

ei varsinaisesti ole yhta maaritelmaa.
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Pohjalainen (2016, 8) toteaa, etta erilaisiin materiaaleihin, ohjeistuksiin ja kay-
tantoihin kiinnittynytta hiljaista tietoa on vaikeaa artikuloida tai jarjestella. Vir-
tainlahti (2008, 46) kiteyttaa edella mainitun yhteen toteamalla taulukon 1 mu-

kaisesti tiedon olevan nakyvaa, mikali se on artikuloitavissa.

Taulukko 1. Esimerkkeja organisaation nakyvasta ja hiljaisesta tiedosta (mukaillen Virtainlahti
2008, 46)

Nakyva tieto Hiljainen tieto
lait, asetukset, maaraykset, sdannot | kaytanto
ohjekirjat, ohjeistukset ohjeiden ja saantdjen soveltaminen
prosessikuvaukset niksit
lomakkeet psykologinen silma
intranet tilanneherkkyys
ammattikirjallisuus kokemus
dokumentit aistihavainnot
kadentaidot
"mutu”

Rytky ja Arola (2021) kerasivat ryhmadialogin avulla havaintoja osaamisen
tunnistamisesta. Havaintojen mukaan hiljainen tieto voidaan saada esiin teko-
jen kautta. Kaytannossa ihminen voi havaita, ettd hdnen oma osaamisensa on
laajempaa kuin hankittu muodollinen patevyys. Pandemiasta johtuneen etayh-
teyksien paahan siirtymisen jalkeen kavi pian ilmi, etta inmisten valilla tapahtu-
vassa fyysisessa vuorovaikutuksessa on runsaasti sanatonta, hiljaista viestin-
taa, jonka valityksella luomme vaikutusta toistemme valille ja voimme keholli-
sen viestinnan myota antaa vihjeita siita, missa tilanteessa haluaisimme pu-
hua ja tulla kuulluiksi ja milloin taas annamme puheenvuoron toiselle. Kun ol-
laan etayhteyden paassa, niin siirrytaan konkreettisesta fyysisesta ja konk-
reettisesta tilasta sellaiseen tilaan, josta ei valttamatta ole kertynyt viela tahan

mennessa paljoakaan ymmarrysta. (Kiander & Onnismaa 2021, 264.)

2.4.2 Hiljaisen tiedon tunnistaminen asiantuntijatyossa

Asiantuntijaty6 voi perustua merkittaviltd osin hiljaiseen tietoon ja se voi nayt-
taytya kaikessa vuorovaikutuksessa, jota tyotehtaviin liittyy. Asiantuntija voi

toimia niin sanotusti automaattisesti hyvaksi kokemallaan tavalla, mikali hanen
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viestintdosaamisensa on riittavalla tasolla. Asiantuntija ei todennakoisesti ehdi
ajatella tietoisesti, miten sanoa asiaansa esimerkiksi asiakkaalle tai tyotove-
rille, silla kommunikointi tapahtuu intuition eli hiljaisen tiedon varassa. (Jannes
ym. 2013, 139-140.) Virta (2011, 3) toteaa, etta asiantuntijatydssa siirrettavan
tiedon kannalta on tarkeampaa siirtda kaytantoon liittyvaa implisiittista tietoa
kuin koulutuksen kautta hankittua eksplisiittista tietoa. Virtainlahti (2008, 129—-
130) suosittelee organisaation tiedonhallinnan kannalta dokumentoitavissa

olevan hiljaisen tietamyksen esille tuomista kirjallisesti tai visuaalisesti.

Pohjalainen (2012, 2) epailee tyontekijéiden mahdollisuuksia tunnistaa omia
taitojaan, saati tiedostaa omaavansa hiljaista tietoa. Syyna tahan on se, etta
tyontekijoiden tietomaara on laajempi, kuin heidan kokemuksensa omasta am-
matillisesta osaamisestaan. Eklund (2018, 154) linjaa hiljaisen tiedon muodos-
tuvan kokemuksen myota tulevista asioista, kuten oletuksista, aavistuksista
seka intuitiosta ja nappituntumasta ja hanen mukaansa hiljaista tietoa on jo-
kaisella organisaatiossa tydskentelevalla. Kupias & Salo (2014, 232) lisaavat
hiljaiseksi tiedoksi edella mainittujen lisaksi rutiinien hallinnan, kaytannon tie-

totaidon tai tiedon, joka pitaa sisalladan muun muassa uskomukset ja asenteet.

Virta (2011, 7) toteaa mahdottomaksi siirtaa hiljaista, eksplisiittista ja implisiit-
tista tietoa toisistaan irrallaan, koska ne liittyvat niin oleellisesti toisiinsa. Tie-
don sisalto on siis aina joiltain osin piiloutuneena kaytannon tyohon. Johto on
tiedon siirtamisessa tarkeassa roolissa, koska silla on mahdollisuuksia luoda
edellytyksia vuorovaikutukselle. Vaikka johdolla on rajalliset mahdollisuudet
seurata, mita tietoa asiantuntijatyossa siirretaan, voi se todeta tiedon siirron

etenemista esimerkiksi silla, miten uusi tyontekija alkaa suoriutua tydstaan.

Hiljaisen tiedon voidaan katsoa liittyvan olennaisesti toimintatapoihin, organi-
saatiokulttuuriin, kirjoittamattomiin saantoihin seka erilaisiin kaytanteisin. Jotta
tydssa voidaan suoriutua, olisi tata tietoa tarkeaa saada uusien tydntekijoiden
kayttdon niin nopeasti kuin mahdollista. Ihannetilanteessa tydntekijat jakaisivat
omaa hiljaista tietoa sisaltdvaa osaamistaan toistensa kesken ja kaikki hyotyi-
sivat. Haasteena voidaan pitaa hiljaisen tiedon ei niin suoraviivaista olemusta.
(Eklund 2018, 155.)
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Oletuksena on, etta kun uusi henkilo tulee ensimmaista kertaa organisaatioon
perehdytettavaksi, ei hanelld ole tydymparistdoon ja -tehtavaan liittyvaa hiljaista
tietoa. Toki hanella voi olla ennakko-oletuksia tyosta, mutta ne eivat ole muo-
dostuneet hanelle tydyhteisossa tyoskentelyn kautta. Hiljaisen tiedon voidaan-
kin katsoa olevan perehdytettavalle varsin tarkeaa informaatiota. Hiljaista tie-
toa jakava kokeneempi tyontekija on mahdollisesti tehnyt jo omassa tyossaan
monia asioita yrityksen ja erehdyksen kautta oppimalla ja taman jalostuneen
tietamyksen siirtaminen uudelle tyontekijalle voi auttaa hanta oppimaan tehta-
via paremmin ja nopeammin. On kuitenkin huomioitava, etta hiljaisen tiedon
siirtyminen edellyttaa tyoyhteisolta tiedon jakamisen mahdollistavaa ja siihen
kannustavaa kulttuuria ja hyvia yhteisia kaytantoja. (Eklund 2018, 155.) Mikali
esimerkiksi elakkeelle lahitulevaisuudessa jaava tyontekija olisi perehdytta-
jana ja mentorina, voisi han siirtda arvokkaaksi kokemaansa hiljaista tietoa

itse ja nain luoda merkitysta tydaikansa lopulle omalta osaltaan.

3 OPINNAYTETYON TOTEUTUS
3.1 Tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetyon tarkoituksena on kerata tietoa siita, millaista hiljaista tietoa Ita-
Suomen aluehallintoviraston PEOL-vastuualueella on ja milla tavalla sita voi-
daan siirtda ja myos saada pysymaan organisaatiossa. Tavoitteena on luoda
saadun tiedon avulla oppimismentoroinnin malli, jonka avulla hiljaisen tiedon

siirtymista voidaan edistaa I1ta-Suomen aluehallintoviraston PEOL-vastuualu-
eella ja jota voidaan mahdollisesti kehittaa tyoyhteisdssa myoéhemmin omana

projektinaan.

3.2 Toimeksiantajan kuvaus

[ta-Suomen aluehallintovirasto toimii Etela-Savon, Pohjois-Karjalan ja Pohjois-
Savon maakuntien alueilla. Viraston toimialueella sijaitsevat Etela-Savon,
Pohjois-Karjalan ja Pohjois-Savon hyvinvointialueet. Viraston paatoimipaikka
sijaitsee Mikkelissa ja muut toimipaikat Joensuussa ja Kuopiossa. Virastossa
tyoskentelee noin 150 henkiléa eri paikkakunnilla. (Aluehallintoviraston verk-
kosivut 2023.)
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Ita-Suomen aluehallintovirasto edistaa alueellaan perusoikeuksien ja oikeus-
turvan toteutumista, peruspalvelujen saatavuutta, ymparistonsuojelua, ympa-
riston kestavaa kayttoa, sisaista turvallisuutta seka terveellista ja turvallista
elin- ja tydymparistoa. Viraston tehtaviin kuuluu myos lainsaadannon toimeen-
pano-, ohjaus- ja valvontatehtavia. Viraston toimintaa ohjaavat lait seka kah-
deksan ministeriota ja virasto toimii kyseisten ministerididen edustajana alu-
eellaan ja se suorittaa virastoilta saatavia tehtavia. (Aluehallintoviraston verk-
kosivut 2023.)

Ita-Suomen aluehallintoviraston Peruspalvelut, oikeusturva ja luvat -vastuu-
alue (PEOL) on yksi viidesta viraston vastuualueesta. Vastuualueen tehtaviin
kuuluu useita sosiaali- ja terveydenhuollon tehtavia, kuten ohjaus ja valvonta,
terveyden edistaminen, yksityisten sosiaali- ja terveyspalvelujen tuottajien lu-
vat, palvelujen rekisterdinti ja valvonta seka kantelujen kasittely. PEOL-vas-
tuualueelle kuuluu myds alkoholijuomien anniskelu- ja vahittaismyyntilupien lu-
pahallintoon seka alkoholihaittojen ehkaisyyn liittyvat tehtavat seka kilpailuval-
vonta ja kuluttajien aseman turvaamiseen ja kiinteistonvalitysliikkeiden ja
vuokrahuoneistojen valitysliikkeiden valvontaan ja rekisterin yllapitoon liittyvat
tehtavat. Lisdksi PEOL-vastuualueelle kuuluu elainlaakintahuollon seka elain-
suojelun ohjaus- ja valvontatehtavat seka elintarviketurvallisuuden ohjaus-,
valvonta- seka arviointitehtavat seka terveydensuojelu- ja tupakkavalvonnan
ohjaus, valvonta ja arviointi. PEOL-vastuualueelle kuuluu my6s romanien
osallisuuden edistamiseen liittyvia tehtavia seka yhtiokokouksen koollekutsu-
jan ja tilintarkastajan seka erityisen tarkastuksen maaraamiseen, talletusasioi-
hin ja turva-asiakirja-asioihin liittyvia tehtavia. (Aluehallintoviraston verkkosivut
2023.)

3.3 Tutkimusmenetelman tarkastelu

Opinnaytetydn suunnittelussa pohdittiin Hirsjarven ym. (2008, 133) mukai-
sesti, mika lahestymistapa ja metodi tuo parhaalla tavalla selvyytta juuri tassa
tutkimuksessa kasiteltaviin ongelmiin. Tama tyd on tutkimuksellinen kehitta-
misty0, jonka tiedon keraamisessa ja kehittdmissuunnitelman tekemisessa
kaytetaan laadullisia menetelmia. Tyo on siis tutkimusotteeltaan laadullinen.
TyOssa luodaan Toikon & Rantasen (2009, 19) kehittdmistyén kuvauksen mu-

kaisesti uutta tietoa seka myds uusia kaytantodn sovellettavia asioita.
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Taman kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen lahtokohtana on todellisen
elaman kuvaaminen (Hirsjarvi ym. 2008, 157). Tyossa pyritdadn kuvaamaan
tydelaman todellisia tilanteita Ita-Suomen aluehallintoviraston PEOL-vastuu-

alueen henkiloston nakokulmasta.

Tassa tydssa henkiloston edustajien eli tutkittavien nakdkulmia tuodaan esiin
laadullisilla metodeilla, kuten ryhmahaastattelulla ja tutkittavat valitaan laadulli-
sen tutkimuksen maarittelyn mukaisesti tarkoituksenmukaisesti, eika satunnai-
sesti (Hirsjarvi ym. 2008, 160). Eskola & Suoranta (2014, 18) maarittelevat
laadullisen tutkimuksen aineiston tieteellisyyden kriteeriksi maaran sijaan ai-
neiston laadun. Vilkka (2015, 129) tarkentaa edella mainittua toteamalla, etta
laadullisen tutkimusmenetelman aineiston keraamisen tavoitteena on ennem-
min sisalléllinen laajuus aineistossa, kuin sen lukumaara. Hirsjarvi & Hurme
(2018, 58-59) toteavat, etta kvalitatiivisen tutkimuksen yhteydessa puhutaan
otoksen sijaan harkinnanvaraisesta naytteesta, jonka avulla on pyrkimys etsia
uusia nakokulmia tai ymmartaa tapahtumia syvallisemmin. Tassa tyossa
haastateltavien valintaa koskevat linjaukset tehtiin yhdessa tutkimuksen tyo-

elamaedustajan ja vastuualueen johdon kanssa.

3.4 Tiedon jasentyminen ryhmahaastattelun rungoksi

Tassa kappaleessa on koottu teoreettisesta viitekehyksesta ne tiedot, joiden
pohjalta ryhmahaastattelujen teemat (ks. lite 2) on laadittu. Teemat muodos-
tettiin teoriaan pohjautuen, koska tutkimuksen kohteena olevaa ilmiéta pyri-
taan tarkastelemaan tydssa monipuolisesti ja perustellusti eri nakokulmista
(Kananen 2010, 60). Teoriaan tukeutuminen haastattelun teemojen laatimi-
sessa vastaa Eskolan & Suorannan (2014, 81) nakemykseen siita, etta hyvan

tutkimuksen on lahdettava teoriasta ja palattava siihen.

Miten kuvailisit hiljaista tietoa ty6ssédsi?

Haastattelussa halutaan saada asiantuntijaty0ssa toimivilta tiedonantajilta sel-
ville, miten he kuvailisivat hiljaista tietoa tydssaan. Jannes ym. (2013, 139—
140) toteavat, etta asiantuntijatyd voi perustua merkittavilta osin hiljaiseen tie-
toon ja se voi nayttaytya kaikessa vuorovaikutuksessa, jota tyotehtaviin liittyy.
Kaytannossa siis asiantuntija ei todennakodisesti ehdi ajatella tietoisesti, miten
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sanoa asiaansa esimerkiksi asiakkaalle tai tyotoverille, silla kommunikointi ta-

pahtuu intuition eli hiljaisen tiedon varassa.

Osaaminen, jonka Kupias & Salo (2014, 231) nakevat olevan hiljaisen tiedon
yllapitamaa, voi olla kaytanndssa niin automatisoituneena henkilon toimin-
nassa, etta se sujuu lahestulkoon kokonaan ilman tietoista ajattelua. Juuri
siksi sita voi olla haastavaa yrittaa selittaa muille, saati itse edes tunnistaa
omaavansa hiljaista tietoa. Usein paljon kokemusta omaavat henkilot vahatte-
levat omaa osaamistaan jossain asiassa ja tama johtuu siita, etta kyseinen
asia tuntuu niin itsestaan selvalta ja helpolta. Tallaisella tyontekijalla voi tosi-

asiassa olla runsaasti mentoroitavaa, vaikka han itse nakisi asian toisin.

Pohjalaisen (2012, 2) tutkimuksessa hiljainen tieto nahdaan tydkokemuksen
kautta hankittuna osaamisena ja taitoina. Myohemmin Pohjalainen (2016, 72)
kutsuu hiljaista tietoa kokemusvarastoksi, jota hyddyntaen ihmiset tekevat tyo-
taan. Tasta nakokulmasta tarkasteltuna hiljainen tieto on subjektiivista ja mah-
dollisesti myos vaikeasti artikuloitavaa, koska se syntyy ihnmisen omasta toi-
minnasta ajatusten, uskomusten ja nakemysten kautta. Eklund (2018, 154)
nakee hiljaisen tiedon muodostuvan kokemuksen myota tulevista asioista, ku-
ten oletuksista, aavistuksista seka intuitiosta ja nappituntumasta. Eklund pai-
nottaa myas, etta hiljaista tietoa on jokaisella organisaatiossa tyoskentele-

valla.

Miten sinulle on siirretty hiljaista tietoa?

Haastattelulla halutaan selvittaa, miten tiedonantajille on siirretty hiljaista tie-
toa. Kiviranta (2010, 188) toteaa, ettd osaamisen siirtamisessa ei riita, etta
tieto on dokumentoituna organisaatiossa, vaan yhteinen ymmarrys osaami-
sesta syntyy vasta kaytannon tyon aarella keskustelemalla. Heikkinen & Hut-
tunen (2008, 205-206) kuvaavat tiedon siirtyvan vertaismentoroinnin avulla
dialogin ja yhdessa tekemisen keinoilla. Jokelainen (2015, 99-100) taas va-
roittaa, ettéd mikali mentorointi tapahtuu siirtdamalla yksipuolisesti tietoa koke-
neemmalta tyontekijaltda nuoremmalle, on uhkana, etta siirretaan ei-toivottuja
ja vanhentuneita rutiineja mentoroitavalle. Hinen mukaansa tata uhkaa ei kui-
tenkaan ole dialogisuuteen ja vertaisuuteen perustuvassa mentoroinnissa.
Kivirannan (2010, 188) nakemys on, etta hiljaisen tiedon luontevan siirtymisen

kannalta olisi tuloksellisempaa, mikali tiedon siirtamisen osapuolet olisivat
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melko lahella toisiaan esimerkiksi elamankokemustensa, arvojensa ja tydome-
netelmiensa osalta. Toisaalta Kiviranta toteaa (mts. 189), etta kahden ihmisen
erilaisuus voi olla myos osaltaan synnyttamassa kiinnostusta niihin asioihin,

joita toinen ei hallitse.

Milléd tavalla mielestasi hiljaista tietoa voidaan sailyttdaa vastuualueel-
lamme, kun tiedon haltija vaihtaa esimerkiksi toisiin tehtéviin tai siirtyy
eldkkeelle?

Haastattelussa halutaan saada selville, milla tavalla hiljaista tietoa voitaisiin
sailyttdaa organisaation kaytdssa, kun tiedon haltija vaihtaa esimerkiksi toisiin
tehtaviin tai siirtyy elakkeelle. Puusa & Reijonen (2011, 30) korostavat hiljai-
sen tiedon merkitysta suurten ikaluokkien elakkeelle siirtymisen yhteydessa.
Tyopaikkaorganisaatioissa ajatellaan, etta kokeneet tyontekijat vievat pois lah-
tiessaan mukaansa hiljaista tietdamysta, jota on vaikeaa korvata. Puusa & Rei-
jonen (2011, 65) tasmentavat hiljaisen tiedon sailyttdmisen merkitysta silla,
etta organisaation osaamisen kokonaishallinnan nakdkulmasta olisi tarkeaa,
etta seka nakyvan etta hiljaisen tiedon sailyttaminen koettaisiin organisaa-

tiossa tarkeaksi.

Aluehallintovirastojen tydhyvinvointiohjelmassa (2022, 12) esitetaan, etta uu-
den tyontekijan rekrytointi tulisi tehda ennen kuin hiljaista tietoa omaava edel-
taja siirtyy elakkeelle. Mentoroinnin avulla molemmat osapuolet voivat reflek-
toida keskeisia teemoja, jotka ovat oman tyon ja kehittymisen kannalta olen-

naisia.

Milla tavalla mielestasi hiljaista tietoa voidaan parhaiten siirtdd vastuu-
alueellamme?

Haastattelulla halutaan selvittaa, milla tavalla hiljaista tietoa voitaisiin siirtaa
PEOL-vastuualueella. Heikkinen & Huttunen (2008, 205-206) linjaavat hiljai-
sen osaamisen valittyvan yhdessa tekemisen kautta. Nain siirtyvaa hiljaista
tietoa voidaan ajatella niin, etta sita "eletdan yhdessa”. Kiviranta (2010, 188—
189) toteaa ihmisten valisen vuorovaikutuksen hiljaisen tiedon jakamisessa
olevan ehdottoman tarkeaa. Virta (2011, 7) nakee, ettd organisaation johto on
tiedon siirtdmisessa tarkeassa roolissa, koska silld on mahdollisuuksia luoda
edellytyksia vuorovaikutukselle ja todeta hiljaisen tiedon siirron etenemista

esimerkiksi silla, miten uusi tyontekija alkaa suoriutua tyostaan.
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Millaisia haasteita hiljaisen tiedon sailyttamiseen tai siirtamiseen mieles-
tasi liittyy?

Haastattelun avulla halutaan selvittaa, liittyyko hiljaisen tiedon siirtamiseen ja
sailyttamiseen jotakin sellaista, mika voisi olla haasteellista. Eklund (2018,
155) peraankuuluttaa tydyhteisolta tiedon jakamisen mahdollistavaa ja siihen
kannustavaa kulttuuria ja hyvia yhteisia kaytantoja hiljaisen tiedon siirtymisen
edellytyksina. Virtainlahti (2008, 129-130) taas pitaa suositeltavana dokumen-
toitavissa olevan hiljaisen tietdmyksen esille tuomista kirjallisesti tai visuaali-
sesti. Kupias & Salo (2014, 231) muistuttavat kuitenkin, etta asiantuntijaor-
ganisaatioissa olevaa henkildston tietotaitoa ja henkista paaomaa voi olla vai-
kea tavoittaa, koska ne ovat organisaatiossa hiljaisen tiedon muodossa. Hil-
jaista tietoa voi olla haastavaa yrittaa selittaa muille, tai edes itse tunnistaa

omaavansa hiljaista tietoa.

Mita odotuksia sinulla on PEOL-vastuualueella suunnitteilla olevasta op-
pimismentoroinnista?

Haastattelun avulla halutaan selvittaa, millaisia ajatuksia tiedonantaijilla on tu-
levasta oppimismentoroinnista. Vertaismentoroinnin ja siis myds oppimismen-
toroinnin edellytyksena on, etta siihen osallistuvat arvostavat muiden asian-
tuntemuksen lisaksi myos omaansa. Mentorina ja aktorina toimiminen edellyt-
tad molempiin rooleihin asettautumisen hallintaa seka sen ymmartamista, mil-
laista roolia missakin tilanteessa odotetaan. Joskus yhteisessa keskustelussa
tarvitaan tasavertaista ja aitoa dialogia ja joskus taas toinen ottaa ohjaavam-
man roolin. (Kupias & Salo 2014, 30.)

Olosuhteet oppimis- ja vertaismentoroinnille ovat otolliset silloin, kun siihen
osallistujat ovat mukana vapaaehtoisesti ja haluavat oppia mahdollisesti erilai-
sessa ymparistossa tyoskentelevalta ihmiseltd. On myos olennaista, etta osal-
listujat ovat valmiita tulemaan haastetuksi ja etta tapaamisia pidetaan tarkeina
ja niihin valmistaudutaan tilanteen edellyttamalla tavalla. (Ristikangas ym.
2014, 150.) Kupias & Salo (2014, 31) toteavat, etta jotta mentorointi voisi on-
nistua, on siihen osallistuvien oltava tietoisia toistensa tavoitteista ja osaami-
sesta. Nain ollen on mahdollista muodostaa oppimismentorointiin liittyvat tee-

mat seka yhteiset tavoitteet.
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Miten organisaatiossamme voitaisiin tukea mentoreiden ja mentoroita-
vien valisté luottamuksellista vuorovaikutusta?

Haastatteluilla halutaan selvittaa, miten organisaatiossamme voitaisiin tukea
hiljaisen tiedon siirron kannalta keskeista mentoreiden ja mentoroitavien va-
listd luottamuksellista vuorovaikutusta. Valtiolla.fi:n verkkosivulla (2021) tode-
taan, ettd oppimismentoroinnissa on kyse tyontekijoiden valisten suhteiden ra-
kentamisesta tyoyhteisOssa ja sen pyrkimyksena on lisata psykologista turval-
lisuutta ja luottamusta tyontekijoiden valilla, jotta toisten puoleen kaantymisen
kynnysta voitaisiin madaltaa. Kantola & Penttila (2022, 367) linjaavat, etta
mentorin (ohjaaja) ja aktorin (mentoroitava) valille on muodostuttava luotta-
muksellinen suhde, jotta heidan valillaan tapahtuvissa keskusteluissa voidaan
kayda avoimesti lapi asioita, jotka liittyvat henkilokohtaiseen kehittymiseen.
Feeniks-hankkeessa (2022) oppimismentorointivalmennuksen tavoitteena on
luoda innostava ja turvallinen oppimisymparistd, jossa on helppoa jakaa omia
kokemuksia seka ajatuksia. Jokelainen (2015, 100) painottaa, etta mentoroin-
nissa on huolehdittava luottamuksesta. Ristikangas ym. (2014, 149-150) veta-
vat yhteen edella mainittua toteamalla, etta mikali mentoroinnissa ei ajatella
aseman tai vallan mukanaan tuomia lieveilmidita, mentorointisuhde voi olla

merkittavasti parempi ja oppimisen laatu voi saada syvemman tason.

Miten organisaatiossamme voitaisiin edistaa dialogisuutta?

Haastattelun avulla halutaan selvittda, miten organisaatiossamme voitaisiin
edistda yhdeksi oppimismentoroinnin ydinteemaksi nostettua dialogisuutta.
Uudet mentorointimuodot, kuten vertaisena tehtava oppimismentorointi, pai-
nottavat yhteisollisyyden ja vertaisuuden merkitysta (Leppisaari 2020, 28). Jo-
kelainen (2015, 99-100) maarittaa vertaisuuteen ja dialogisuuteen perustuvan
mentoroinnin, johon oppimismentorointikin kuuluu, neljannen sukupolven
mentoroinniksi, jossa paaajatus on uuden kehittamisessa. Kupiaksen & Salon
(2014, 30) nakemys on, etta yhteisessa keskustelussa tarvitaan tasavertaista
ja aitoa dialogia. Tata tukee myds Heikkisen & Huttusen (2008, 205) kuvaus
tiedon siirtymisesta vertaismentoroinnissa seka dialogin ettd yhdessa tekemi-

sen avulla.
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Miten arvioisit oppimismentoroinnin voivan vaikuttaa tyéhyvinvointiin
vastuualueellamme?

Haastattelun avulla halutaan selvittaa, miten oppimismentorointi voisi vaikut-
taa tyéhyvinvointiin vastuualueella. Oppimismentorointi-valmennukseen ydin-
ajatuksiin kuuluu olennaisesti tyohyvinvoinnin lisaaminen tyota kehittamalla
(Feeniks-hanke 2022). Aluehallintoviraston tyohyvinvointiohjelmassa (2022,

12—-13) korostetaan mentoroinnin merkitysta tyduran eri vaiheissa.

Milléd tavalla oppimismentorointi voi tukea hiljaisen tiedon siirtymista uu-
sille tyéntekijbille organisaatiossa?

Haastattelun avulla halutaan selvittaa, miten oppimismentorointi voi tukea hil-
jaisen tiedon siirtymista uusille tyontekijoille organisaatiossa. Aluehallintoviras-
ton tydhyvinvointiohjelmassa (2022, 13) hiljainen tieto maaritellaan ian ja tyo-
kokemuksen mukanaan tuomana kokemusperaisena osaamisena, jonka siir-
taminen vuorovaikutuksen avulla nuoremmille on olennaisessa roolissa osana
perehdytysta ja mentorointia. Eklund (2018, 155) nakee, etta tydssa suoriutu-
misen mahdollistamiseksi olisi hiljaista tietoa tarkeaa saada uusien tyontekijoi-
den kayttdoon niin nopeasti kuin mahdollista. Haasteena tassa voidaan tosin pi-

taa hiljaisen tiedon” ei niin suoraviivaista” olemusta.

Mentoroitavaa tietoa omaavalla asiantuntijalla voi olla paljon hiljaista tietoa ai-
heesta sita kautta, ettd miten asioita tehdaan ja mita niiden tekeminen vaatii.
Kokemattomampi voi tietda, miten asia tehdaan, mutta hanella ei ole kaytan-
non kokemusta mahdollisesti pienista yksityiskohdista, joita vaaditaan asian
viemiseksi onnistuneeseen lopputulokseen. Mentori ei kokemuksestaan huoli-
matta valttdamatta osaa nostaa tarvittavia pienia yksityiskohtia esiin, ellei men-
toroitava tee sita havaintojensa pohjalta. (Heikkinen & Huttunen 2008, 205—
206.)

Eklundin (2018, 155) oletuksena on, etta kun uusi henkild tulee ensimmaista
kertaa organisaatioon perehdytettavaksi, ei hanella ole kyseiseen tydymparis-
toon ja tulevaan tehtavaansa liittyvaa hiljaista tietoa. Puusa & Reijonen (2011,
64) painottavat, ettd mentoroinnilla vaikutetaan myoés arvojen valittdmiseen,
kun uusi henkild tulee organisaatioon. Virta (2011, 7) nakee hiljaisen, ekspli-

siittisen ja implisiittisen tiedon toisistaan irrallaan siirtdmisen mahdottomana,
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koska ne liittyvat oleellisesti toisiinsa, silla tydtehtavien sisaltd on aina joiltain

osin piiloutunut tyon kaytantoon.

3.5 Aineiston keruu
3.5.1 Haastattelujen suunnittelu

Tassa tyossa toteutettavan teemahaastattelun kysymyksia laadittaessa otettiin
huomioon Vilkan (2015, 127-128) toteamus siita, ettda kohderyhman tuntemi-
sesta on hyotya. Vilkka perustelee (mts. 130) taman mm. silla, etta empiiristen
kysymysten muotoilussa kohderyhman tunteminen on tarkeaa toimintaympa-

riston, kohderyhman seka kulttuurin tuntemuksen takia.

Hirsjarvi & Hurme (2018, 105—-106) ohjaavat rakentamaan teemahaastattelun
kysymykset niin, etta ne olisivat helposti ymmarrettavia seka lyhyita. Tama py-
rittiin huomioimaan haastattelun teemojen laatimisessa siten, kuin se on kasi-
teltavien teemojen teorialahtdisyys huomioiden mahdollista. Vilkka (2015, 107)
kuitenkin toteaa, etta keskusteluun pohjautuvassa aineiston kokoamisessa
laaja kysymys voi nostaa esiin paremmin sen merkitykseen liittyvan kokonai-

suuden verrattuna pienempiin yksityiskohtiin liittyviin kysymyksiin.

Teoriasta johdetut teemahaastattelujen teemat (ks. liite 2) oli jaoteltu kahteen
osioon, joissa molemmissa oli viisi teemaa. Ensimmainen osio liittyi opinnayte-
tydn tarkoitukseen, joka on kerata tietoa siita, millaista hiljaista tietoa Ita-Suo-
men aluehallintoviraston PEOL-vastuualueella on ja milla tavalla sita voidaan
siirtda ja myos saada pysymaan organisaatiossa. Toisessa teemahaastattelun
osiossa tarkasteltiin oppimismentorointia, koska opinnaytetyon tavoitteena on
luoda saadun tiedon pohjalta oppimismentoroinnin malli, jonka avulla hiljaisen
tiedon siirtymista voidaan edistaa Ita-Suomen aluehallintoviraston PEOL-vas-

tuualueella.

Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin tdsmaryhmahaastattelua (teemahaas-
tattelurunko liitteessa 2), koska sen katsottiin Hirsjarven & Hurmeen (2018,
61) maaritelman mukaisesti tuottavan monipuolisesti tietoa tutkimuksen koh-
teena olevasta ilmidsta, eli tassa tapauksessa oppimismentoroinnista hiljaisen
tiedon siirtajana. Heidan mukaansa osallistujat voivat ottaa kantaa ja kom-

mentoida keskustelun aikana asioita melko vapaamuotoisesti ja spontaanisti.
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Haastattelijan on kuitenkin huomioitava, etta ryhman keskustelu pysyttaytyy
valittujen teemojen ymparilla ja etta kaikki mukanaolijat voivat osallistua kes-

kusteluun.

Haastattelujen kaytannon toteutusta suunniteltaessa pohdittiin, onko syyta
avata hiljaisen tiedon kasitetta haastateltaville ennakkoon vai vasta teema-
haastattelun alussa. Pohdittiin myods, onko tutkimuksen tarkoituksen kannalta
riski, etta hiljaisen tiedon kasitteen esille ottaminen ylipaataan haastatteluissa
ohjaisi virheelliseen lopputulokseen, koska hiljainen tieto voidaan kasittaa eri
tavoin. Pohjalainen (2012, 2) nakee, etta tyontekijat eivat aina osaa tunnistaa
omia taitojaan, saati tiedostaa omaavansa hiljaista tietoa. Vilkka (2015, 127)
kuitenkin toteaa, ettd teemahaastattelun aikana on mahdollista varmistaa, mi-
ten haastateltava ymmartaa kasitteet ja sanat, joita kysymyksissa kaytetaan.
Hirsjarvi & Hurme (2018, 108) puolestaan toteavat, etta jotta haastateltavilta
saataisiin merkityksellista ja tarkkaa tietoa, yksi keino on maaritella kasitteet

heti aluksi samalla tavalla jokaisen haastattelun kohdalla.

Edella Vilkan (2015, 127) seka Hirsjarven & Hurmeen (2018, 108) toteamus-
ten ohjaamana paadyttiin siihen, etta haastateltaville lahetettiin ennakkoon tu-
tustuttavaksi seuraavia aineistoja:

- hiljaisen tiedon kasite yleisesti

- yhteenveto oppimismentoroinnista

Hiljaisen tiedon osalta pyrittiin materiaalissa kertomaan kasitteesta yleisella ta-
solla sidottuna kaytannon tyéelaman kontekstiin. Oppimismentoroinnin yh-
teenveto perustui PEOL-vastuualueen henkildstolle henkilokunnan infotilai-

suudessa jo aiemmin esitettyihin asioihin.

Vilkka (2015, 125) nakee laadullisen tutkimushaastattelun emansipatorisuu-
den tarkeana eli hanen mukaansa tutkimuksen tulee lisata ryhmahaastatte-
luun osallistujien ymmarrysta tutkittavasta asiasta ja nain ollen olla vaikutta-
massa myonteisesti tutkimusta koskeviin toiminta- ja ajattelutapoihin myos
haastattelutilanteen jalkeen. Vilkka (mts. 126) toteaa, etta tydeldaman tutkimuk-
seen liittyva tasmaryhmahaastattelu on hyva esimerkki tutkimuksen emansi-
patorisuudesta. Kaytannossa tama tarkoittaa sita, etta haastateltava asiantun-

tijaryhma voi haastattelun aikana muodostaa yhteisen kannan keskustelun
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kohteena olevista teemoista, vaikka se ei alun perin olisikaan tutkijan tavoit-
teena. Emansipatorisuus voi toimia myds osaltaan motivaationa haastattelun

jatkumiselle seka laadukkaammalle haastatteluaineistolle.

Hirsjarvi & Hurme (2018, 73) ohjeistavat tekemaan ennen varsinaisia teema-
haastatteluja esihaastattelut, joita he pitavat tarkeana ja jopa valttamattomana
osana tutkimusta. Taman tyon teemahaastattelun kaytannon toteutuksen
suunnittelussa tehtiin yksi koehaastattelu, jonka tarkoituksena oli varmistua
laadittujen kysymysten ymmarrettavyydesta ja yksiselitteisyydesta kohderyh-
man osalta. Suunnittelussa huomioitiin, ettd myos itse haastattelujen aikana
voidaan pyytaa virhetulkintojen valttamiseksi haastateltavalta tiettyjen kasittei-

den tai avainsanojen maarittelya (Vilkka 2015, 130).

Eskola & Suoranta (2014, 81) tahdentavat, etta hyvan tutkimuksen on lahdet-
tava teoriasta ja palattava siihen. Tassa tyossa johdetaan keskeisia ongelmia
tutkimusaihetta kasittelevan teorian pohjalta ja empiirisen tutkimuksen avulla
selvitetaan vastaukset esille tuotuihin kysymyksiin. Tassa tydossa ryhnmahaas-
tattelun hiljaiseen tietoon liittyvat teemat ovat nousseet esille teoreettisen viite-
kehyksen pohjalta (kappale 3.5). Ryhmahaastatteluilla selvitettiin, miten oppi-
mismentoroinnin avulla voitaisiin siirtaa hiljaista tietoa ja siihen liittyen, mita
mahdollisia kehittamistarpeita vastuualueella nahdaan tiedon siirtymisessa
henkildiden poistumisvaiheessa seka silloin, kun tietoa pitaisi saada uuden
henkilon tai yleensakin organisaation kayttoon ja pysymaan organisaatiossa.
Lisaksi haastatteluilla kerattiin henkildiden kokemuksiin perustuvaa tietoa siita,
miten he kokevat hiljaisen tiedon tyossaan ja miten heille on siirretty hiljaista
tietoa. Kokemuksia kerattiin myos siita, miten talla hetkella on jarjestetty pois
lahtevan henkildn tiedon hallinta ja pysyminen organisaatiossa ja toisaalta tie-
don siirto uudelle tyontekijalle. Haastatteluilla kerattiin myos tietoa siita, miten
tiedonantajat nakevat tulevan oppimismentoroinnin sen keskeisten teemojen

kautta.

Kananen (2015, 132) toteaa, ettd tutkimuksen primaariaineisto muodostuu tut-
kijan tutkimustaan varten keraamastaan aineistosta, kuten haastatteluista.
Haastattelujen avulla tutkija voi pyrkia vahvistamaan havaintojensa luotetta-

vuuden. Tassa tyossa haastateltiin Ilta-Suomen aluehallintoviraston PEOL-
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vastuualueen henkilostda. Tutkimuksen tekija tyoskentelee kyseisella vastuu-
alueella. Vilkka (2015, 135) ohjaa haastateltavien valintaa niin, etta on huomi-
oitava, mita tutkitaan ja millainen asiantuntemus tai kokemus haastateltavilla
on tutkittavasta asiasta. Ryhmahaastattelujen ryhmat muodostettiin niin, etta
jokaiseen ryhmaan valittiin alun perin nelja henkil6a. Ryhmia muodostettiin
kolme. Kehittgjien rynmaan valittiin henkiloita, jotka olivat olleet aiemminkin
mukana vapaaehtoisissa kehittamisryhmissa. Junioreiden ryhmaan valittiin va-
hemman kokemusta omaavia henkiléston edustajia. Seniorien ryhma muodos-
tettiin pitkdn kokemuksen aluehallinnosta omaavista henkilGista. Tutkimuksen
suunnittelun alkuvaiheessa oli tarkoitus muodostaa viela Mentorien ryhma
vastuualueen henkildista, jotka olisivat ilmoittaneet halukkuutensa toimia oppi-
mismentoreina. Kavi kuitenkin ilmi, ettd mentoreita ei ollut ilmoittautunut riitta-
vasti ryhman kokoon saamiseksi, joten kyseinen ryhma jouduttiin jattamaan
pois tutkimuksesta. Mentoreita haettiin vastuualueelle kevaalla toteutetulla ky-

selylla.

Haastattelukutsut (ks. liite 2) |&hetettiin kaikille ryhmiin valituille 1.12.2023.
Vastausta pyydettiin valittujen henkildiden poissaolot huomioiden 7.-
11.12.2023 mennessa. Kehittéjien rynmasta kaikki nelja vastasivat myonta-
vasti pyydettyyn aikaan mennessa. Junioreiden ryhmasta saatiin yhta lukuun
ottamatta kaikilta myontava vastaus, kun yksi kutsuttu ei vastannut. Seniorei-
den ryhmasta saatiin myos yhta lukuun ottamatta myodntava vastaus, kun yksi
kutsuttu ei vastannut. Yhteensa kahta puuttuvaa vastausta ei lahdetty pyyta-
maan uudestaan, vaan tehtiin paatos suorittaa haastattelut vastanneiden kes-
ken. Tata perusteltiin silla, etta ensimmaisessa vaiheessa myonteisen vas-
tauksen jo antaneet olisivat nopeista vastauksistaan kutsuihin ja kommenteis-
taan paatellen oletettavasti mukana hyvalla asenteella ja haluavat aidosti olla
mukana tutkimuksessa. Mikali olisi lahdetty kyselemaan ei-vastanneilta uu-
destaan, voisi olla, etta he eivat olisi olleet mukana samalla asenteella ja tama
olisi voinut jopa vaikuttaa haastatteluihin. Toisaalta ajateltiin, ettd kun vastaus-
aika oli tarkoituksella melko tiivis ja lahella suunniteltuja haastatteluaikoja, olisi
sopivan haastatteluajankohdan loytaminen entista haastavampaa, mikali puut-
tuvia ryhman jasenia alettaisiin valita muista vastuualueen tyontekijoista.
Haastattelut paatettiin toteuttaa siis niin, etta kehittéjien ryhmassa olisi nelja

henkilda ja junioreiden seka senioreiden ryhmissa kolme kussakin. Haastatte-



33

luaineiston keraamisessa varauduttiin siihen, etta mikali haastattelujen kulu-
essa katsottaisiin, etta aineistoa ei olisi riittavan kattavasti, muodostettaisiin
tarvittaessa viela yksi rynma tai pyydettaisiin haastateltuja taydentamaan ai-

neistoa myohemmin.

3.5.2 Haastattelujen toteutus

Haastattelut aloitettiin Teams-sovelluksella kutsussa ilmoitettuna aikana. En-
nen tallennuksen aloittamista keskusteltiin hetki vapaamuotoisesti, jonka yh-
teydessa haastattelija tiedusteli eraanlaisena aloituksena, etta milta tuntui
saada kutsu haastatteluun. Haastattelija kiitti kaikkia ryhman jasenia osallistu-
misesta ja korosti sita, ettd haastattelu oli opinnaytetydprojektin kannalta erit-

tain tarkea tiedonkeruun vaihe.

Taman jalkeen haastateltaville esiteltiin tyota Power Point-ohjelman avulla
kertomalla lyhyesti tyon tavoite seka perusteltiin aihevalintaa. Ryhmille kerrot-
tiin, etta haastatteluihin valittiin osallistujat tarkasti ja kohdennetusti ja heidan
mielipiteensa ja asenteensa vaikuttavat tarkasteltavana olevan ilmiéon (Hirs-
jarvi & Hurme 2018, 62). Ryhmille korostettiin, ettd haastattelussa ei ole oi-
keita tai vaaria vastauksia, vaan siina ollaan keraamassa vapaamuotoisesti
omia kokemuksia ja mielipiteita, joiden kontekstina on kaytannon tydelama,
josta jokaisella on arvokasta kokemusta. Viela lopuksi ennen tallennuksen
aloitusta kerrottiin, etta ennakkoon annettujen hiljaisen tiedon ja oppimismen-
toroinnin kasitemaarittelyjen tarkoituksena oli se, etta teemat ymmarretaan
lahtokohtaisesti samalla tavalla. Edella kuvatuilla toimilla pyrittiin saamaan ai-

kaan vapautunut ilmapiiri ja hyva lahtokohta haastattelun aloitukselle.

Kun tallennus ja litterointi (Teamsissa transkriptio) aloitettiin Teams-sovelluk-
sella, jokaiselta haastateltavalta pyydettiin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
ohjeen (2019, 8) mukaisesti suullisesti suostumus tietojen kerdamiseen seka
lupa tulosten hyvaksyttamiseen tai tietojen tdydennykseen tarvittaessa. Sa-
malla haastattelija pystyi tarkistamaan, etta kaikkien osallistujien kommentit

tallentuivat oikein seka kameran valityksella, etta transkription avulla tekstiksi.

Haastattelun teemat naytettiin PowerPoint-dioilla. Haastattelijan pyrkimyksena

oli saada keskustelu pysymaan vapaamuotoisena niin, etta kaikki paasisivat
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kuitenkin osallistumaan tasapuolisesti. Tarvittaessa haastattelija ehdotti siirty-
misen seuraavaan teemaan. Haastattelija ei selittanyt teemojen sisaltoja ja
pyrki minimoimaan muutenkin oman osuutensa keskustelun kulussa. (Hirsjarvi
& Hurme 2018, 62.)

Haastatteluja varten kutsutuille oli tehty kalenterivaraus Outlookissa tunnin
ajaksi. Ennen tallennuksen aloittamista tehdyt, edella kuvatut tyon esittelyyn
liittyvat toimet veivat ajasta noin 15 minuuttia, joten tallennetulle haastattelulle
jai aikaa noin 45 minuuttia. Kahden ensimmaisen ryhman, seniorien ja kehitta-
Jien, osalta aika ei kuitenkaan riittanyt. Kun haastattelija huomasi taman, han
tiedusteli ryhman jasenilta, etta kavisiko heille, jos haastattelua jatkettaisiin
tarpeen mukaan. Molemmille rynmille tama sopi, joten kaikki teemat saatiin
kasiteltya. Seniorien ryhman tallennettu haastattelu kesti noin tunnin ja kehit-

t&jien haastattelu noin tunnin ja 15 minuuttia.

Haastattelujen toteutus oli suunniteltu siten, etta kaikkien kolmen ryhman
haastattelutilanteet olisi pidetty mahdollisimman samankaltaisena. Edella ku-
vatun ajan riittdvyyden haasteen takia paadyttiin kuitenkin kahden haastatte-
lun jalkeen muokkaamaan asetelmaa niin, etta viimeiselle Juniorien ryhmalle
pidettiin kaikki haastattelun teemat nakyvilla koko tallennuksen ajan. Viimei-
sen ryhman osalta varattu tunnin kalenterivaraus riitti ja kaikki teemat ehdittiin

kasitella tallennetun haastattelun aikana.

Aineiston keruussa varauduttiin siihen, etta tarvittaessa olisi muodostettu viela
yksi ryhma ja toteutettu ryhmahaastattelu. Toisena vaihtoehtona oli se, etta
haastateltuja olisi pyydetty tdydentamaan heidan haastattelussansa antami-
aan tietoja. Naita toimenpiteita ei kuitenkaan katsottu tarpeelliseksi suorittaa,
koska nanhtiin, etta saturaatiopiste saavutettiin tehtyjen haastattelujen aikana.
Kaytannossa tama todettiin haastatteluaineistojen litterointivaiheessa. Kana-
sen (2020, 54) linjauksen mukaisesti saturaatiopisteeseen padseminen edel-
lyttda tiedonkeruun ja analyysivaiheen jatkuvaa seuraamista. Nain ollen
Teams-sovelluksen litteroima aineisto tarkastettiin katsomalla videotallenne ja
vertaamalla sita tekstiin heti jokaisen haastattelun jalkeen saman paivan ai-
kana. Nain ollen saatiin karkea yleiskuva keratysta aineistosta ja sen vastaa-

vuudesta tutkimuksen teemoihin. Aineistoissa toistui samoja tydelaman aiheita
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ja voitiin myos todeta, etta jokaisesta teemasta saatiin monipuolisesti aineis-

toa tutkimuksen tarpeisiin.

3.6 Aineiston analysointi
3.6.1 Litterointi

Laadullisen tutkimuksen analyysin tarkoituksena on tiivistaa ja tasmentaa ke-
rattya aineistoa (Vilkka 2021, 153). Tassa tydssa ryhmahaastatteluilla saatu
aineisto muutettiin analysointia ja tutkimista varten tekstimuotoiseksi eli ai-
neisto litteroitiin. Llitteroinnissa kaytettiin apuna Teams-sovellusta, jolla haas-
tattelut on tallennuksen yhteydessa myos litteroitu (Teamsissa transkriptio).
Teams-ohjelmalla tallennetut ja litteroidut haastatteluaineistot tarkistettiin kat-
somalla ja kuuntelemalla haastattelut ja vertaamalla niita litteroituun tekstiin
heti jokaisen haastattelun jalkeen saman paivan aikana. Litteroitua haastatte-
luaineistoa (Arial 12, rivivali 1,5) tuli seniorien ryhmalta 26 sivua, kehittéjien

ryhmalta 28 sivua ja juniorien ryhmalta 23 sivua.

Yhteiskuntatieteellisen tietoarkiston (2024) litterointiohjeistuksen mukaisesti
pyrittiin noudattamaan litterointitarkkuudeksi valittua peruslitterointia koko ai-
neiston osalta systemaattisesti. Peruslitteroinnin katsottiin sopivan tahan tyo-
hon, koska analysoinnin tarve oli vain puheen asiasisallolle. Kadytanndssa siis
tallennettu puhe litteroitiin puhekieltd noudattaen ja taytesanat (esim. niinku,

tota), kesken jaaneet tavut, toistot ja adnnahdykset jatettiin litteroinnista pois.

3.6.2 Sisallonanalyysi

Aineiston muuttaminen tekstimuotoon auttaa myos aineiston jarjestelmalli-
sessa lapikaynnissa eli analysoinnissa, joka tarkoittaa kaytannossa aineiston
ryhmittelya ja luokittelua (Vilkka 2015, 137). Aineiston analysoinnissa eritel-
I&an ja luokitellaan saatua aineistoa kuvan 2 mukaisesti, jonka jalkeen tehta-
vassa synteesissa pyritaan esittamaan ja muodostamaan kokonaiskuva ilmi-

Osta uudessa perspektiivissa (Hirsjarvi & Hurme 2018, 143).
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- kokonaisuudesta osiin
Aineistokokonaisuus - gineiston luckitteluun
- luokkien yhdistelyyn

- takaisin kokonaisuuteen
- tulkintaan

- ilmitn teoreettiseen
uudelleenhahmottamiseen

Kuva 2. Haastatteluaineiston kasittely analyysista synteesiin (Hirsjarvi & Hurme 2018, 144)

Eskola & Suoranta (2014, 152—153) toteavat, ettd teemahaastattelujen teemat
voivat muodostaa lahtokohdan aineiston jasennykselle. Tassa tydssa aineisto
jaoteltiin ensin teemahaastatteluissa kaytettyjen, teorian pohjalta muodostettu-
jen teemojen mukaisesti niin, etta aineistoa kaytiin lapi monta kertaa etsien ky-
seista teemaa koskevia asioita. Nain saatiin jokaisen teeman alle koottua sita
kasittelevat alkuperaisilmaukset. Kun teemahaastattelurunko on laadittu teo-
rian pohjalta, oli aineistoa mahdollista jaotella teemojen alle seulomalla teks-

tista kyseisia kohtia kasittelevia asioita.

Tuomi & Sarajarvi (2018, 113) opastavat teoriaohjaavassa sisallonanalyysissa
tuomaan teorian induktiivisen eli aineistolahtdisen paattelyn kautta ohjaamaan
lopputulosta. Sen, missa vaiheessa analyysia teoria tuodaan paattelyn ohjaa-
jaksi, voidaan katsoa riippuvan aineistosta ja tutkijasta. Kaytannossa mita la-
hempana paattelyn loppuvaihetta teoria nostetaan ohjaamaan paattelya, sita
lahempana pysytellaan induktiivista paattelya. Tassa tydssa sisalldonanalyysi
tehtiin teoriaohjaavasti niin, etta aluksi aineistoa analysoitiin aineistolahtoisesti
ala- ja ylaluokkia muodostaen. Kun analyysissa edettiin yhdistavaan luokkaan,
verrattiin muodostunutta luokkaa teoriasta tuotuihin kasitteisiin. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 133.) Analyysissa peilattiin tiedonantajien omia kasityksia, jotka

nousivat esille aineistosta, teoriaan (Vilkka 2021, 159).

Ennen kuin analyysi aloitettiin, oli maaritettava sisallonanalyysissa kaytettava
analyysiyksikkd. Analyysiyksikon maarittdmiseen vaikuttaa aineiston laatu ja

tutkimustehtava. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122.) Tassa tydssa analyysiyksi-
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koksi maaritettiin ajatuskokonaisuus, joka koostui mahdollisesti useista lau-
seita. Tahan paadyttiin, koska aineistosta oli nahtavissa, etta tiedonantajat ka-
sittelivat teemoja keskusteluissa monipuolisesti eri nakokulmista ja haluttiin
varmistaa, etta heidan ajatuksistaan saataisiin esiin olennainen kuitenkaan mi-
taan menettamatta. Tydssa huomioitiin Elon ym. (2022, 219) nakemys siita,
ettad ajatuskokonaisuudesta voi tulla useampia pelkistettyja ilmaisuja, jotka

kaikki vastaavat osaltaan tutkimuskysymykseen eri nakokulmista.

Tuomi ja Sarajarvi (2018, 122) kuvaavat Milesin ja Hubermannin (1994) mallin
aineistolahtdisesta laadullisesta analyysista sisaltavan yleisesti kolme vai-
hetta, joissa aineisto ensin redusoidaan eli pelkistetdén, sitten klusteroidaan
eli ryhmitelldén ja lopuksi abstrahoidaan eli luodaan aineistosta teoreettiset
kéasitteet. Sisallonanalyysi aloitettiin alkuperaisdatan pelkistdmisella siten, etta
aineistosta alleviivattiin eri vareilla tutkimustehtavaa kuvaavia ilmaisuja ja vie-
tiin ne Excel-taulukkoon tutkimushaastattelua varten maariteltyjen teemojen
mukaisesti. Samassa yhteydessa nimettiin alkuperaisilmausten esittajat ai-
neiston myohemman jaljitettavyyden varmistamiseksi. Alkuperaisilmauksiin
merkittiin lyhenteet edustetun ryhman mukaisesti niin, etta juniorit merkittiin J
1-4, seniorit S 1-3 ja kehittgjat K 1-3. Kun datasta oli poimittu kaikki tutkimuk-
sen kannalta olennaiset alkuperaisilmaukset, ne pelkistettiin omaan sarakkee-
seensa Excel-taulukossa (ks. taulukko 2). Pelkistamisessa huomioitiin myds
se, etta yhdesta lausumasta oli mahdollista 16ytaa useita pelkistettyja ilmauk-
sia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 123.)

Taulukko 2. Esimerkki aineiston pelkistamisesta

ilmaus Pelkistetty ilmaus

Mutta etta hiljaisen tiedon siirtdminen meidan avin peol-vastuualueella

on vaatinut hyvin suurta omaa aktiivisuutta ja rohkeutta. (K2) Hiljaisen tiedon siirtdminen avin Peol-vastuualueella on vaatinut rohkeutta

Hiljaisen tiedon siirtdminen avin Peol-vastuualueella on vaatinut suurta omaa aktiivisuutta,

Ne keskustelut ainakin sitten ohjaa sinne niin kun niitten kirjallisten
materiaalien pariin, etta sitten se voi olla sellainen se keskustelu, etta
hei, tiedatké mista I6ytyisi tallainen ohje ja sitten joku, joka tietaa niin

sinne tiedon lahteelle. (J1) lahteelle

osaa neuvoa ...niin se voi olla myds niinku sita kautta, etta ohjataan Keskustelut ohjaavat kirjallisten materiaalien luokse, Keskusteluilla voidaan ohjata tiedon

Aineiston ryhmittelyssé teemojen mukaiset alkuperaisiimaukset kaytiin huolel-
lisesti 1api etsien aineistosta yhdistavia tai erottavia kasitteitd. Samaa teemaa
ja ilmiota kuvaavat kasitteet ryhmiteltiin niin, etta saatiin muodostettua saman
ilmidn alaluokat, jotka nimettiin sisaltdéa mahdollisimman tarkasti kuvaavalla

kasitteella. Kaytannossa siis alkuperaisilmauksien ryhmittelyn ansiosta myos
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samaa ilmiota kasittelevat pelkistetyt ilmaukset tuli samalla listatuiksi allekkain

omaan taulukkoonsa (ks. taulukko 3) esimerkin mukaisesti.

Taulukko 3. Esimerkki aineiston ryhmittelysta alaluokkiin

Pelkistetty ilmaus Alaluokka

Meilla pitaisi olla turvallinen ymparistd jossa kaikilla olisi turvallinen tunne nayttaa etta ei
tieda, Meilla pitéisi olla turvallinen ymparistd jossa kaikilla olisi turvallinen tunne nayttaa etta . e e g e .
ei osaa, Meilla pitéisi olla turvallinen ymparistd jossa kaikilla olisi turvallinen tunne néayttaa Turvallisen ympariston ja ilmapiirin
etta tarvitsee apua luominen

Olisi sellainen ilmapiiri etta voi kysya kaikkea, Ei ole tyhmia kysymyksia, On henkildita
joiden kanssa voi pohtia heti alkuvaiheessa asioita jolloin jalkikateen tulevat ongelmat
voidaan valttaa

Ajan varaaminen hiljaisen tiedon
Hiljaisen tiedon siirtamiseen tulisi olla aikaa, siirtamiseen

Hiljaisen tiedon jakamiseen jaa liian vahan aikaa

Ryhmittelyssa pyrittiin noudattamaan erityista tarkkuutta siitakin syysta, etta
kyseisessa vaiheessa luotiin analyysin perusrakenteen pohja ja muodostettiin
jo alustavia kuvauksia tutkimuksen kohteina olevista ilmidista. Ryhmittelyn
myota muodostetut ja sisallon mukaisesti nimetyt alaluokat yhdistettiin muo-
dostamalla ylaluokkia, jotka nimettiin edelleen niiden sisaltda kuvaavalla kasit-

teella taulukon 4 esimerkin mukaisesti.

Taulukko 4. Esimerkki aineiston ryhmittelysta ylaluokkaan

Pelkistetty ilmaus Alaluokka Yliluokka

Tiimerissa on valtavasti tietoa, Kun tietoja siirrettiin Tiimeriin kenellakaa ei ollut aikaa kayda
siirrettavia asioita lapi, Tiimeriin siirrettiin kaikki tieto, Uuden virkamiessukupolven on vaikeaa
16ytaa tietoa sieltd, On riskind ettd Tiimerista siirtyy tietoa joka ei ole endé voimassa

Alettiin keradmaan ohjeita Tiimerin yhteiseen kansioon, Alettiin kerddmaan linjauksia Tiimerin
yhteiseen kansioon. Haasteena on ovatko Tiimeriin kerétyt asiat endd mydhemmin voimassa Ajantasaisen tiedon Iijytéminen
Tulee tietodhky kun tietoa on monessa paikassa hajanaisesti, Ei voi tietaa onko tieto
vanhentunut vai onko se voimassa

Voitaisiinko asiat kirjata muistiin kun kaikki eivat ole aina paikalla, Kaytanteet elaa, lhmiset
vaihtuu, Pitda daneen muistutella ettd laitetaan ne kirjallisesti johonkin ylés jotta ne ei olisi vain
suulisena tietona Tiedon eheys
Hiljainen tieto ei lue ohjeessa, naa vaan pitaa tietaa niin eikd naita voi laittaa sinne ohjeeseen,
etté jos vaikka ootki sama ihminen tydssa mutta harvemmin hoidat jotakin, niin voit kerrata sitten
sielta.. Tiedon kirjaaminen talteen
Jos asioita ei kirjata mihinkaan yios niin sitten kay niin etta yksi ymmartaa asian eri tavalla kuin
toinen. Kun aikaa kuluu niin toinen muistelee sita vahan toisella tavalla, Sitten tehd&énkin kaikki
eri tavalla kun ei ole sita kirjallista johon voisi palata.

Kun ylaluokat yhdistettiin ja nimettiin yhteisella kasitteella, saatiin muodostet-
tua teemalle paaluokka (ks. taulukko 5), jotka nimettiin aineistosta nousseen
ilmion mukaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 124—125.)
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Taulukko 5. Esimerkki pdaluokan ja yhdistdvan luokan muodostumisesta

YIaluokka Paaluokka Yhdistava Tuokka

Yksilon vastuu hiljaisen
tiedon siirtymisesta

Pohjalaisen (2016, 8) mukaan erilaisiin
materiaaleihin, ohjeistuksiin ja kaytantéihin
kiinnittynytta hiljaista tietoa on vaikeaa artikuloida tai
jarjestella. Hiljaisen tiedon jakamisen haasteena
voidaan pitaa hiljaisen tiedon ei niin suoraviivaista

Hiljaisen tiedon hallinta |olemusta (Ekiund 2018, 155).

Hiljaisen tiedon
siirtamisen tavat
Tiedon eheys

Oikean tiedon puute

Tuomen & Sarajarven (2018, 125) mukaisesti aineiston késitteellistdmisvai-
heessa edettiin alkuperaisdatassa kaytetyista kielellisista ilmauksista kohti
teoreettisia kasitteita ja analyysin johtopaatoksia. Tuomen & Sarajarven (Mts.
127) mukaan abstrahoinnissa eli kasitteellistamisessa rakennetaan muodos-
tettujen kasitteiden pohjalta kuvaus tutkimuskohteesta. Kun uutta teoriaa muo-
dostettiin, pyrittiin jatkuvasti huomioimaan, etta polku alkuperaisilmauksiin py-
syi ehjana. Kaytannossa, kun teeman paaluokka oli saatu muodostettua em-
piirisesta aineistosta, luotiin vield yhdistava luokka (ks. taulukko 5), jossa ver-
rattiin paaluokkaa teoriasta tuotuihin kasitteisiin (Tuomi & Sarajarvi 2018,
133).

4 TULOKSET
4.1 Tulosten tulkinta

Aineiston analyysissa edettiin tiedonantajien yksityiskohtaisista alkuperaisil-
mauksista alkaen luokitteluun ja lopulta yhdistavan luokan muodostamiseen
teoriasta johdetun kasitteen pohjalta (ks. liite 4). Sisallonanalyysin raportointi
taas lahtee siita, ettd analyysin tulokset esitelldan tehdysta luokittelusta kasin.
Nain ollen taman tuloksia esittelevan luvun alaotsikot muodostettiin yhdista-
vien luokkien mukaisesti ja otsikoiden alle kuvattiin yla- ja alaluokkien muo-
dostuminen paatyen takaisin alkuperaisilmauksiin. (Elo ym. 2022, 223.) Tulok-
set kasitellaan teema kerrallaan. Teemat on otsikoitu analyysin tuloksena syn-
tyneiden yhdistavien luokkien mukaisesti. Liitteeseen 4 on kuvattu sisal-

I6nanalyysin eteneminen teemoittain, jonka avulla on mahdollista seurata tu-
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losten esittamista. Osana luotettavuuden esilletuontia tuloksissa esitellaan tie-
donantajien suoria sitaatteja, joiden tarkoituksena on myods tuoda ajatukset

esille autenttisina.

4.2 Hiljainen tieto
4.2.1 Oman tyon hallinta

Kun tiedonantajia pyydettiin kuvailemaan hiljaista tietoa heidan tyossaan, voi-

tiin yhdistavana tekijana nahda kokemus oman tyon hallinnasta:

"Aattelisin ite ylipdataan néilla kymmenillé niinku, ty6ssé niin se,
ettd on semmoinen niinku automatisoinut tai itsestééan selvé kasi-
tys, ettd mitéa téytyy tehda, etta ei tarvitse miettia, kun edessé on
joku asia, ettd no mitds mé nyt rupean tekem&én, mistéd miné aloi-
tan, miten taéa tehdééan, milla misté 16ydéan sen ja tdn vaan se on
semmoinen niinku itsestdénselvyys, ettd no niin ahaa tuli t&mmoi-
nen juttu...”

Oman tyon hallinta muodostuu aineiston mukaan tyon tekemisen taidosta ja
ymmarryksesta tyon teon tavoista. Kun tyon tekemisen taitoa tarkastellaan yk-
sityiskohtaisemmin, voidaan nahda, etta siihen liittyy kokemukseen perustu-
vaa osaamista, joka ilmenee mm. tyduran aikana kehittyneena hiljaisena tie-

tona seka tietona siita, miten ongelmia ratkaistaan:

"Mé& ajattelin, ettd se on oikeastaan kaikki se tieto mitd minulla on
koko tyburani aikana kehittynyt ja jota voi nyt hybdyntaé tédsséa
tybsséd”

Tyon tekemisen taitoon liittyy myods kokemus siita, ettd osaaminen voi olla tie-
dostamatonta. Tama ilmenee niin, etta ei osata sanoittaa omaa osaamista ja
huomataan vasta esimerkiksi kysyttaessa, ettd osataankin. Oma osaaminen

voi siis tulla tallaisessa tilanteessa yllatyksena henkildlle itselleenkin.

Kolmantena tyon tekemisen taitoon liittyvana osana on tydn teon rutiinit, jotka
nakyvat kokemuksena, etta tieto tulee ns. selkdrangasta ja asioita tehdaan au-

tomaattisesti tiedostamatta:

"Vélilla kéy kylla silleenkin, ettd kun se itsellé tulee jotenkin selkéa-
rangasta, niin sitten vaan unohtaa oikeasti sanoa jonkun, etta ai
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niin tdsséhéan oli vélissd muuten vield tda, mutta kun sen itse klik-
kailee niin automaattisesti...Mie unohdin sanoa sulle, tuossa koh-
taa piti tehdé tolleen, etta sekin, etta pitéisi itse oikeasti pyséhtyéa
siind kohtaa, kun ldhdet neuvomaan jollekin jotakin, niin pitéisi oi-
keasti sitten pyséahtyé ja sitten ajatuksen kanssa sitéd miettia sitten,
ettd mita siiné tapahtuu”

Ymmarrys tyon teon tavoista nakyy siten, etta osataan soveltaa tietoa omassa

tyossa, osataan keskittya olennaiseen ja etta on ymmarrys kaytettavasta sa-

nastosta. TyOossa kaytettavien jarjestelmien, termien ja lyhenteiden ymmarta-

miseen ja kayttoon liittyvaa keskustelua herasi erityisesti juniorien ryhmassa;

”...kun aloitti taalla tyéta ja tuli kauheasti kaiken maailman jarjestelman
nimi& ja termejé ja oli ihan hukassa, ettd mité kielté t&élld puhutaan ja
itse asiassa itsellakin oli véhdn samanlainen olo silloin kun aloitin, etta
mitd ihmetté ja musta tuntuu, ettéd se on melkein joka tyépaikassa, kyllé
on se oma jargoni, mité sielld puhutaan ja ei paase siihen kérryille.”

4.2.2 Vuorovaikutus

Kun tiedonantajia pyydettiin kertomaan, miten heille on siirretty hiljaista tietoa,

oli yhdistavana tekijana vuorovaikutus. Voitiin nahda, etta sosiaalisiin suhtei-

siin liittyvat hiljaisen tiedon siirron tavat olivat teeman kasittelyssa merkitta-

vassa osassa. Erityisesti yndessa tydskentely ja keskustelut nousivat esiin:

"Maé ajattelin, etté sitten mista on ollut erityisen suurta niinku sem-
moista apua mulle téssé tehtdvéssé, niin on ollut yhdessé tekemi-
nen...Me on tehty tarkastuskaynnit ja sitten yhessé ja sitten taval-
laan kumpikin on kertonut siitd omasta substanssistaan toiselle”.

”...ne semmoiset avoimet keskustelut niiden kollegoiden
kanssa...Etté kylld ne semmoiset, siiné tyén tyén arjessa kéydyt
avoimet keskustelut on mun mielesté paras tapa ollut siirtda, etta
ei siellé tosiaan niissé kirjallisissa materiaaleissa aina kylla ole
ihan sité kaikkea tietoa mité tarvitsee.”

Lisaksi sosiaalisiin suhteisiin liittyen nahtiin myds, etta on oltava tietoa siit3,

kenelta kysya ja pidettiin myos tarkeana kuulua erilaisiin verkostoihin, joiden

kautta hiljaista tietoa on saatu:

”...ehké jokaiselle muodostuu tai ainakin, ni itselle tulee semmoi-
sia tiettyja ihmisié, joilta kysyy, kun tietda, etta ne tietéda, kenelta
voisi Kysyé vaikka jotakin asiaa, niin ehké se tulee sitten semmoi-
sen kautta. Voi tulla sellaista hiljaista tietoa joistakin prosesseista
tai historiatietoakin niin sanotusti...”
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Kun teemaa tarkastellaan tiedon siirtgjan ja vastaanottajan valisen yhteistyon
merkityksen kautta, voidaan nahda, etta tiedonantajien mielesta hiljaisen tie-
don siirtajan asenteella on merkitysta. Merkittavana asiana koettiin myos se,

etta hiljaisen tiedon saaminen on vaatinut omaa aktiivisuutta:

”...sliné pitaa itse olla téélld meidan avissa, ettd mun pitaa olla aktiivi-
nen ja kysya, ettéd kun méa kysyn niin mulle kylla vastataan ja yleensé
neuvotaan ihan ystavéllisesti, mutta se pitédé lahteé musta, ettd méa
saan sité tietoa ja apua silloin kun mé sité pyydan.”

4.2.3 Hiljaisen tiedon tavoittaminen

Kun kasiteltiin sita, milla tavalla hiljaista tietoa voidaan sailyttaa vastuualueella
tiedon haltijan poistuessa esimerkiksi toisiin tehtaviin tai elakkeelle, muodostui
yhdistavaksi asiaksi hiljaisen tiedon tavoittamisen merkitys. Kun kyse on tee-
man mukaisesti hiljaisen tiedon sailyttamisesta, suurin osa puheenvuoroista
liittyi silhen, miten tietoa voitaisiin sailyttaa yhteisilla toimenpiteilla. Maaralli-
sesti eniten kommentteja tuli siita, miten hiljaista tietoa voitaisiin sailyttaa siir-

tamalla sita yhdessa tydskentelemallda, ennen kuin tiedon haltija 1ahtee pois:

”...semmoinen, siind semmoinen saattaen vaihtaminen olisi erit-
téin tarkeéata, etta silloin sité parhaiten siirtyy sité niin sanottua hil-
Jaista tietoa.”

Myds siina tapauksessa, etta tiedon haltija jaa tyoyhteisdon, mutta siirtyy toi-
siin tehtaviin, nahtiin tiedon siirtdminen yhdessa keskustelemalla tarkeaksi.
Keskusteluun nostettiin myos parityoskentely ennaltaehkaisevana tapana ylla-

pitaa tietoa vastuualueella:

”...Niissé asioissa missé vaan pystytaan, niin olisi taté tydpari- ja
tiimitoimintaa, ettéa jollakin olisi se ymmarrys siité asiasta.”

Yhteisten toimenpiteiden lisaksi muodostui yhdistavaksi tekijaksi se, mita edel-
lytyksia sailytettavalle hiljaiselle tiedolle on otettava huomioon. Pidettiin olen-
naisena myos sita, ettda ymmarretaan, millaista hiljaista tietoa ylipaataan on

tarpeen sailyttaa:

"On paljon myés sellaista tietoa, jota ei ole ollut edes olemassa
silloin kun se elékkeelle Iahtija on ollut... sitten taas se niinku sub-
stanssi ja se yhteiskunta sielléd ympaérilléd eléé koko ajan, etta se
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pitéé kuitenkin jatkuvasti péivittaa ja ottaa itse haltuun, ettd ming
sanoisin, etta se riippuu tehtévésta, ettd missé maéarin sita elak-
keelle jéavéan hiljaista tietoa on niin sanotusti tarpeen séilyttaa...”

Keskusteluissa kiinnitettiin huomiota myos siihen, etta tarpeelliseksi koettua

dokumentoitavissa olevaa hiljaista tietoa pitaisi sailyttaa kaikkien saatavilla:

“Ongelma on ollut just se, ettéa yksi ihminen suunnittelee ja jéarjestaa ti-
laisuuden ja sopii ne kaikki ja sitten just, etta jos tuleekin...jaa lomalle
tai tulee se sairastuminen tai muu niin kukaan ei tiedé yhtaén, ettd mita
on sovittu ja mité pitéisi tehda...niin nyt on sovittu etté ruvetaan sitten
kerddmééan Teams-kansioihin jokaisesta tilaisuudesta kaikkea, etta
mitd on sovittu..kaikki mahdollinen materiaali ja ne on siella sitten mei-
dén kaikkien kéytettévissa, etta jos tulee poissaoloja, etté pitéa paikata
niin sieltéd paasee sitten kéarryille.”

4.2.4 Olosuhteiden luominen hiljaisen tiedon siirtymiselle

Kun haettiin sita, milla tavalla hiljaista tietoa voitaisiin parhaiten siirtaa vastuu-
alueella, muodostui yhdistavaksi tekijaksi se, etta olisi luotu olosuhteet sille,
etta hiljainen tieto voisi siirtyd. Maarallisesti suurin osa puheenvuoroista liittyi
siihen, etta olisi mahdollistettu hiljaisen tiedon siirtaminen. Talla tarkoitettiin
ensimmaisessa kohdassa sita, etta pitaisi olla mahdollisuus tavata muita kas-

vokkain:

”...tietenkin niin kun niitéd kysymyksiéa voi esittéé eténé ja kdydéa
sitd keskustelua, mutta ei siiné ole sellainen samanlainen, ehka
niinku semmoinen spontaanius vélttdméttéa niissé keskusteluissa
kun sitten livend. Ja sitten kylla, kun ne on aika paljon sellaisia
niinku kahvipéytékeskusteluja, missé sité hiljaista tietoa siirtyy ja
just niinku semmoisia, etta ei vélttamatta liity juuri siihen aihee-
seen, vaan tulee mieleen just silleen, ett& ai niin muuten hei nyt
kun olikin puhetta, niin téllainen juttu, ettd ne on niinku sellaisia
spontaaneja tilanteita.”

Mahdollistamiseen liittyen nahtiin lisaksi, ettd myos esihenkilén suhtautumi-
sella tydntekijoihin on merkitysta ja silla, etta hiljaisen tiedon siirtdmiseen tulisi
varata aikaa. Tarkeana koettiin myos se, etta varmistettaisiin jatkuvuus hiljai-

sen tiedon jakamisessa:

”...mulla tullut tdss& meidéan keskustelussa mieleen tai jotenkin
ajatellut, etta taa hiljaisen tiedon siirtdminen, ettei se liity vaan sii-
hen uuden tydntekijan niin kun perehdyttdmiseen, vaan ettéa sitéa
hiljaisen tiedon siirtoa pitéisi tapahtua niin kun koko ajan. Ja myds
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niinku kokeneempienkin tyéntekijéiden kesken ja pitéisi miettia,
ettd miten me sita siirretdén ja ettd meilld on...niin kun tilaisuuksia
sellaiseen. Jos on joku keksinyt jonkun sujuvamman konstin jo-
honkin, etté niité jotenkin osattais niinku vélittaa toisillemme.”

Keskusteluissa tuli esiin myos turvallisen ympariston ja ilmapiirin luominen tie-

don siirron mahdollistajana:

”...justiinsa t4a, etté uskaltaisi niinku heti ja olisi semmoinen ilma-
piiri, ettd pystyy niinku kysyméaén kaikkea ja ei ole niita tyhmié ky-
symyksi&. On niit& henkilbité joiden kanssa voi niinku pohtia jo
heti alkuvaiheessa niité asioita, koska silla sitten niinku hyvin
monta ongelmaa jélkikateen véltetéén.”

Keskusteluissa nostettiin esiin myds tydyhteisdn jasenten tuntemiseen liittyvia
hiljaisen tiedon siirtoon liittyvia ajatuksia. Voidaan nahda, etta tarkeana koe-
taan se, etta on oltava tieto siita, mitd muut tekevat ja toisaalta myos on tiedet-

tava, kenelta kysya:

”...miten sité saataisiin enemméan esille ja nékyvéksi, etté etta ih-
miset tietaisi mité toinen tekee, etta vaikka niinku itsella on se
oma substanssi ja se oma tehtévéakentta, niin kuitenkin etta oltai-
siin tietoisia mitd muut tekee ja sitten ehké osaisi myds kysyé niité
oikeita kysymyksié ja tietéisi ainakin, etté keneltg voi kysyé, jos tu-
lee jotakin kysyttavaa niin sellainen, niin kun tultaisiin tutuiksi
tassé ja tiedettéisiin se, ettd mita kuuluu toisen tehtéviin.”

”...yKsi juttu mun mielestd on myoéskin se, niinku tdmmoisessé
isossa organisaatiossa on se, ettd semmosta hiljaista tietoa on
myoskin, ettd keneltéd niinku kysyé asioita kuka on jonkun asian
niin kun asiantuntija tai tai niinku tietéé siité jotakin...”

Koetaan myds, etta parhaisiin hiljaisen tiedon siirron kaytantoihin kuuluu va-

paamuotoiset keskustelut:

”...kylld& méa niinku néité avoimia keskusteluja liputan tdman hiljai-
sen tiedon siirtdmiseen, eftd on se sitten tiimin tai minkd muun
avulla.”

4.2.5 Hiljaisen tiedon hallinta

Kun tiedonantajien kanssa keskusteltiin hiljaisen tiedon sailyttamiseen tai siir-
tamiseen liityvista haasteista, saatiin kaikki teemat mukaan lukien maaralli-

sesti eniten puheenvuoroja, joita yhdisti hiljaisen tiedon hallintaan liittyvat
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haasteet. Teemaan liittyvien ilmausten runsaan maaran takia ja asian esitta-

misen selkeyttamiseksi tekstin yhteydessa esitetaan havainnollistava kaavio

(ks. kuva 3, ks. myos liite 4) luokittelun etenemisesta.

Alzluokka

| Tieto on yhdelld henkilalla

opeteta

| Tehd&3n toisen puolestzs, sikd |>‘

| Hiljzisen tiedon panttzaminen

Ylzluokka

PEdluokka

| Liiallinen esihenkildn vastuu |—

Yksildn wvastuu hiljaizen
tiedon siirtymisastd

| Tyayhteisdn ilmapiiri |—

| ltzekrifttizyys
Tiedon etsiminen jz asiciden

omaksuminen yksin

Hiljaizen tiedan siirtdminen

Yhdistdva luckka teoriasta

— Hiljzisen tiedon hallinta

yksipuolizesti luennaoimalla

Hiljzisen tiedon siirtdminen

Hiljaizen tisdon
siirtamizen tavat

etatydssd

‘ Ajzntazaisen tisdon |GytEminen I—

=

‘ Tiedon kirjzaaminen talteen

Tiedon sheys

| Ei tiedeta, mitd kysya

Dikezn tiedon puute

[

Pelko siitd, etta nayttas oman
tietamattomyytensa

Pohjalaizen (2016, &) mukazan
erilzisiin materizalsihing
ohjeistuksiin ja kiytantdihin
kiinnittyrytta hiljaista tietoz
on veikeza artikuloida tai
Jarjestella. Hiljaisen tiedon
jakamizan haasteena voidaan
pitd3 hiljaisen tiedon =i nitn
suoraviivaista olemusts
{Eklund 2018, 155).

Kuva 3. Teoriaohjaavan analyysin luokittelun eteneminen hiljaisen tiedon sailyttamisen tai siir-

tamisen haasteisiin liittyvasta teemasta

Yksilon vastuuseen liittyvat haasteet voidaan jakaa seitsemaan eri osioon. Ko-

ettiin ensinnakin haasteelliseksi, mikali tieto on vain yhdella henkildlla:

”...Téhén on sitten paljon minusta semmoisia niin kun henkiléris-
kejé siind mielessé, etté tota yks henkilé hoitaa semmoista hyvin
spesifié tehtdvaa ja ne kaikki tehtavét on hanella.”

Haasteena voidaan nahda myo0s se, etta tehdaan toisen puolesta, eika ope-

teta:

"Sitten on miettinyt toisten kollegojen kohdalla, ettd miké siiné on
se ajatus, etté eiké he ymmérré sen térkeytta, etté tavallaan ei
tehtéisi puolesta vaan nimenomaan, ettéa opetettaisiin toista ja var-
sinkin jos s& sanotat &aneen ettéd hei, mé en osaa tata, etta voitko
neuvoa ja opastaa niin tuota ehké ei ymmaérretéa sen tavallaan hil-
Jaisen tiedon téarkeytta tai merkitysté aina.”
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Edella olevaan liittyen todettiin yhdessa puheenvuorossa myos mahdollisuus
siihen, etta puolesta tekeminen voisi liittya tekijan kiireeseen, vaikka kokonai-
suutena tata ei pidettykaan hyvana ratkaisuna. Hiljaisen tiedon panttaamista
pidettiin merkittavana yksilon vastuuseen liittyvana haasteena, koska siihen

liittyvia, eri nakokulmista asiaa tarkastelevia ajatuksia oli maarallisesti eniten:

"Meilla pitéisi olla se sellainen mielentila kaikilla, ettd ennemmin
kannattaa jakaa sité tietoa kun hillota sité itselleen, etté pitéisi olla
semmoinen avoin mieli, ettd kaikki on yhteisté tietoa eik& minun
tietoa ja ettéa se ei ole minulta pois, jos mina jaan tatd omaa osaa-
mistani nyt muille.”

“Tietoahan pystyy myés kdyttéméén vallan vélineend. Eli enhén
miné anna tuolle kollegalle tietoa, koska sitten se pérjaa yhta hy-
vin tai jopa paremmin kuin mind, joten jos miné panttaan sen
oman tiedon, niin mé oon etulydntiasemassa ja voin hybdyntééa
sitd. Ja tdmmoisesta pitédé paasta pois, ettei se saa vaikuttaa sii-
hen yhteistoimintaan ja tiedon vélittdmiseen.”

Keskusteluissa sivuttiin myds esihenkilon liiallista vastuuta hiljaisen tiedon siir-
tamisessa yhtena haasteena. TyOyhteison ilmapiiri koettiin haasteena erilais-
ten persoonallisuuksien ja henkilokemioiden kautta. Haasteena hiljaisen tie-
don siirtymiselle pidettiin myos virkamiesten omaa itsekriittisyytta siitd nako-
kulmasta, etta ei nayteta toisille jotain tiettya asiaa, koska voidaan ajatella,
etta tehdaan se eri tavalla tai vaarin. Viimeisena yksilon vastuuseen liittyvana

haasteena nahtiin se, etta tietoa joudutaan etsimaan ja omaksumaan yksin:

"Taallahan taytyy prosessoida ihan eri tavalla tata tyétéa ja sité ei
oikeastaan kukaan niin kun kerro sulle, etté sulla pitdé olla sellai-
Sia erilaisia tyén tekemisen tapoja, ettéd sen oman itsesi kautta, ta-
vallaan jéasenella sita tyéta, ettd miké on sun tapa hakea tietoa ja
miké on sun tapa prosessoida sité tietoa ja miké on sun tapa tal-
lentaa sité tietoa niin, etté sé I6ydéat sen sitten uudestaan, kun
Sulla tulee se tarve. Ettd semmoistahan tééalla ei oikein kukaan
kerro, vaan se pitéé itse hoksata, etté hei ettd mulla pitaa olla
tdmmodisié juttuja, ettd mé jotenkin pystyn jdsenteleméan taté
ty6ta ja pystyn tehokkaasti tekemaan tata tyéta ja juuri noi jéarjes-
telmét, etta just se etta ei taalla oikein jaeta sité tietoa...”

Haasteena koettiin olevan myds hiljaisen tiedon siirtdmisen tavat. Maarallisesti
suurin osa tapoihin liittyvistd puheenvuoroista kaytettiin etatyohon liittyviin

haasteisiin eri nakokulmista:
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”...kyllé se kynnys v&hé&n tuolla Teamsillé, etté ota yhteytta, niin
voiko nyt héirita ja katotaanko nyt Teamsilla, miné jaan tdmén,
niin katsotaan yhessé, ei se ole sama asia kuin siiné vierihoidossa
olla. Se on jotenkin paljon helpompaa ja luontevampaa aina hui-
kata kéytavaélla, etta ehtisitkdé neuvoa tai voitaisiinko katsoa, ja toi-
sille se Skypelld ja Teamsillad I&dhestyminen varmaan voi olla sil-
leen vaikeata, ettd uskaltaakohan kysyé ja on semmoinen Kiireen
tuntu...”

"Paljon paremmin se sujuu tiedonvaihto kun nékee toisen ilmeen,
etta jo pelkastaan se, etta toisen ilmeesta nékee jos ei hdn ym-
maérrd. Mutta Teamsin vélityksella ei se ole ldheskaan niin helppo
tulkita.”

Edella mainittuun liittyen nahtiin joissakin puheenvuoroissa hiljaisen tiedon
siirtyminen etatydssa myos mahdollisena tietyin edellytyksin, kuten avoimen
keskustelun kautta. Toisena tiedon siirron tapoihin liittyvana haasteena nahtiin
se, etta hiljaista tietoa siirrettaisiin yksipuolisesti, kuten luennoimalla. Tassa

koettiin, etta hiljainen tieto vaatisi siirtyakseen dialogia.

Haaste tiedon eheydesta toimi yhdistavana tekijana sille, etta ajantasaisen tie-
don ldytaminen koetaan vaikeana huolimatta erilaisista tiedon sailytykseen

tarkoitetuista alustoista:

”...mehan sitten tdssé lupahallinnossa ruvettiin kerddméan niitéa
ohjeita ja linjauksia ja semmoisia, niin tonne Tiimeriin meidéan yh-
teiseen kansioon...mutta siiné tulee se haaste, ettéd onko naé nyt
sitten enéé joskus mybhemmin voimassa...pitédé aina niinku miet-
tid se, eftd onko tdmé enédé voimassa kun ma siina katselen vai
ei, vai onko asia muuttunut..”

Toisena tiedon eheyteen liittyvista haasteista nahtiin se, etta tietoa ei kirjata

talteen, vaan asiat ikdan kuin on vain tiedettava.

Viimeisena teeman kokonaisuuteen liittyvista haasteista nahtiin oikean tiedon
puutteeseen liittyvat asiat. Haasteena koettiin se, etta mikali ei tieda omasta
tydstaan jotakin asiaa, niin sita ei valttamatta myoskaan osata kysya. Oikean
tiedon puutteeseen liittyvana toisena haasteena nahdaan se, jos pelataan
nayttaa oma tietamattomyys:

"Yritetddn ehkd mahdollistaa ettd on sellaisia vaikka kokouskay-
ténteita, etta kaytaisiin asioita lapi...mutta jos ei se kdytdnnosséa
toteudu, niin kylladhén siin& tosi paljon j&& sen yksittdisen niin kun
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asiantuntijan vastuulle se, etta siind rohkeasti Kysyt ja tuot taval-
laan sen oman tietdmattémyytesi julki ja uskallat olla sinut sen
kanssa...”

4.3 Oppimismentorointi

4.3.1 Edellytykset oppimismentoroinnille

Kun tiedonantajia pyydettiin kertomaan, mita odotuksia heilla on vastuualu-

eella suunnitteilla olevasta oppimismentoroinnista, oli yhdistavana tekijana se,

ettd oppimismentoroinnille olisi edellytykset. Edellytyksiin liittyi vaatimuksia

mentorointiin osallistujille seka mentoroinnin jalkauttamiselle. Lisaksi odotettiin

yhteisdllisyytta. Oppimismentorointiin osallistujiin kohdistui sellaisia odotuksia,

etta heidan tulisi sitoutua seka asennoitua mentorointiin:

"Mutta mydskin sitten se, etta kaikki sitoutuisi siihen, ettei ole sita
sitten sellaista, ettd no en mina nyt tuonne mene, kun kun siellé
on jotakin.. Tai mulla on nyt tdsséd mukamas jotain kiireempéa te-
kemista ja néin poispéin, ettd semmoinen niinku yhteinen sitoutu-
minen.”

Mentoroinnin jalkauttamiseen liittyvat asiat koskivat sita, etta oppimismento-

roinnin pitaisi tulla osaksi arkea ja sen tarkoitusta tulisi avata:

"No joo odotuksena olisi ainakin se, ettd se olisi sitten semmoista,
etté se ei olisi mitddn semmoista péélle limattua, miké kirjataan
sitten tuonne meidén johonkin toteutumiin...vaan etté se olisi sit-
ten semmoista ihan aitoa ja ihmisldheisté ja ja etté se olisi sem-
moista jatkuvaa vuoropuhelua sitten. Toki se olisi mys aiheellista
sitten dokumentoida jollain tavoin, etté sitd on tehty. Mutta etta se
ei tosiaan jéisi pelkéaksi niinku tyhjéksi lauseeksi jonnekin tuota
Joryn kokouksen liitteeseen, etté joo on meidan yksikéssé tédm-
moisté tehty, vaan etté se olisi ihan oikeata, todellista ja jatkuvaa.”

”...Sitten mydskin kun lanseerataan tdmmdaisié uusia asioita niin
ne pitdisi mydskin avata sitten kunnolla, ettéd mité se tarkoittaa.
Mité tarkoittaa timmdinen oppimismentorointi ja mité se just tééllé
PEOL-vastuualueella tarkoittaa nyt sitten...”

Lisaksi kuultiin puheenvuoro oppimismentorin toimintaan liittyvista odotuk-

sista, jossa peraankuulutettiin sita, ettd oppimismentori voisi jarjestaa hiljaisen

tiedon siirtdmisen kaytannon toimia ja organisoisi toimintaa.
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Yhteisollisyyden odotukset konkretisoituivat yndessa oppimiseen seka yhtei-
siin keskusteluihin. Yhdessa oppiminen nahtiin myos sita kautta, etta kun op-
pimismentorit ottaisivat ns. vierihoitoon uusia tyontekijoita, voisivat nama ky-
seenalaistaa joitakin asioita ja tuloksena voisi olla molemminpuolista oppi-

mista. Esiin nousi myos keskusteluja painottava puheenvuoro:

”...Etté se ehké vaan yleistynyt siirtymééan se meidén, tuota tietyn-
lainen tarkastelutapa myds siihen liikaan itsekriittisyyteen. Siité
meidéan kai pitéisi sitten oppia eroon, ettd me voidaan sité hiljaista
tietoakin sitten aidosti siirtda tai jonkunlaisena mentoreina toimia,
ettd ehké siind onkin se ajatus, ettd meidan pitéisikin vaan ottaa
se semmoinen nékbkulma, ettd me keskustellaan asioista eiké
opeteta kellekdan mentorina mitéan.”

4.3.2 Oppimismentorointi luottamuksellista vuorovaikutusta vahvista-
vana tekijana

Tiedonantajien nakemykset mentorien ja mentoroitavien valisen luottamuksel-
lisen vuorovaikutuksen tukemisesta lahtivat siita, etta ensinnakin tulisi olla
edellytykset vuorovaikutukselle. Kun asiaa tarkastellaan tarkemmin, voidaan
havaita, ettd vuorovaikutuksen edellytysten olemassaolo vaatii sita tukevien
seikkojen huomioimista, joita ovat mahdollisuus olla vuorovaikutuksessa seka

ilmapiiri, jossa uskalletaan kysya:

”...Jotenkin se musta se niinku se luottamuksellisuus niin l&htee
niinku niin sieltd niinku siitd asenteesta ja semmoisesta hyvak-
syvasta ilmapiiristé ja etté voi kysyé mité vaan.”

Toisaalta voidaan nahda, etta vuorovaikutuksen edellytyksiin liittyen on merki-
tysta myos silla, etta luottamuksellisuutta heikentavia tilanteita voidaan ennel-
taehkaista. Keskusteluissa tama ilmeni vaarinkasitysten seka arvostelun valt-

tamisessa:

”...Mulle tuli niinku mieleen téasté luottamuksellisuudesta ja siita,
eftd miten se oma asenne, ettd miten osaisit olla sellainen, etta
toiselle ei tule tunnetta, ettd miné arvostelen...toinen ei arvostele,
mutta antaa ehka jotain vinkkejé tai voi sanoa ettad ndin miné sen
tekisin..”
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4.3.3 Yhteisollisyys dialogisuuden edistdjana

Kun tiedonantajien kanssa kasiteltiin dialogisuuden edistamiseen liittyvaa tee-
maa, nousi aineistosta yhdistavaksi tekijaksi yhteisollisyys. Yhteisollisyyden
merkitys voidaan nahda dialogisuuden edistamiseen tahtaavina toimina, joissa
tekijoina ovat johto tai yksilo. Johdon toimenpiteina nahtiin tyoparityoskentelyn
mahdollistaminen, ajan antaminen vuorovaikutukselle seka esihenkilon toi-

menpiteet:

“Ja sitten sille vapaamuotoiselle vuorovaikutukselle pitéaisi vaan
olla sitd aikaa, etta vaikka meilld on tosi kiire koko ajan ja meillé
on vdhédn se semmoinen mentaliteetti, etté jos et niinku koko ajan
néppis savuten paukuta jotain p&atésté tuossa, niin kaikki muu on
ikdan kuin hukkaan heitettyé aikaa, niin se pitéisi niinku olla lupa
Ja aika sille vapaamuotoiselle keskustelulle.”

”...m& kyllé sen johtajuuden myés nostan siihen, etté etté taval-
laan semmoinen niinku, niité dialogin dialogisen johtajuuden
niinku elementtejé, etté kylléd mé ajattelen, etta se esihenkild kui-
tenkin se joka niinku luotsaa sité porukkaa ja luo tavallaan sen
semmoisen perusilmapiirin, etté niin minké puitteissa sitten voi-
daan lahteé sitéa tybhyvinvointia ja sité rakentavaa yhteistyota toi-
vottavasti rakentamaan,...se on sitten hyvéa l&htékohta...sitten sen
oppimismentoroinnin toteuttamiselle kdytdnnosséa.”

Yksilon toimenpiteind voidaan aineistosta nahda nousevan hyvan tyoilmapiirin

merkitys seka kasvokkain kohtaaminen ja keskustelu:

”...Ja ehké& se semmoinen, ettd myds niin kun vaikka puhutaan dia-
logisuudesta, niin ehké se yhdessé tekeminen on tavallaan kui-
tenkin tdssékin se semmoinen, vaikka siiné tehtéis yhessé, siiné
kuitenkin keskustellaan ja sitten mé ajattelin, ettéd ehkéa ihan tam-
modiset, vaikka oltaisiin eri mielta, niin Kiitettdis myds siitd ndkokul-
masta, miké siellé toisella on, etté ei l&hde semmoinen juupas ei-
pas -leikki, vaan tavallaan sitten se, etta kiitos tastéd nakbkulmasta
etté voidaan pohtia vielé tata yhessa.”

4.3.4 Oppimismentorointi tyohyvinvoinnin lisaajana

Kun tiedonantajilta pyydettiin nakemyksia siita, miten oppimismentorointi voisi
vaikuttaa tyohyvinvointiin vastuualueellamme, voidaan nahda, etta yhdistava
tekija loytyi siita, etta jo oppimismentorointi itsessaan nahtiin tydohyvinvointia
lisddvana tekijana. Seuraavassa tata tukevia puheenvuoroja, jotka jakautuvat

viiteen eri tekijaan:
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Avoimuuden lisaantyminen

”...Se niinku tuollakin oli tuo tybhyvinvointikysymys, etté kylléhén
niinku jos me sité avointa keskustelua kdydaéan ja myds saadaan
niinku kollegoilta ja sitten myés sieltd niinku johtajatasolta sité tu-
kea niin tota kylla mé ajattelen ettéd se ehdottomasti niinku edistaa
sité tybhyvinvointia ja sellaisia tydn voimavaroja niinku liséé..”

lImapiirin vahvistuminen

"Ma ajattelin, ettéd onnistuessaan niin tammdéisen luottamuksen il-
mapiirin vahvistumista...Ma ajattelin, ettéd kun tammdoinen oppimis-
mentorointi niin kun tavallaan, niin se vahvistaa onnistuessaan
sen koko ilmapiirin vahvistumista.”

Yhteisollisyyden lisaantyminen

”...Ja lisdad mydbs sitéa sitten semmoista yhteiséllisyyttéa ja ehkéa sem-
moista me-henked, etté kylléd varmasti vaikuttaa...”

Mentorin tydhyvinvoinnin lisaantyminen

”...mentorin ehkd myGds se, ettéd on niitd onnistumisia, onnistuneita
kokemuksia, niin hdnen semmoinen tavallaan tyéhyvinvointi voi
parantua, kun kokee sen, etté hén pystyy tavallaan auttamaan ja
tukemaan vaikka uutta tyontekijga...”

Tyon kuormittuneisuuden hallinta

”...just se, etté ei olisi sitten niin paljon oman perehtymisen tai
oman muistin varassa asioita. Tai ainakin itse opin parhaiten silla
tavalla, ettd mé saan keskustella niisté jonkun kanssa, niin kylla-
hén se vaikuttaisi siihen tybhyvinvointiin silla tavalla, etté ei ehké&
olisi niin kuormittunut siitéd kaiken uuden vastaanottamisesta. Ja
kuinka miné tdméan nyt siséistan ja opin, kun siitd voisi kdydéa kes-
kustelua jonkun kanssa.”

4.3.5 Oppimismentorointi uuden tyontekijan tiedon saannin mahdollis-
tajana

Viimeisena teemana kasiteltiin sitd, miten oppimismentorointi voisi tukea hiljai-
sen tiedon siirtymista uusille tyontekijoille. Voidaan nahda, etta yhteys I0ytyi
siita, etta oppimismentorointi koetaan uuden tyontekijan tiedon saannin mah-
dollistajana. Asian tarkempi tarkastelu osoittaa, ettd mahdollistaminen jakau-
tuu uuden tyon tekijan tiedon hallintaan ja uuden tydntekijan tiedon vastaanot-
tamisen tukemiseen liittyviin asioihin. Tiedon hallintaan liittyen ajateltiin, etta
oppimismentori toimisi jo osana perehdytysta. Lisaksi nahtiin oppimismentori

tiedon jakajana seka tiedon siirron jasentajana:
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"Kyllé varmasti, siis ihan varmasti olisi sitd apua. Nimenomaan
just se, etté kun se olisi sité yhteisté tietoa eikd kenenkéén yhden
ihmisen selén takana olevaa tietoa. Ja se, ettéd kun se tieto olisi
yksikOssé jaettu kaikkien kesken, niin sitten se luonnollisesti siir-
tyisi mydskin niille yksikén uusille jasenille, kun tulee uusia tyénte-
kijéita, niin sitten se olisi ihan niinku semmoinen luonnollinen olo-
tila, etté se siirtyy sitd mukaa kun ihmisia tulee lis&a.”

”...kun uusi tydntekija tulee, niin kun itse olen perehdyttényt aika
monia henkilbita, niin on huomannut, etta siellé on joitakin, jotka
niin kun séikéhtaé ja pelkééa siind alussa, koska sité tulee niin pal-
Jon sité uutta tietoa, etta pelkéévat etteivéat he hallitse sita. Ja
saattaa jopa lamaantua ja tiedén, etté on jopa johtanut siihen, etté
on niin kun lopulta ldhtenyt pois. Ei nyt tietenkdan ainoa syy, miksi
on léhtenyt pois...on tietenkin aika pitkélle esimiehen tehtévé va-
kuuttaa, etté kyllé siné péarjaéat, mutta tdhan voisi oppimismentori
tulla, etté opettaa siihen, etta valtionhallinnossa ei heti, tai ei mis-
sd&dn muuallakaan hallinnossa heti voi tietédé kaikkea, vaan antaa
itselle riittdvéasti aikaa oppia ja ruveta hallitsemaan niité ja sitten
vasta pystyy viemaan niité asioita ja tekemisiéa hyvin eteenpéin.”

Oppimismentorointi nahtiin uuden tydntekijan tiedon vastaanottamisen tuki-
jana niin, etta mentori voisi toimia vertaistoimijana uudelle tyontekijalle tiedon

siirtAmisessa:

”...voi olla, ettd esimerkiksi tydntekija ei uskalla esimiehen kanssa
ottaa sellaisia asioita puheeksi minka se ottaisi sitten vaikka men-
torin kanssa, joka on sitten niin kun tavallaan muu kuin esimies,
niin tavallaan sitten se pelko siité, etté jos ming Kysyinkin, niin pi-
detdénké ettéd miné en ole oppinut, miné en ole osannut tta ja
muuta téllaista néin, niin tavallaan sitten se, etta tdd mentori olisi
just se vertaistoimija ja sitten kaiken kaikkiaan jaetaan niitd koke-
muksia.”

Nahtiin myds, etta oppimismentorilla olisi oma roolinsa uuden tydntekijan ko-

konaiskuvan hahmottamisessa:

...”Ja auttaa mydskin siind sen kokonaiskuvan hahmottamisessa,
ettd miten t&& minun pieni palanen sitten vaikuttaa siihen ja sijoit-
tuu siihen kokonaisuuteen.”

4.4 Yhteenveto tuloksista

Tassa luvussa tarkastellaan keskeisia oppimismentoroinnin mallin kehittami-

sen apuna kaytettavia analyysin tuloksia suhteessa teoriaan. Analyysin tulos-
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ten ja teorian pohjalta syntyi myos taulukko (ks. liite 5) hiljaisen tiedon hallin-
nan ja oppimismentoroinnin kehittamiskohteista, jotka nousivat oppimismento-

roinnin mallin kehittamisen lahtokohdiksi.

4.4.1 Hiljainen tieto

Vuorovaikutus

Jannes ym. (2013, 139-140) toteavat, etta asiantuntijatyd voi perustua merkit-
taviltd osin hiljaiseen tietoon, jota voi olla mukana kaikissa tyotehtaviin liitty-
vissa vuorovaikutustilanteissa. Analyysin tulosten mukaan hiljaista tietoa on
siirretty vuorovaikutuksessa yhdessa tyoskennellen, keskustellen ja erilaisten
verkostojen kautta. Tata tukee myds Heikkisen & Huttusen (2008, 205-206)
toteamus siita, etta hiljainen osaaminen valittyy yhdessa tekemisen kautta.
Vaikka Virtainlahti (2008, 129—130) nakee, ettd dokumentoitavissa olevan hil-
jaisen tietamyksen esille tuominen kirjallisesti tai visuaalisesti on suositelta-
vaa, ei tama Kivirannan (2010, 188) mukaan viela riita, vaan yhteinen ymmar-

rys osaamisesta syntyy vasta kaytannon tyon aarella keskustelemalla.

Hiljaisen tietamyksen jakamiseen ja hyodyntamiseen vaikuttavat organisaa-
tiossa vallitsevat asenteet ja ilmapiiri. Asenteet voivat olla tietamyksen jakami-
sen edistajina tai esteina. (Virtainlahti 2009, 219.) Tama tukee aineiston ana-
lyysin tuloksia, joista nakyy se, etta hiljaisen tiedon antajan asenteella on mer-
kitysta. Tama nakyy kaytanndssa niin, etta kun ollaan eri yhteyksissa eri hen-
kildiden kanssa tekemisissa, niin huomataan, etta kenella on sellainen
asenne, jolta voisi kysya ja saada tietoa. Tulosten mukaan vaikka hiljaisen tie-
don siirtyminen vaatii myos omaa aktiivisuutta, koetaan kuitenkin paasaantoi-

sesti, etta apua saadaan, kun sita pyydetaan.

Hiljaisen tiedon tavoittaminen

Aineiston analyysin tulosten mukaan, jotta hiljaista tietoa voidaan sailyttaa
vastuualueella, on se onnistuttava ensin tavoittamaan. Virtainlahti (2008, 129—
130) suosittelee dokumentoitavissa olevan hiljaisen tietdmyksen esille tuo-
mista kirjallisesti tai visuaalisesti. Puusa & Reijonen (2011, 65) korostavat tie-

don hallinnan kannalta sita, ettd nakyvan ja hiljaisen tiedon sailyttaminen olisi
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koettava tarkeaksi. Tuloksissa tuodaan ilmi se, etta hiljaisen tiedon sailyttami-
sen kannalta on ymmarrettava myos se, millaista hiljaista tietoa on tarpeen

sailyttaa ja millaista ei.

Puusa & Reijonen (2011, 30) nostavat esiin sen, etta tyopaikkaorganisaa-
tioissa ajatellaan kokeneiden tyontekijoiden vievan pois lahtiessaan mukaansa
hiljaista tietamysta, jota on vaikeaa korvata. Analyysin tulosten perusteella
tama nahdaan riskina, mikali ei mahdollisteta hiljaisen tiedon siirtoa yhdessa

tyoskentelemalla ennen kuin tiedon haltija lahtee pois.

Aluehallintovirastojen tydhyvinvointiohjelmassa (2022, 12) esitetaan, etta uu-
den tyontekijan rekrytointi tulisi tehda ennen kuin hiljaista tietoa omaava edel-
taja siirtyy elakkeelle. Mentoroinnin avulla molemmat osapuolet voivat reflek-
toida keskeisia teemoja, jotka ovat oman tyon ja kehittymisen kannalta olen-

naisia.

Olosuhteiden luominen hiljaisen tiedon siirtymiselle

Hiljaisen tiedon siirtyminen edellyttaa tydyhteisolta tiedon jakamisen mahdol-
listavaa ja siihen kannustavaa kulttuuria (Eklund 2018, 155). Analyysin tulok-
sissa nousi esiin hiljaisen tiedon siitamisen mahdollistamiseen liittyvia seik-
koja. Tuloksista voidaan nahda, etta hiljaisen tiedon siirtamiseksi on oltava
mahdollisuuksia tavata kasvokkain niin, etta tiedon jakamiselle ja keskuste-
luille on riittavasti aikaa. Tata tukee myos Kiviranta (2010, 188—189) totea-
malla, etta ihmisten valinen vuorovaikutus on hiljaisen tiedon jakamisessa eh-
dottoman tarkeaa. Tarkeana tuloksissa nahdaan myads turvallisen ympariston
ja ilmapiirin luominen tiedon siitdmisen mahdollistajana. Lisaksi koetaan, etta
on varmistettava jatkuvuus hiljaisen tiedon jakamisessa hyvana yhteisena
kaytantona. Heikkinen & Huttunen (2008, 205-206) vetavat edellda mainitun
yhteen toteamalla, etta hiljainen osaaminen valittyy yhdessa tekemisen kautta

niin, etta sita "eletdan yhdessa”.

Virran (2011, 7) mukaan myds organisaation johto on tiedon siirtdmisessa tar-
keassa roolissa, koska silla on mahdollisuuksia luoda edellytyksia vuorovaiku-
tukselle. Analyysin tulosten mukaan esihenkilon tuella ja yksilolliselld kohtaa-

misella on merkitysta hiljaisen tiedon siirtymiselle.
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Hiljaisen tiedon hallinta

Analyysin tulosten perusteella voidaan katsoa, etta hiljaisen tiedon sailyttami-
sen ja siirtamisen haasteita yhdistaa hiljaisen tiedon hallinta. Tahan on paaty-
nyt myds Pohjalainen (2016, 8) toteamalla, etta erilaisiin materiaaleihin, oh-
jeistuksiin ja kaytantoihin kiinnittynytta hiljaista tietoa on vaikeaa artikuloida tai
jarjestella. Tulosten mukaan tiedon eheyden haasteena on, etta ei tiedeta,
onko aiemmin dokumentoitu hiljainen tieto enaa ajantasaista tai onko sita
edes kirjattu talteen. Virtainlahti (2008, 129-130) suositteleekin dokumentoita-
vissa olevan hiljaisen tietamyksen esille tuomista kirjallisesti tai visuaalisesti.
Edella mainittu esille tuominen sailytettdvaan muotoon ei kuitenkaan ole aina
mahdollista, koska asiantuntijaorganisaation, kuten PEOL-vastuualueen hen-
kiloston tietotaito voi olla sellaisessa hiljaisen tiedon muodossa, jota ei voida
dokumentoida. Haastetta lisaa se, etta tiedon haltija ei valttamatta itsekaan
koe omaavansa hiljaista tietoa. (Kupias & Salo 2014, 231.) Eklund (2018, 155)
tiivistaa hiljaisen tiedon jakamisen haasteen hiljaisen tiedon “ei niin suorauvii-

vaiseen” olemukseen.

Analyysin tuloksista nakyy myds se, etta hiljaisen tiedon sailyttdmisessa ja
siirtdmisessa nahdaan haasteita siina, milla tavalla sita siirretdan. Eklund
(2018, 155) painottaa hiljaisen tiedon siirtdmisessa hyvia yhteisia kaytantoja.
Tulosten perusteella nahdaan, etta hiljaisen tiedon ei koeta siirtyvan yksipuoli-

sesti luennoimalla.

Tulosten perusteella etatydssa nahdaan merkittavia haasteita hiljaisen tiedon
sailyttamiselle ja siirtamiselle. Kiander & Onnismaa (2021, 264) nostavat tutki-
muksessaan esille, ettd ihmisten valilla tapahtuvassa fyysisessa vuorovaiku-
tuksessa on runsaasti sanatonta, hiljaista viestintaa, jonka valitykselld luodaan
vaikutusta toisten valille ja voidaan kehollisen viestinnan myo6ta antaa vihjeita
esimerkiksi siita, missa tilanteessa halutaan puhua ja tulla kuulluiksi ja milloin
taas antaa puheenvuoro toiselle. Heidan mukaansa, kun ollaan etayhteyden
paassa, niin siirrytdan konkreettisesta fyysisesta tilasta sellaiseen tilaan, josta
ei valttamatta ole kertynyt viela paljoakaan ymmarrysta. Analyysin tuloksissa
on nahtavissa, etta esim. Teams-sovellus kasvokkaisen kohtaamisen sijaan
nostaa kynnysta ottaa yhteytta ja keskustella spontaanisti. Tata taustaa vas-

ten Janneksen ym. (2013, 139-140) havainto siita, etta asiantuntija ei toden-
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nakoisesti ehdi ajatella tietoisesti, miten sanoa asiaansa esimerkiksi tyotove-
rille, silla kommunikointi tapahtuu intuition eli hiljaisen tiedon varassa, voidaan
pohtia, mika vaikutus etatyolla hiljaisen tiedon sailyttamiseen ja siirtymiseen

on.

Haasteena nahdaan myos yksilon vastuuseen liittyvat asiat, kuten se, etta hil-
jaista tietoa on yhdella henkil6lla, joka ei jaa tietoa muille. Oppimisen kannalta
nahdaan haasteena, mikali kysyttaessa ratkaisua johonkin asiaan, tiedon hal-
tija tekee asian toisen puolesta, eika opeta sita kysyjalle. Voi toki olla, etta tar-
koitus on lahtokohtaisesti hyva, kun esimerkiksi kiireen takia tehdaan kysytty
asia toisen puolesta. Tama edella kuvattu tilanne ei kuitenkaan edista osaa-
mista organisaatiossa. Merkittavimpana yksilon vastuuseen liittyvana haas-
teena koetaan hiljaisen tiedon panttaaminen eli tilanne, jossa tietoa ei haluta-
kaan jakaa. Eklund (2018, 155.) ndkee ihannetilanteena sen, etta tyontekijat
jakaisivat omaa hiljaista tietoa sisaltdvaa osaamistaan toistensa kesken ja
kaikki hyotyisivat. Lisaksi haasteena nahdaan se, etta tietoa joudutaan etsi-
maan ja omaksumaan yksin. Mahdollisena tukena edella mainittuun nostaa
Ristikangas ym. (2014, 150.) vertaismentoroinnin keinoksi yhdistaa erilaisia

kokemuksia omaavia ihmisia ja mahdollistaa oppimista toinen toisiltaan.

4.4.2 Oppimismentorointi

Edellytykset oppimismentoroinnille

Aineiston analyysin tulosten perusteella oppimismentoroinnille tulisi onnistuak-
seen olla edellytyksia, jotka liittyvat muun muassa vaatimuksiin mentorointiin
osallistujille. Vaatimuksina nahdaan osallistujien sitoutuminen ja asennoitumi-
nen oppimismentorointiin. Tahan voidaan katsoa liittyvan Ristikankaan ym.
(2014, 150) listaus vertaisena tehtavan mentoroinnin onnistumisen edellytyk-
sista, joita ovat hanen mukaansa osallistujien vapaaehtoisuus ja halu oppia
muilta seka se, etta mentorointiin valmistaudutaan ja sita pidetaan tarkeana.
Tuloksista on nahtavissa, etta oppimismentoroinnilta odotetaan yhteisolli-
syytta, johon liittyy yhdessa oppiminen ja yhteiset keskustelut. Tata tukee
my0s Heikkinen & Huttunen (2008, 205) kuvaamalla tiedon siirtyvan vertais-

mentoroinnissa dialogin ja yhdessa tekemisen keinoilla.
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Sosped Keskuksen (2023) verkkosivuilla linjataan, etta oppimismentorointi
vaatii onnistuakseen muun muassa ennalta maaritellyt tavoitteet. Tahan liit-
tyen tuloksista nousee esiin myos oppimismentoroinnin jalkauttamiseen liitty-
via odotuksia, joita ovat mentoroinnin ottaminen osaksi arkea seka mentoroin-
nin tarkoituksen avaaminen. Tata tukee Kupiaksen & Salon (2014, 31) nake-
mys siita, ettd mentoroinnin onnistumiseksi on tunnistettava siihen osallistu-
vien tavoitteet ja osaaminen, jotta voidaan muodostaa oppimismentorointiin
littyvat teemat seka yhteiset tavoitteet. Tuloksista nousee esille myos odotuk-
sia oppimismentorin toiminnalle hiljaisen tiedon siirtdjana ja toiminnan organi-

soijana.

Oppimismentorointi luottamuksellista vuorovaikutusta vahvistavana te-
kijana

Analyysin tulosten perusteella oppimismentoroinnissa tarkeaa luottamuksel-
lista vuorovaikutusta voidaan tukea pitamalla huolta siita, etta sille on ole-
massa edellytykset. Virta (2011, 7) nostaa johdon roolin tarkeaksi vuorovaiku-
tuksen edellytysten luojana. Kantola & Penttila (2022, 367) painottavat, etta
mentorointiin osallistuvien valille on avoimen kassakaynnin mahdollistamiseksi
muodostuttava luottamuksellinen suhde ja samoilla linjoilla on myos Jokelai-
nen (2015, 100) toteamalla, ettd mentoroinnissa on huolehdittava luottamuk-

sesta.

Analyysin tulosten mukaan luottamuksellisuutta tukevina seikkoina pidetaan
mahdollisuutta olla vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Lisaksi nostetaan esiin
sellaisen ilmapiirin merkitys, jossa uskalletaan kysya. Valtiolla.fi:n verkkosi-
vuilla (2021) painotetaan, etta oppimismentoroinnilla rakennetaan tydntekijoi-
den valisia suhteita ja pyritdan lisdamaan psykologista turvallisuutta ja luotta-
musta tyontekijoiden valilla, jotta toisten puoleen kdantymisen kynnysta voitai-

siin madaltaa.

Analyysin tuloksissa peraankuulutetaan myos sita, etta tilanteita, jotka heiken-
tavat luottamuksellisuutta, voitaisiin ennaltaehkaista vaarinkasityksia ja arvos-
telua valttdmalla. Ristikangas ym. (2014, 149-150) nékee asian niin, ettd mi-
kali mentoroinnissa ei ajatella esimerkiksi aseman tai vallan mukanaan tuomia
lieveilmidita, mentorointisuhde voi olla merkittavasti parempi ja oppimisen

laatu voi saada syvemman tason.



58

Yhteisollisyys dialogisuuden edistdjana

Analyysin tuloksissa korostuu yhteisollisyys ja dialogisuus. Tama tulos on sa-
man suuntainen kuin Leppisaaren (2020, 28) painottama yhteisdllisyys, ver-
taismentorointi ja siihen liittyva dialogisuus. Tuloksista voidaan loytaa yhtyma-
kohta oppimismentoroinnista myos Jokelaisen (2025, 99-100) ajatuksiin ver-
taisuuteen ja dialogisuuteen perustuvasta mentoroinnista uuden kehittdmisen
ja oppimiskumppanuuden nakokulmasta. Mentoroitavan nakokulmasta kas-
vokkaiset kohtaamiset ja keskustelut seka hyva tyoilmapiiri ja esihenkilon tuki
edistavat dialogisuuden toteutumista. Tama ajatus 16ytyy myos Kupiaksen &
Salon (2014,30) nakemyksesta yhteisessa keskustelussa tarvittavasta, ai-
dosta ja tasavertaisesta dialogista. Heikkinen & Huttunen (2008,205) korosta-
vat vertaismentoroinnissa tiedon siirtyvan dialogin lisaksi yhdessa tekemisen
avulla. Tuloksissa tama nakyy tyoparitydskentelyssa ja yhteisen ajan varaami-

sessa vuorovaikutukselle.

Oppimismentorointi tydhyvinvoinnin lisaajana

Analyysin tuloksista voidaan todeta, etta oppimismentoroinnin vaikutus tyohy-
vinvointiin nahdaan positiivisena tekijana. Kun verrataan Kansalaisyhteiskun-
nan tietopankin (2020) kuvausta tydhyvinvoinnista tuloksiin, voidaan nahda
samankaltaisuutta. Tietopankin mukaan tyohyvinvoinnin sosiaalinen paaoma
lisda tydyhteisdssa avointa tiedonkulkua, toisten tukemista ja kannustusta. So-
siaalinen paaoma lisda myods tyotyytyvaisyytta seka vahentaa tyduupumusta.
Tyohyvinvointi osaltaan parantaa ilmapiiria. Analyysin tuloksissa nahdaan,
etta oppimismentoroinnin myota avoimuus, yhteisollisyys ja jopa mentorin tyo-
hyvinvointi voisi lisdantya. Oppimismentoroinnilla voitaisiin tulosten mukaan li-
saksi vahvistaa ilmapiiria seka hallita tydon kuormittuneisuutta. Feenkis-hank-
keen (2022) verkkosivulla linjataan, ettd oppimismentoroinnin ydinajatuksiin
kuuluu olennaisesti tydhyvinvoinnin lisdaminen tyéta kehittdamalla (Feeniks-
hanke 2022). Myés aluehallintoviraston tyéhyvinvointiohjelmassa (2022, 12—

13) korostetaan mentoroinnin merkitysta tyduran eri vaiheissa.

Oppimismentorointi uuden tyontekijan tiedon saannin mahdollistajana
Analyysin tulosten mukaan oppimismentoroinnin avulla voidaan tukea uusien
tydntekijoiden hiljaisen tiedon saantia, mikali mahdollistetaan tiedon saanti
heille. Eklund (2018, 155) nostaa tydssa suoriutumisen edellytykseksi sen,

etta hiljaista tietoa saadaan uusien tyontekijoiden kayttoon niin nopeasti kuin
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mahdollista, koska oletuksena on, etta uudella henkildlla ei ole kyseiseen tyo-
ymparistoon ja -tehtavaan liittyvaa hiljaista tietoa, kun han tulee ensimmaista
kertaa organisaatioon perehdytettavaksi. Tuloksissa oppimismentorointi nah-
daan olennaisessa roolissa siina, etta uuden tyontekijan vastaanottamaa tie-
toa voidaan hallita. Oppimismentori olisi mukana perehdytyksessa ja auttaisi
jakamaan tietoa seka jasentamaan sita. Aluehallintoviraston tyohyvinvointioh-
jelmassa (2022, 13) linjataan hiljaisen tiedon siirtdmisen vuorovaikutuksen
avulla nuoremmille olevan olennaisessa roolissa osana perehdytysta ja men-

torointia.

Tulosten mukaan oppimismentori olisi myos tukemassa uuden tyontekijan tie-
don vastaanottamista olemalla vertaistoimijana, jota voisi olla tietyissa asi-
oissa helpompaa lahestya kuin esihenkilda. Virta (2011, 7) nakee, etta vaikka
johdolla on rajalliset mahdollisuudet seurata, mita tietoa asiantuntijatyossa siir-
retaan, voi se todeta tiedon siirron etenemista esimerkiksi silla, miten uusi

tyontekija alkaa suoriutua tyostaan.

5 OPPIMISMENTOROINNIN MALLIN LUOMINEN
5.1 Mallin luomisen perusteet

Opinnaytetyon tavoitteena oli luoda oppimismentoroinnin malli, jonka avulla
hiljaisen tiedon siirtymista voidaan edistaa I1ta-Suomen aluehallintoviraston
PEOL-vastuualueella. Tavoitteena oli luoda nykyisessa toimintakulttuurissa
toimiva ja kayttokelpoinen malli, jota voidaan kokeilla ja kehittaa tydyhteisdssa
myOhemmin omana projektinaan, kun oletettavasti oppimismentorointi on
kaynnistynyt vastuualueella. Toikon & Rantasen (2009, 22—-23) mukaisesti op-
pimismentoroinnin mallin luomisessa yhdistettiin tutkimuksellinen lahestymis-
tapa konkreettiseen kehittdmistoimintaan ja siina tavoiteltiin tutkimuksellisen
kehittamistoiminnan tavoitteiden mukaisesti konkreettisia muutoksia tuotta-

malla samalla perusteltua tietoa.

Oppimismentoroinnin mallin kehittdmisen lahtékohtana kaytettiin opinnayte-
tydn tavoitteen mukaisesti teemahaastatteluilla keratyn, teoriaohjaavan sisal-
I6nanalyysin pohjalta muodostuneita yhdistavia luokkia suhteessa teoriaan.
Mallin edellytyksina huomioitiin analyysin tulosten ja teorian pohjalta kootut hil-
jaisen tiedon hallinnan ja oppimismentoroinnin kehittdmiskohteet (ks. liite 5).
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Edella mainituilla toimenpiteillda malliin saatiin tuotua PEOL-vastuualueen na-
kokulmia seka edellytyksia ja odotuksia hiljaisen tiedon hallinnalle ja oppimis-

mentoroinnille.

Mallia suunniteltaessa tultiin siihen johtopaatokseen, etta pelkastaan totea-
malla muodostetut kehittamiskohteet, ei viela voida vastata tyon tavoitteeseen
oppimismentoroinnin mallin luomisesta. Kehittamiskohteista l0ydettiin yhtyma-
kohtia Paivi Kupiaksen & Matti Salon (2014) teokseen Mentorointi 4.0, jossa
kuvataan, mita ja miten tydyhteisdssa voidaan mentoroida. Heidan esitta-
mansa mentorointitavat perustuvat osin Merja Karjalaisen vaitoskirjaan Am-
mattilaisten kasityksid mentoroinnista tydpaikalla (2010). Mallissa huomioitiin
Fenix-hankkeen oppimismentorointivalmennuksen opintomateriaalin totea-
mus, etta taysin valmiita ratkaisuja mentoroinnille ei ole, koska organisaatioi-
den tarpeet sekd mentorointiin osallistuvien motivaatio ja mahdollisuudet maa-
rittdvat organisaatiokohtaiset toteutukset. Tassa tydssa luodun mallin tarkoi-
tuksena on, etta mentoroinnissa voitaisiin valita erilaisiin tydelaman tilanteisiin

parhaiten sopiva tarpeenmukainen vaihtoehto.

Kananen (2012, 53) toteaa, etta kehittamistyon vaiheiden maarittelyt voivat
vaihdella koulukunnasta ja kirjoittajasta riippuen, mutta ne ovat perusajatuk-
seltaan samankaltaisia. Kaytannossa kehittamisen vaiheet ovat siis ongelman
maarittely, ratkaisun esitys, ratkaisun kokeilu seka arviointi. Toikon & Ranta-
sen (2009, 56-57) nakemys kehittamisprosessista jaotellaan viiteen kehitta-
mistoimintaa jasentavaan tehtavaan:

- Perustelu

- Organisointi

- Toteutus

- Toiminnan arviointi

- Tulosten levittaminen

Ensimmaisen tehtavan mukaisesti kehittdminen edellyttda perusteluja, jolloin
otetaan kantaa siihen, mita ja miksi kehitetaan. Tassa tyossa kehitetaan hiljai-
sen tiedon siirtdmista edistadva oppimismentoroinnin malli PEOL-vastuualu-
eelle, jotta hiljaista tietoa saataisiin siitymaan vastuualueella ja toisaalta myods

pysymaan vastuualueen kaytdssa.
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Toisena tehtavana kehittaminen vaatii onnistuakseen organisointia mm. siita,
etta kuka tekee ja mita. Toikko & Rantanen (2009, 58) toteavat, etta kehitta-
mistoiminnan organisointi perustuu esimerkiksi organisaation johdon hyvaksy-
maan tavoitteenasetteluun. Vastuualueen johto on ollut tietoinen taman tyon
tarkoituksesta ja tavoitteesta, joka on ensinnakin tiedon keraaminen siita, mil-
laista hiljaista tietoa 1ta-Suomen aluehallintoviraston PEOL-vastuualueella on
ja milla tavalla sita voidaan siirtaa ja saada pysymaan organisaatiossa. Oppi-

mismentoroinnin mallissa hyodynnetaan kerattya tietoa.

Toikko & Rantanen maarittavat (2009, 59-60) kolmanneksi tehtavaksi varsi-
naisen kehittavan toiminnan eli toteutuksen, joka on pyrittava rajaamaan ja
kohdentamaan niin tarkasti kuin on mahdollista. Toteutuksen rajauksessa py-
rittiin huomioimaan kaikki ne kehittamistoiminnan tehtaviin liittyvat seikat, joita

ei tassa tyossa voida toteuttaa ja kuvata.

Toikko & Rantanen (2009, 61) pitavat neljantena kehittamiseen liittyvana teh-
tavana toiminnan arviointia, jonka avulla tuodaan nakyviin kehittamistoiminnan
tavoitteiden ja keskeisten toimintatapojen toiminnan kuluessa tapahtuneet
muutokset. Arvioinnilla tuotetaan myos tietoa kehitettavasta asiasta ja analy-
soidaan kehittamisen tavoitteiden saavutuksia. Tassa tydssa luotiin hiljaisen
tiedon siirtoa edistava oppimismentoroinnin malli, josta tuotetaan tietoa. Mallin
kehittdmisen saavutuksia ei tuoda tassa tyossa ilmi, koska mallia ei opinnayte-

tydprosessin aikana viela testata.

Toikon & Rantasen (2009, 62) nakemys viidentena tehtavasta kehittamisesta
on se, etta pyritaan tyon tulosten levittdmiseen, joka tosin edellyttdd monesti
oman prosessinsa. Tasta tyosta rajataan pois tyon tuloksena syntyneen mallin
mahdollinen jatkokehitys tai levittaminen muille vastuualueille, jotka voidaan

mahdollisesti tehda tydoyhteisdssa myohemmin omana projektinaan.

5.2 Oppimismentoroinnin malli PEOL-vastuualueelle

Kuvan 4 mukaisessa oppimismentoroinnin mallissa edetaan sen mukaisesti,
tuleeko mentoroitava asia esille spontaanisti mentoroitavaksi vai suunnitel-
laanko mentorointia pidemman aikavalin aikana tapahtuvaksi. Tata tukee

myos Leskelan (2005, 26) vaitdskirjassaan esittama nakemys, jonka mukaan
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mentorointia voidaan toteuttaa eri muodoissa, kuten spontaaneina mentoroin-
titilanteina tai suunniteltuina ja ohjattuina mentorointiohjelmina. Taman jalkeen
edetaan mentoroinnin kohteena olevalle tybeldmén osa-alueelle, jossa selvite-
taan kyseisen osa-alueen vaatimukset, asetelma seka erityispiirteet mento-

roinnille. Osa-alueet maarittavat osittain jo sen, voidaanko mentorointia toteut-

taa yksilélle vai ryhmélle tai mahdollisesti molemmille.

Yksildmentorainti Ryhmamentorainti
Ongelman- Ammatillinen
Perehdytys Tychyvinvointi | | Hiljainen tieto
vty ratkaisu kasvu yonyv !
Spontaani mentorointi | ‘ Suunniteltu mentarainti

Kuva 4. Oppimismentoroinnin malli (mukaillen Kupias & Salo 2014, 34)

Oppimismentoroinnin mallia tarkastellessa on otettava huomioon, etta taysin
valmista ratkaisua mentoroinnille ei kuitenkaan ole, koska PEOL-vastuualueen
kulloistenkin tarpeiden lisaksi mentorointiin osallistujat maarittavat organisaa-
tiokohtaiset toteutukset. Mallia apuna kayttaen voidaan kuitenkin valita erilai-
siin mentorointitilanteisiin tarpeenmukainen etenemispolku mentoroinnin tu-

eksi.

5.3 Erilaiset mentorointitilanteet oppimismentoroinnin mallissa

Kupias & Salo (2014, 33) toteavat, etta organisaatioissa, joissa mentoroidaan,
on usein omat reunaehtonsa ja linjauksensa mentoroinnille. I1ta-Suomen alue-
hallintoviraston PEOL-vastuualueen johdon mukaan oppimismentorointia on
tarkoitus kayttaa vastuualueella perehdytyksen lisaksi myos vertaistukeen, yh-
dessa oppimiseen ja tiedon jakamiseen. Sosped Keskuksen (2023) verkkosi-
vujen mukaisesti vastuualueen oppimismentoroinnilla tuetaan organisaation,
tydyhteisdn seka tyontekijdiden tydssaoppimista vapaaehtoisuuteen perus-

tuen.

Teoriaan suhteutetuista aineiston analyysin tuloksista voidaan nostaa edelly-
tyksia erilaisissa mentorointitilanteissa huomioon otettavaksi. Ensinnakin tu-

losten mukaan oppimismentoroinnille tulisi olla edellytykset, joihin kuuluu
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mentorointiin osallistujien sitoutuminen ja asennoituminen oppimismentoroin-
tiin. Edella mainittuun liittyen Ristikangas ym. (2014, 150) listaa oppimismen-
toroinnin onnistumisen edellytyksiksi osallistujien vapaaehtoisuuden ja halun

oppia muilta seka sen, etta mentorointiin valmistaudutaan ja sita pidetaan tar-
keana. Tuloksista voidaan nahda, ettéd oppimismentoroinnilta odotetaan yhtei-
sollisyytta, johon liittyy yhdessa oppimista ja yhteisia keskusteluja. Heikkinen

& Huttunen (2008, 205) kuvaavat tiedon siirtyvan oppimismentoroinnissa dia-

login ja yhdessa tekemisen keinoilla.

Erilaisissa mentorointitilanteissa on otettava huomioon tuloksissa merkityksel-
liseksi koettu ilmapiiri, jossa uskalletaan kysya. Valtiolla.fi:n verkkosivujen
(2021) mukaisesti oppimismentoroinnilla rakennetaan tyéntekijéiden valisia
suhteita ja pyritaan lisaamaan psykologista turvallisuutta ja luottamusta tyon-
tekijoiden valilla, jotta toisten puoleen kaantymisen kynnysta voitaisiin madal-

taa.

Tulokset tukevat sita, etta erilaisissa mentorointitilanteissa voidaan edistaa
dialogisuutta yhteisdllisyyden avulla. Leppisaari (2020, 28) painottaa vertai-
sena tehtdvan mentoroinnin, kuten oppimismentoroinnin yhteisollisyytta. Joke-
lainen (2015, 99—-100) maarittaa vertaisuuteen ja dialogisuuteen perustuvan
mentoroinnin, johon oppimismentorointikin kuuluu, paaajatukseksi uuden ke-
hittdmisen ja oppimiskumppanuuden. Tuloksissa nahdaan yksilon toimenpi-
teina dialogisuuden edistamiseksi kasvokkaiset kohtaamiset ja keskustelut
seka hyva tyoilmapiiri, johon jokainen voi vaikuttaa. Myos esihenkilon osuutta
dialogisuuden edistajana tuodaan esille. Kupiaksen & Salon (2014, 30) nake-
myksen mukaan yhteisessa keskustelussa tarvitaan tasavertaista ja aitoa dia-
logia. Heikkinen & Huttunen (2008, 205) kuvaavat tiedon siirtyvan vertaismen-
toroinnissa seka dialogin etta yhdessa tekemisen avulla. Tuloksissa pidetaan
tyoparityoskentelya ja yleisesti ajan varaamista vuorovaikutukselle dialogisuu-

den edistgjina.

Spontaani mentorointi
Kupias & Salo (2014, 20-21) nakevat spontaanien mentorointitilanteiden muo-
dostumisen tydyhteisdissa varsin yleisena ja heidan nakemyksensa mukaan

tilanne alkaa usein siita, etta aktori pyytaa apua valitsemaltaan mentorilta.
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Spontaaneille mentorointisuhteille ei aseteta rajoitteita tai selkeita vaatimuk-
sia. Voi olla, ettei niista edes olla organisaatiossa tietoisia, eika niilla nain ollen
ole muodollista asemaakaan organisaatiossa. Kuten Feeniks-hankkeen ku-
vauksessa (2022) todetaan, oppimismentori on myds PEOL-vastuualueella
tyontekijana muiden tydntekijdiden joukossa tukemassa muutoksia ja oppi-
mista. Kaytanndssa on siis mahdollista, etta oppimismentorilla itsellaan ei valt-
tamatta ole hiljainen tieto tai ylipaataan tieto hallussaan, vaan han voi luoda
mahdollisuuksia ja tilaisuuksia sille, etta tyoyhteisoissa voidaan opetella uusia
asioita yhdessa ja yhta aikaa, jolloin vertaistuki ja vuorovaikutus tukevat oppi-

mista.

Suunniteltu mentorointi

Kupias & Salo (2014, 21) kutsuvat organisoidusti toteutettavaa mentorointia
suunnitelluksi tai fasilitoiduksi mentoroinniksi. Suunnitelluilla mentorointiohjel-
milla on etukateen maaritelty alku ja loppu. Mentoroinnin tueksi jarjestetaan
ohjausta tai tarvittava koulutus, jossa maaritellaan mentoroinnin tavoitteet ja
siihen osallistuvat osapuolet. Aluehallintovirastojen Hallinto- ja kehittamispal-
velut (HAKE) koordinoi aluehallintovirastojen omaa oppimismentorointitoimin-
taa ja kaikista valmennuksessa olleista on muodostettu vertaismentorien ver-
kosto, joka kokoontuu ajoittain keskustelemaan kokemuksista ja siita, miten
toimintaa on eri organisaatioissa kehitetty ja edistetty. Sosped Keskuksen
(2023) verkkosivuilla linjataan, ettd oppimismentorointi vaatii onnistuakseen
ennalta maaritellyt tavoitteet. Tahan liittyen tuloksista nousee esiin myds oppi-
mismentoroinnin jalkauttamiseen liittyvia odotuksia, joita ovat mentoroinnin ot-
taminen osaksi arkea seka mentoroinnin tarkoituksen avaaminen. Tata tukee
Kupiaksen & Salon (2014, 31) toteamus, jonka mukaan mentoroinnin onnistu-
miseksi on tunnistettava siihen osallistuvien tavoitteet ja osaaminen, jotta voi-

daan muodostaa oppimismentorointiin liittyvat teemat seka yhteiset tavoitteet.

5.4 Mentoroinnin tavat osana oppimismentoroinnin mallia

Kupias & Salo (2014, 33—34) toteavat, ettd mentorointia voidaan toteuttaa tyo-
yhteisdssa kuudella eri tavalla, riippuen siita, mita tavoitteita mentoroinnilla on
(ks. kuva 5). Tassa tydssa kasitelldaan kuvan mukaisista mentoroinnin mahdol-

lisista osa-alueista kaikkia muita toteutustapoja oppimismentoroinnin mallin
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lahtdkohtina, paitsi uramentorointia, koska sen ei katsottu kuuluvan tarkoitus-
tensa, kuten ovien avaamisen uudelle uralle ja ulkopuolisten mentorien kaytta-

misen vuoksi taman tyon mentorointimalliin sopivaksi.

Pershdyttaminen

Hiljainar tisto Ongelrmanratkaizu

Mentorointi

Ammatillinen

Ura
kasvu

Tydahywinvainti

Kuva 5. Mita mentoroidaan? Kupias & Salo (2014, 34)

Perehdytysmentorointi

Perehdysmentoroinnissa painopisteena on tydohon tulijan tarpeet ja mentoroin-
nin tavoitteet maaraytyvat uuden tehtavan mukaisesti, ja niihin vaikuttavat
olennaisesti myos uuden tydntekijan tai uutta tyota viraston sisalla opettelevan
henkilon kehittymistarpeet. Aineiston analyysin tulosten mukaan oppimismen-
toroinnin avulla voidaan tukea uusien tyontekijoiden hiljaisen tiedon saantia,
mikali mahdollistetaan tiedon saanti heille. Eklund (2018, 155) nostaa tyossa
suoriutumisen edellytykseksi sen, etta hiljaista tietoa saadaan uusien tyonteki-
jéiden kayttdon niin nopeasti kuin mahdollista, koska oletuksena on, etta uu-
della henkildlla ei ole kyseiseen tyoymparistoon ja -tehtavaan liittyvaa hiljaista

tietoa, kun han tulee ensimmaista kertaa organisaatioon perehdytettavaksi.

Tulosten mukaisesti oppimismentori olisi myos tukemassa uuden tyontekijan
tiedon vastaanottamista olemalla vertaistoimijana, jota voisi olla tietyissa asi-
oissa helpompaa lahestya kuin esihenkilda. Virta (2011, 7) nakee, etta vaikka
johdolla on rajalliset mahdollisuudet seurata, mita tietoa asiantuntijatyossa siir-
retdan, voi se todeta hiljaisen tiedon siirron etenemista esimerkiksi silla, miten

uusi tyontekija alkaa suoriutua tyostaan.

Vaikka perehdytysmentorointi on luonnollisesti paaosin muuta, kuin vertaisena

tapahtuvaa mentorointia, on mahdollista, etta tietojen vaihtoa ja oppimista voi
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silti tapahtua vertaismentoroinnin periaatteiden mukaisesti molemminpuoli-
sesti. Analyysin tuloksissa sivuttiin asiaa silta kannalta, etta perehdytettavana
oleva voi tuoda mentorille tietoa aiempien kokemustensa kautta esim. toisesta
virastosta tai yksityiselta sektorilta tai opintojen kautta omaksuttuja asioita,
jotka voivat olla uusia mentorille. Aineiston analyysin tuloksista nousee myos
esille uuden henkilon mahdollinen organisaation nykyisten toimintatapojen ky-
seenalaistaminen ja sita kautta molemminpuolinen oppiminen. Oppimismento-
rointi nahdaan olennaisessa roolissa siina, etta uuden tyontekijan vastaanotta-
maa tietoa voidaan hallita. Oppimismentori olisi mukana perehdytyksessa ja
auttaisi jakamaan tietoa seka jasentamaan sita. Aluehallintoviraston tyohyvin-
vointiohjelmassa (2022, 13) linjataan hiljaisen tiedon siirtdmisen vuorovaiku-
tuksen avulla nuoremmille olevan olennaisessa roolissa osana perehdytysta ja

mentorointia.

Kupiaksen & Salon (2014, 35) mukaisesti perehdytysmentoroinnissa keskity-
taan paaosin aktorin uuteen tyohon seka tyoymparistoon. Heidan mukaansa
perehdytysmentorointia voi toteuttaa seka aktori- etta mentorilahtdisena,
mutta tdssa oppimismentoroinnin mallissa keskitytaan aktorilahtdiseen pereh-
dytykseen tyon rajauksen nakodkulmasta. Lisaksi tassa huomioidaan se, etta
mentorilahtoisessa perehdytysmentoroinnissa on yleensa kyse pois lahtevan
henkilon hiljaisen tiedon siirtamisesta, jota kasitellaan mallin osiossa, jossa
tuodaan esille nimenomaisesti hiljaisen tiedon siirtamista oppimismentoroinnin

avulla.

Ongelmanratkaisumentorointi

Analyysin tulosten mukaan hiljaisen tiedon antajan asenteella on merkitysta.
Ongelmanratkaisumentoroinnissa tama voi nakya kaytannossa niin, etta kun
haetaan ratkaisuja tyohon liittyviin pulmiin, voidaan helpommin hakeutua nii-
den kollegojen puoleen, joilta ajatellaan saatavan tietoa ja jotka haluavat sita
jakaa. On huomioitava myds tuloksista noussut vaatimus siita, etta tulosten
mukaan hiljaisen tiedon vastaanottaminen vaatii my6s omaa aktiivisuutta. Ku-
pias & Salo (2014, 36-37) linjaavat, ettd ongelmanratkaisumentorointia voi-
daan kayttaa aktorin tyohon liittyvien pulmien ratkaisussa. Mentorointi voi olla
spontaania ja kertaluontoista, jolloin kdytanndssa aktori ja mentori pohtivat

tydhaon liittyvia pulmia ja pyrkivat ratkaisemaan niita yhdessa. Ongelmanratkai-
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sumentorointi on oppimismentorointia, jonka avulla voidaan pyrkia ratkaise-
maan molempien ongelmia vuorotellen tai ryhmassa toteutettuna kollegoiden
ongelmatapauksia yhdessa. Tassa mallissa on pyrittava valttamaan sita, etta
mentori tekisi asioita aktorin puolesta oppimisen kustannuksella. Tama haaste
on nahtavissa myds aineiston analyysin tuloksissa, joiden mukaan voi olla,
etta tekijan tarkoitus on lahtokohtaisesti hyva, mutta esimerkiksi kiireen takia
tehdaan kysytty asia toisen puolesta, eika opeteta sita, jotta kysyja osaisi

tehda sen myohemmin itse.

Ammatillisen kehittymisen ja kasvun mentorointi

Aineiston analyysin tuloksissa tuodaan esiin vaatimuksina mentorointiin osal-
listujille sitoutuminen ja asennoituminen oppimismentorointiin. Kupias & Salo
(2014, 39-40) linjaavat, ettd ammatillisen kasvun mentoroinnissa mentorin
roolina on aktorin ammatillisena peilina toimiminen. Mentori voi olla kuunteli-
jana, kysella ja rohkaista seka my0s tarvittaessa olla haastamassa aktoria.
Ristikangas ym. (2014, 150) painottaa, etta on tarkeaa, etta kaikki vertais- eli
oppimismentorointiin osallistujat ovat valmiita tulemaan haastetuksi ja etta ta-
paamisia pidetaan tarkeina ja niihin valmistaudutaan tilanteen edellyttamalla

tavalla.

Aineiston analyysin tulosten perusteella nahdaan tarkeana, etta vastuualu-
eella on olemassa edellytykset luottamukselliselle vuorovaikutukselle Kupias
& Salo (2014, 40) mainitsevat, ettda ammatillisen kasvun mentoroinnissa on
tarkeaa, etta vuorovaikutus on luottamuksellista, silla parhaimmillaan pien-
ryhma voi toimia paitsi mentorin tukena, myoés vertaistukena. Kantola & Pent-
tilda (2022, 367) painottavat, ettd mentorointiin osallistuvien valilla on avoimen
kassakaynnin mahdollistamiseksi oltava luottamuksellinen suhde ja samoilla
linjoilla on myo6s Jokelainen (2015, 100) toteamalla, ettd mentoroinnissa on
huolehdittava luottamuksesta. Virta (2011, 7) nostaa esille johdon roolin vuo-
rovaikutuksen edellytysten mahdollistajana ja analyysin tulosten mukaan luot-
tamuksellisuutta tukevina seikkoina pidetaan mahdollisuutta olla vuorovaiku-
tuksessa. Valtiolla.fi:n verkkosivujen (2021) mukaisesti oppimismentoroinnilla
rakennetaan tyontekijoiden valisia suhteita ja pyritaan lisaamaan psykologista
turvallisuutta ja luottamusta tyontekijoiden valilla, jotta toisten puoleen kaanty-

misen kynnysta voitaisiin madaltaa.
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Ammatillisen kasvun ja kehittymisen mentorointia voidaan toteuttaa oppimis-
mentoroinnin mukaisesti vertaisena, jolloin voidaan toimia vuorollaan aktorina
ja mentorina. Vaikka Kiviranta (2010, 188) nakee, etta hiljaisen tiedon luonte-
van siirtymisen kannalta olisi tuloksellisempaa, etta tiedon siirtamisen osapuo-
let olisivat melko lahella toisiaan esimerkiksi elamankokemustensa osalta, on
Kupias & Salo (2014, 40) nakevat mahdollisena, ettd mentori on huomattavas-
tikin aktoria nuorempi ja tyourallaan kokemattomampi, mikali mentorointi koh-
distuu esimerkiksi uusien valineiden hyodyntamiseen tai mahdollisesti sosiaa-
liseen mediaan omassa tydssa. Nuoremmalla tyontekijalla voi olla vanhempaa

enemman kokemusta tarkastelun kohteena olevissa asioissa.

Tyohyvinvointia tukeva mentorointi

Analyysin tuloksista saadaan tukea sille, etta oppimismentoroinnilla voisi olla
positiivinen vaikutus tyohyvinvointiin. Tyohyvinvointia tukevan oppimismento-
roinnin avulla avoimuus, yhteisollisyys ja jopa mentorin tydhyvinvointi voisivat
lisdantya. Oppimismentoroinnilla voitaisiin tulosten mukaan lisdksi vahvistaa
ilmapiiria seka hallita tydn kuormittuneisuutta. Feeniks-hankkeen (2022) verk-
kosivulla linjataan, ettéd oppimismentoroinnin ydinajatuksiin kuuluu olennaisesti
tyohyvinvoinnin lisdaminen tyota kehittamalla (Feeniks-hanke 2022). Kupiak-
sen & Salon (2014, 41) mukaan hyvinvointimentoroinnin ensisijaisena tavoit-
teena on vahvistaa siihen osallistujien tydhyvinvointia. Oppimismentorointia
voidaan tehda esimerkiksi tilanteissa, jolloin henkilon tydssa tapahtuu muutok-
sia tai hanen elamantilanteeseensa liittyy haasteita. Mentoroinnissa voidaan
kasitella niita asioita, jotka voivat auttaa henkilon tydossa selviytymisessa seka
parantaa hanen tyohyvinvointiaan. Asiat voivat liittya esimerkiksi tyon kuormit-
tavuuden vahentamiseen ja hallintaan, ajanhallinnan haasteisiin tai tyon priori-
sointiin. Tyohyvinvointia tukevaa mentorointia voidaan toteuttaa oppimismen-
toroinnin mukaisesti vertaisena, jolloin voidaan toimia vuorollaan aktorina ja
mentorina. My0s tyohyvinvointimentoroinnissa on huomioitava, etta mento-
rointiin osallistujien valilla on oltava luottamuksellinen vuorovaikutussuhde.
Hiljaisen tiedon mentorointi

Aineiston analyysin tuloksista voidaan nahda, etta hiljainen tieto koetaan ko-
kemukseen perustuvana osaamisena, joka ilmenee tyouran aikana kehitty-
neena tietona muun muassa siita, miten ongelmia ratkaistaan. Kupias & Salo

(2014, 44) kuvaavat hiljaisen tiedon mentoroinnin lahtokohdaksi tilanteen,
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jossa kokeneen tyontekijan tietoa ja kokemusta, jotka ovat vaikeasti tavoitetta-
vissa, halutaan tuoda esille, jotta tietoa voitaisiin hyddyntaa ja jakaa vastuu-
alueen kayttéon. On mahdollista, ettd iso osa asiantuntijan tietamyksesta ja
tiedosta muuttuu kokemuksen myota todennakoisesti hiljaiseksi tiedoksi, mi-
kali tiedon haltija ei joudu reflektoimaan tai kuvailemaan, mita tai miten han
tyotaan tekee. Jannes ym. (2013, 139-140) nakevat, etta asiantuntijatyo voi
perustua merkittavilta osin hiljaiseen tietoon ja se voi nayttaytya kaikessa vuo-
rovaikutuksessa, jota tyotehtaviin liittyy. Myos analyysin tulokset tukevat sita,
etta asiantuntija ei todennakoisesti ehdi ajatella tietoisesti, miten sanoa asi-
aansa esimerkiksi asiakkaalle tai tyotoverille, silla kommunikointi tapahtuu in-

tuition eli hiljaisen tiedon varassa.

PEOL-vastuualueen hiljaisen tiedon mentoroinnin jarjestelyissa on otettava
huomioon, ettd keskusteluihin tulee varata tavallista enemman aikaa ja etta
asioiden aarella on mahdollisuus pysahtya ja rauhoittua. Keskustelun on ol-
tava luonteeltaan arvostavaa ja toisaalta my0Os sinnikasta, koska tavoiteltava
hiljainen tieto ei valttamatta nayttaydy kovin pian. Analyysin tulosten mukaan
hiljaista tietoa on vastuualueella siirretty vuorovaikutuksessa yhdessa tyos-
kennellen, keskustellen ja erilaisten verkostojen kautta. Tata tukee myos Heik-
kisen & Huttusen (2008, 205-206) toteamus siita, etta hiljainen osaaminen va-
littyy yhdessa tekemisen kautta. Vaikka Virtainlahti (2008, 129-130) nakee,
ettd dokumentoitavissa olevan hiljaisen tietamyksen esille tuominen kirjalli-
sesti tai visuaalisesti on suositeltavaa, ei tama Kivirannan (2010, 188) mukaan
viela riita, vaan yhteinen ymmarrys osaamisesta syntyy vasta kaytannon tyon
aarella keskustelemalla. Kupias & Salo (2014, 44) toteavat, etta lahtdkohtai-
sesti hiljaista tietoa voidaan tuoda esille luottamuksellisten ja fokusoituneiden

keskustelujen avulla.

Puusa & Reijonen (2011, 30) nostavat esiin sen, etta tyopaikkaorganisaa-
tioissa, kuten PEOL-vastuualueellakin ajatellaan kokeneiden tydntekijoiden
vievan pois lahtiessaan mukaansa hiljaista tietamysta, jota on vaikeaa kor-
vata. Analyysin tulosten perusteella tama nahdaan riskina, mikali ei mahdollis-
teta hiljaisen tiedon siirtoa yhdessa tyoskentelemalla ennen kuin tiedon haltija
l&htee pois. Myds aluehallintovirastojen tyohyvinvointiohjelmassa (2022, 12)

esitetaan, ettd uuden tyontekijan rekrytointi tulisi tehda ennen kuin hiljaista tie-
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toa omaava edeltaja siirtyy elakkeelle, jotta voitaisiin mentoroinnin avulla ref-
lektoida keskeisia teemoja, jotka ovat oman tyon ja kehittymisen kannalta

olennaisia.

Aineiston analyysin tuloksissa tulee hiljaisen tiedon siirron mahdollistamiseen
liittyen ilmi, ettd koetaan tarkeana tyoyhteison jasenten tunteminen ja viela tar-
kemmin tieto siita, mitd muut tekevat. Tata tukee Kupiaksen & Salon (2014,
236) toteamus siita, ettda mentorin tyohistoriaa lapikdymalla voidaan saada na-
kyviin sellaistakin kokemusta ja osaamista, joka voisi jadda piiloon vain nykyi-
sesta tyosta keskusteltaessa. Mentorille voi olla kertynyt kokemusta aivan eri
toimialalta ja toisenlaisista tehtavista, mutta joka on kuitenkin nykyisen tyon
kannalta tarkeaa. Keskustelussa lapi kaytava pidempi tarkastelujakso voi olla
myo6s mentorille hyddyllinen siind mielessa, ettd han paasisi kiinni juuri niihin
merkityksellisiin kokemuksiin, joiden avulla omaksunut ytimen omalle asian-
tuntijuudelleen. Tyohistorian lapikaynnin yhteydessa voi olla hyodyllista kayda
lapi myos mentorin opiskeluja ja koulutuksia, vaikka niista olisikin jo kulunut ai-

kaa.

Aineiston analyysin tulosten mukaan oppimismentoroinnissa ensiarvoisen tar-
keaa luottamuksellista vuorovaikutusta voidaan tukea silla, etta PEOL-vastuu-
alueella on olemassa sille edellytykset. Kantola & Penttila (2022, 367) painot-
tavat, ettd mentorointiin osallistuvien valille on avoimen kassakdynnin mahdol-
listamiseksi muodostuttava luottamuksellinen suhde ja samoilla linjoilla on
myo6s Jokelainen (2015, 100) toteamalla, ettd mentoroinnissa on huolehdittava
luottamuksesta. Kupias & Salo (2014, 236) nakevat, ettda mikali mentorointi-
suhde on molemminpuolisesti arvostava, mentori voi tarkastella neutraalisti ja
puolustelematta omia kaytantéjaan ja niiden toimivuutta. Virtainlahti (2009,
219) nakee asian niin, etta hiljaisen tietdmyksen jakamiseen ja hyddyntami-
seen vaikuttavat organisaatiossa vallitsevat asenteet ja ilmapiiri. Asenteet voi-
vat olla tietamyksen jakamisen edistdjina tai esteind. Tama tukee aineiston
analyysin tuloksia, joista nakyy se, etta hiljaisen tiedon jakajan asenteella on
merkitysta. Tama nakyy kaytannossa niin, etta kun ollaan eri yhteyksissa eri
henkildiden kanssa tekemisissa, niin huomataan, etta kenella on sellainen
asenne, jolta voisi kysya ja saada tietoa. Analyysin tuloksissa peraankuulute-
taan, etta tilanteita, jotka heikentavat luottamuksellisuutta, voitaisiin ennaltaeh-
kaista vaarinkasityksia ja arvostelua valttamalla.
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Aineiston analyysin tuloksissa tuodaan ilmi se, etta hiljaisen tiedon sailyttami-
sen kannalta on ymmarrettava, millaista hiljaista tietoa poislahtijalta on tar-
peen sailyttaa ja millaista ei. On huomioitava, etta kaikki mentorin omaava hil-
jainen tieto ei valttamatta ole enaa kayttokelpoista. Taman tiedostaminen ja
hyvaksyminen voi olla mentorille henkisesti helpottavaa, mikali vastuualueella
ei yllapideta uskomusta, etta kaikki mentorin omaava osaaminen ja tieto olisi
organisaatiolle kullanarvoista. (Kupias & Salo 2014, 236.) Jokelainen (2015,
99-100) varoittaa, ettd mikali mentorointi tapahtuu siitdmalla yksipuolisesti
tietoa kokeneemmalta tyontekijalta nuoremmalle, on uhkana, etta siirretaan ei-
toivottuja ja vanhentuneita rutiineja mentoroitavalle. Tama on nahtavissa myos
analyysin tuloksissa, joissa todetaan myos, etta tiedon siirron tavalla on merki-

tysta, koska hiljaisen tiedon ei koeta siirtyvan yksipuolisesti luennoimalla.

Kupias & Salo (2014, 233) toteavat, etta toisen tyontekijan tydskentelyn seu-
raaminen on mentorin hiljaisen tiedon esille saamisen kannalta suositeltavaa
ja arvokasta. Seuraaminen voi olla paljastavaa mentorille seka aktorille varsin-
kin silloin, kun palataan jonkin tyotehtavan jalkeen pohtimaan yhdessa, mita
siina tehtiin ja mita kaikkea tyon aikana tapahtui. Heikkinen & Huttunen (2008,
205-206.) nostavat esiin, ettd mentori ei kokemuksestaan huolimatta valtta-
matta osaa nostaa tarvittavia pienia yksityiskohtia esiin, ellei mentoroitava tee
sitd havaintojensa pohjalta. Kupias & Salo (2014, 231) tuovat esille myos sen,
etta paljon kokemusta omaavat henkildt voivat vahatella omaa osaamistaan ja

tama johtuu siita, etta kyseinen asia tuntuu niin itsestaan selvalta ja helpolta.

6 POHDINTA
6.1 Yleista

Opinnaytetyon tulosten mukaan hiljainen tieto koetaan PEOL-vastuualueella
oman tyon hallintana ja hallinnan mahdollistamiseksi tulisi jatkossakin pitaa
huolta, etta hiljaista tietoa siirretaan, vastaanotetaan ja jaetaan kaikkien kes-
ken. Hiljaista tietoa on onnistuttu siit@maan vastuualueella vuorovaikutuksen
avulla, johon on kuulunut yhdessa tyoskentelya, keskusteluja ja verkostoitu-
mista. Myos tiedon antajan asenteella on ollut merkitysta. Tutkimus tukee
edelld mainittuja analyysin tuloksia, silla asiantuntijatydsta merkittava osa pe-
rustuu hiljaiseen tietoon, jonka omaaminen on siis valttamatonta, jotta omaa
tyota voidaan hallita (Jannes ym. 2013, 139-140). Kiviranta (2010, 188—-189)
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nakee hiljaisen tiedon jakamisessa vuorovaikutuksen ehdottoman tarkeana,
johon Virtainlahti (2009, 219) viela lisda organisaatiossa vallitsevien asenteet,

jotka voivat olla edistamassa tai estamassa hiljaisen tiedon siirtymista.

Tulosten mukaan hiljaista tietoa voidaan sailyttaa vastuualueella ensinnakin
niin, etta onnistutaan tavoittamaan hiljainen tieto, jota halutaan sailyttaa. Teo-
riasta nousee nakemyksia, etta onnistuakseen, hiljaisen tiedon sailyttaminen
olisi koettava myds organisaatiossa tarkeaksi (Puusa & Reijonen 2011, 65) ja
hiljaista tietoa olisi tuotava esille mahdollisuuksien mukaan kirjallisesti tai visu-
aalisesti (Virtainlahti 2008, 129-130). On kuitenkin huomioitava, etta kaikkea
hiljaista tietoa ei ole mahdollista kirjata ylos, joten tiedon tavoittamiseksi on ol-
tava myos mahdollisuus tyoskennella yhdessa. Aluehallintoviraston tyohyvin-
vointiohjelman toteamus siita, etta uuden tyontekijan rekrytointi tulisi tehda en-
nen kuin hiljaista tietoa omaava edeltaja siirtyy elakkeelle, ei valttamatta ole
viela ratkaisu tutkimuksessa todettuun riskiin siita, etta hiljaista tietoa katoaa
henkildiden pois lahtiessa. Kaytanndssa siis elakoityva tyontekija jaa mahdolli-
sesti jo viikkoja ennen virallista elakkeelle jaamistaan pois kaytannon tyosta,
koska hanella on kertyneita lomapaivia. Nain ollen, vaikka rekrytoitu uusi hen-
kilo olisi jo aloittanut tydnsa ennen edeltgjan eldkkeelle jaantia, ei heidan koh-

taamisensa, saati hiljaisen tiedon siitaminen valttamatta olisi mahdollista.

Tuloksista suhteessa teoriaan voidaan nahda, etta parhaat keinot hiljaisen tie-
don siirtdmiseen koetaan tulevan tiedon siirtymisen mahdollistavien olosuhtei-
den luomisen ja yllapitamisen kautta (Eklund 2018, 155). Vastuualueella on
huomioitava, etta on riittavasti vuorovaikutustilanteita ja niille on varattu aikaa.
Vuorovaikutuksen merkitys hiljaisen tiedon siitdmisessa korostuu myos teo-
rian seka edellda mainittujen aiempien siirtokaytantdjen kohdalla (Kiviranta
(2010, 188-189). Lisaksi hiljaisen tiedon siirtamisessa korostuu seka tutki-
muksen etta tulosten mukaan ilmapiirin seka jatkuvuuden merkitys. Myos or-
ganisaation johto nahdaan tutkimuksen tukemana tarkeassa roolissa vuoro-

vaikutustilanteiden edellytysten luomisessa (Virta 2011, 7).

Tuloksissa nahdaan merkittavana hiljaisen tiedon siirtymisen haasteena eta-
tyd. Voidaanko jopa ajatella, etta tyosta ja erityisesti tydon kehittamisesta jaa
jotain oleellista puuttumaan, mikali tydskennellaan ainoastaan etana ilman

kasvokkaisia kohtaamisia? Teoriasta ja tuloksista on nahtavissa, etta hiljainen
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tieto vaatii siirtyakseen vuorovaikutusta, yhdessa tekemista ja kasvokkaisia ta-
paamisia tyon aarella (Heikkinen & Huttunen 2008, 205-206). Tutkimuksen
mukaan ihmisten valilla tapahtuvassa fyysisessa vuorovaikutuksessa on run-
saasti sanatonta, hiljaista viestintaa ja etayhteydella siirrytaan konkreettisesta
fyysisesta tilasta sellaiseen tilaan, josta ei valttamatta ole kertynyt viela paljoa-
kaan ymmarrysta (Kiander & Onnismaa (2021, 264). Tuloksissa on nahta-
vissa, etta esimerkiksi Teams-sovelluksen kaytto kasvokkaisten kohtaamisten
sijaan nostaa kynnysta ottaa yhteytta ja keskustella spontaanisti. Kun lisaksi
todetaan asiantuntijoiden kommunikoivan intuition eli hiljaisen tiedon varassa,
voidaan tulosten perusteella edellda mainitut seikat huomioiden nahda, etta
etatydlla on vaikutusta hiljaisen tiedon sailyttamiseen ja siirtymiseen (Jannes
ym. 2013, 139-140). Tosin kun puhutaan etatydsta ja hiljaisen tiedon siirtymi-
sesta, on kuitenkin muistettava, etta Itd-Suomen aluehallintovirasto on toimi-
nut aina monipaikkaisena virastona kolmella paikkakunnalla eli Mikkelissa,
Kuopiossa ja Joensuussa. Nain ollen kasvokkaisia tapaamisia eri toimipaikko-
jen valilla ei ole valttamatta ollut kovin usein myoskaan ennen kuin etatyo on
entisestaan yleistynyt, kuten pandemia-ajan jalkeen on tapahtunut. On kuiten-
kin tarkeaa tiedostaa monipaikkaisuuden ja etatyon merkitys ja vaikutus hiljai-

sen tiedon siirtymisessa.

Tuloksista voidaan nahda, etta hiljaisen tiedon siirtamisen ja sailyttamisen
haasteisiin vastaaminen edellyttaisi hiljaisen tiedon systemaattisempaa hallin-
taa. Hiljaisen tiedon hallinta nahdaan myads teoriassa haastavana hiljaisen tie-
don "ei niin suoraviivaisen” olemuksen kautta (Eklund 2018, 155) ja sen, etta
asiantuntijan omaa hiljaista tietoa ei valttamatta tunnisteta ilman toisten apua
(Kupias & Salo 2014, 231). PEOL-vastuualueella nahdaan useita haasteita hil-
jaisen tiedon siirtymisessa, joista merkittava osa liittyy seikkoihin, joihin voi-
daan vaikuttaa yksilotasolla. Haasteeksi koetaan, mikali hiljaista tietoa on vain
yhdella henkil6lla varsinkin silloin, jos han ei jaa tietojaan muille. Oppimisen
kannalta taas nahdaan haasteena, mikali kysyttaessa ratkaisua johonkin asi-
aan, tiedon haltija tekee asian toisen puolesta, eika opeta sita kysyjalle.
Vaikka tarkoitus olisikin Iahtokohtaisesti hyva, kun esimerkiksi kiireen takia
tehdaan kysytty asia toisen puolesta, ei tallainen toimintamalli kuitenkaan
edistd osaamista organisaatiossa. Merkittdvimpana yksilon vastuuseen liitty-

vana haasteena tuloksissa koetaan hiljaisen tiedon panttaaminen eli tilanne,
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jossa tietoa ei halutakaan jakaa. Haasteena nahdaan myos se, etta tietoa jou-
dutaan etsimaan ja omaksumaan yksin. Eklund (2018, 155) esittaakin, etta
ihannetilanteessa vastuualueen asiantuntijat jakavat omaa hiljaista tietoa si-
saltavaa osaamistaan toistensa kesken ja kaikki hyotyvat. Taman perusteella
vastuualueelle olisi hyva pohtia yhteisia kaytantoja hiljaisen tiedon siirta-
miseksi ja tyon haasteisiin vastaamiseksi. Mahdollisena tukena edella mainit-
tuihin haasteisiin voisi olla vertaisena tapahtuva mentorointi eli oppimismento-
rointi, jonka avulla voitaisiin yhdistaa erilaisia kokemuksia omaavia ihmisia ja

mahdollistaa oppimista toinen toisiltaan (vrt. Ristikangas ym. 2014, 150).

Tulosten mukaan vastuualueen oppimismentoroinnilta odotetaan, etta sille on
olemassa edellytyksia osallistujien sitoutumisen ja asennoitumisen nakokul-
masta. My0s teoriasta (esim. Ristikangas ym. 2014, 150) saadaan tukea sille,
etta vertaisena tehtavan mentoroinnin, kuten oppimismentoroinnin, onnistumi-
sen kannalta osallistujien halu oppia ja mentoroinnin tarkeana pitaminen on
ensiarvoista. Oppimismentoroinnin jalkauttamiseen liittyvia odotuksia vastuu-
alueella ovat mentoroinnin ottaminen osaksi arkea seka mentoroinnin tarkoi-
tuksen avaaminen lisattyna teoriasta nousseelta nakemyksella, ettd myos
mentorointiin osallistujien tavoitteet on tunnistettava (Kupias & Salo 2014, 31).
Mentorointiin osallistujien valista vuorovaikutusta voidaan tulosten mukaan pa-
rantaa vastuualueella niin, etta pyritaan pitamaan yksilotasolla ylla johdon tu-
kemana vuorovaikutuksen edellytyksia, kuten luottamuksellisia suhteita kolle-
goihin ja kysymiseen rohkaisevaa ilmapiiria. Lisaksi pyritaan valttamaan vaa-
rinkasityksia ja toisten arvostelua. Oppimismentorointi perustuu teorian mu-
kaan vertaisuuden lisaksi dialogisuuteen, jota voidaan tulosten mukaan lisata
mahdollistamalla toimenpiteita yhteisollisyyden edistamiseksi, kuten kohtaami-
sia ja keskusteluja toisten kanssa (Heikkinen & Huttunen 2008, 205). Lisaksi
tulosten mukaan koetaan, etta dialogisuutta voidaan edistaa tyoilmapiirin, tyo-
paritydskentelyn seka vuorovaikutuksen kautta. On huomioitava myos, etta jo-
kainen asiantuntija voi vaikuttaa omalla toiminnallaan dialogisuuden ja vuoro-

vaikutuksen kehittamiseen ja yllapitamiseen.

Kuten myds oppimismentoroinnin mallissa nousee esille, on luottamus avain-
asemassa eri mentorointitilanteissa. Tulosten ja myds tutkimuksen mukaan
luottamuksellisen vuorovaikutuksen tukemisessa nahdaan tarkeana edellytys-

ten luominen vuorovaikutukselle, jotta avoin kanssakaynti olisi mahdollista
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(Kantola & Penttila 2022, 367). Tulosten mukaan edellytysten luomisessa tar-

keana nahdaan tutkimuksen tukemana erityisesti johdon rooli (Virta 2011, 7).

Oppimismentoroinnilla nayttaisi tulosten ja teorian (esim. Kansalaisyhteiskun-
nan tietopankki 2020) tukemana olevan yleisesti myonteinen vaikutus tyohy-
vinvointiin ja sen avulla voitaisiin tukea niin uusien kuin kokeneempienkin
tyontekijoiden hiljaisen tiedon siirtymista olemalla mukana mahdollistamassa
tyontekijan tiedon saantia. Tulokset tukevat uusien tyontekijoiden osalta Alue-
hallintoviraston tyohyvinvointiohjelman (2022, 13) toteamusta siita, etta oppi-
mismentori voisi olla mukana uuden tyontekijan perehdytyksessa, tiedon jaka-

misessa ja jasentamisessa seka vertaistoimijana.

Tyon tavoitteena olleesta oppimismentoroinnin mallista haluttiin tehda mahdol-
lisimman selkea ja monikayttdinen, jotta sita voitaisiin kayttaa tukena erilai-
sissa mentorointitilanteissa. Kun tavoitteena oli nimenomaisesti luoda malli,
haluttiin tehda siihen selkea rakenne, eika tyytya esimerkiksi koostamaan luet-
telonomaisesti kehittamistoimenpiteita hiljaisen tiedon siirtamiseksi oppimis-
mentoroinnin avulla. Kun mallia koostettiin, voitiin havaita, etta aineiston ana-
lyysin tulokset tukivat yhdessa teorian kanssa mallissa kuvattuja tydelaman
mentoroinnin osa-alueita varsin laajasti. Voidaankin pohtia, mika osuus tasta
yhteensopivuudesta oli silla, etta teemojen suunnittelu pyrittiin jo opinnayte-
tydn suunnitelmavaiheessa tekemaan mahdollisimman huolellisesti tarkastele-
malla teorialahtdisesti eri puolilta hiljaisen tiedon ja oppimismentoroinnin ilmi-

oita.

Tutkimuksen ryhmahaastattelujen suunnitteluvaiheessa pohdittiin sita, onko
tutkimuksen tarkoituksen kannalta riskia siihen, etta hiljaisen tiedon kasite oh-
jaisi tulosten tulkinnassa virheelliseen lopputulokseen, koska hiljainen tieto
voidaan kasittaa eri tavoin. Ryhmiin valituille tiedonantajille ennakkoon lahe-
tetty yleinen kuvaus hiljaisen tiedon kasitteesta sovellettuna kaytannon tyoela-
maan kuitenkin antoi hyvat lahtokohdat haastatteluissa kaydyille keskuste-

luille.

Ryhmahaastattelua varten muodostettiin kolme ryhmaa, juniorit, seniorit ja ke-

hittajat. Tassa tydssa katsottiin, etta ei ollut tydn rajauksen kannalta tarkoituk-



76

senmukaista keskittya ryhmien valisiin mahdollisiin eroavaisuuksiin. Syy kah-
den lahtOkohtaisesti uran eri vaiheissa olevan seka yhden kehittamiseen
myonteisesti suhtautuvan ryhman valinnalle tahan tyohon oli se, etta haluttiin
saada PEOL-vastuualueelta mahdollisimman luotettava ja monipuolinen nake-
mys tutkimuksen kohteena olevasta ilmiosta. Kun ryhmien kokoonpanot olivat
keskenaan samankaltaisia aluehallintoviraston tyovuosien ja yhdessa ryh-
massa kehittamisorientoituneisuuden osalta, antoi se todennakoisesti ryhmien
keskinaiselle keskustelulle oman leimansa, joka nakyi muun muassa siina,
ettd keskusteluissa oli sujuvuuden ja etenemisen tuntua. Kaikkien ryhmien
keskusteluissa oli havaittavissa kannustava ilmapiiri ja se, etta kaikki tiedon-

antajat uskalsivat tuoda omia nakemyksiaan turvallisesti esiin.

Ryhmahaastatteluissa oli havaittavissa Vilkan (2015, 126) toteamus siita, etta
tydelaman tutkimukseen liittyva tdsmaryhmahaastattelu voi olla emansipatori-
nen. Kaytanndssa siis ryhmat nayttivat muodostavan haastattelun aikana yh-
teisia kantoja keskustelun kohteena olevista teemoista, eika tiedonantajien
henkilokohtaisia nakemyksia juurikaan opponoitu. Toisaalta emansipatorisuus
saattoi olla tiedonantajille my6s osaltaan motivaationa haastattelun jatkumi-
selle seka edellytyksena laadukkaammalle haastatteluaineistolle. Jai pohditta-
vaksi, olisiko yksilohaastatteluilla saatu toisistaan eriavia mielipiteita ja nake-

myksia paremmin esille.

Haastattelukutsun yhteydessa kaikille lahetettiin ennakkomateriaali, jossa ku-
vattiin hiljaisen tiedon kasite yleisesti seka lyhyt kuvaus oppimismentoroin-
nista. Tasta huolimatta osassa haastatteluista keskustelu ohjautui hetkittain
virheellisiin olettamiin, jotka oli ennakkomateriaalissa todettu toisin. Vilkka
(2015, 130) ohjeistaa, etta haastattelujen aikana voidaan pyytaa virhetulkinto-
jen valttamiseksi haastateltavalta tiettyjen kasitteiden tai avainsanojen maarit-
telya. Tata olisi voinut painottaa ja huomioida enemman, mutta kokonaisuu-
tena arvioiden haastatteluun osallistujat olivat valmistautuneet kiitettavasti

keskustelemaan kasitellyista teemoista.

Yleisesti ottaen voidaan todeta, etta koko tutkimusprosessi tuntui etenevan
johdonmukaisesti suunnitteluvaiheesta alkaen. Laadullisen tutkimuksen omi-
naisuuksien mukaisesti tutkimussuunnitelma hioutui vasta tutkimuksen ja ai-

neiston keruun edetessa lopulliseen muotoonsa. Empiirisen osion vaatiman
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ajankayton haasteet tyon, vapaa-ajan ja raportin kirjoittamisen valilla saatiin
ratkaistua ja analyysin loppuvaiheessa tuntui, etta prosessia olisi voinut jatkaa
vielakin pidemmalle. Kuitenkin oli tunnustettava realiteetit tutkimuksen keston,
tyon seka muun arkielaman valilla ja tehtava paatos siita, milloin opinnaytetyo
on kaikkine vaiheineen riittavan hyva. Toimeksiantajalta saatu korvaamaton
tuki ja rohkaiseva palaute motivoivat osaltaan siina, etta tutkimuksesta tulisi
realiteetit ja resurssit huomioon ottaen mahdollisimman laadukas ja etta siita

olisi konkreettista hyotya PEOL-vastuualueelle.

6.2 Eettisyys ja luotettavuus

Kananen (2015, 353) nakee luotettavuuden tutkimustulosten vastaavuutena
tutkimuksen kohteena olevaan ilmidon. Tassa tyossa pyrittiin siihen, etta tutkit-
tavan ilmion totuudenmukaisuutta voidaan tarkastella riittavan dokumentoinnin
pohjalta. Tulokset johdettiin aineistosta niin, ettd voidaan nahda ristiriidaton
paattelypolku. Nain ollen totuudenmukaisuuden vaatimus saavutettiin tassa
tyossa eri vaiheiden tarkalla dokumentaatiolla. Haastattelujen analysoinnin tu-
losten esittelyssa kaytettiin tiedonantajien suoria lainauksia luotettavuuden li-
saamiseksi. Lisaksi analyysin tulosten yhteydessa esiteltiin analyysin eri vali-
vaiheita esimerkkien avulla. Aineiston analyysin etenemista kuvattiin myos
vaiheittain muodostuneiden luokkien tasolla (ks. liite 4). Tassa laadullisessa
tutkimuksessa ei pyritakaan yleistyksiin, vaan tarkoitus oli ymmartaa juuri ta-
man tutkimuksen kohteena olevaa ilmiota. Tyon tavoitteena ollutta oppimis-
mentoroinnin mallia ei siis sellaisenaan voisi siirtda esimerkiksi toisen organi-

saation kayttoon.

Kananen (2015, 338-339) painottaa tutkimuksen luotettavuuden varmista-
mista jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa. Kaytanndssa luotettavuuden var-
mistamisen voidaan ajatella olevan eraanlaista riskienhallintaa, jonka pyrki-
myksena on poistaa tutkijasta, tutkittavista tai aineistosta johtuvia virheita. Tut-
kijasta lahtoisin olevia virheita pyrittiin minimoimaan huomioimalla Kanasen to-
teamus tutkimuksen reaktiivisesta ongelmasta eli tassa tapauksessa siita, etta
laadullisessa tutkimuksessa tutkijalla on vuorovaikutussuhde tutkittavien
kanssa. Tata virhetta pyrittiin minimoimaan niin, etta tutkija valitsi mahdolli-

suuksien mukaan sellaisia tiedonantajia, joita han ei suoranaisesti tunne.
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Gronfors (2011, 106) nakee tutkimuksen validiuden olevan suhteessa tutki-
musraportin ja todellisen kenttatilanteen kanssa. Tassa tyossa teemahaastat-
telun tiedonantajina kaytettiin PEOL-vastuualueen asiantuntijoita ja tutkimuk-
sen kohteena olevaa ilmidta tarkasteltiin teorian pohjalta monipuolisesti eri na-
kokulmista (Kananen 2010, 60).

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeistus (2019, 8) pitaa erityisen tar-
keana huomioon otettavana asiana tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoi-
suutta, mikali tutkittava on tyOsuhteessa tutkittavaan organisaatioon. Tassa
tutkimuksessa kaikki tiedonantajat tyoskentelevat tutkittavassa organisaa-
tiossa ja kaikki myos osallistuivat vapaaehtoisesti tutkimukseen. Tyossa nou-
datettiin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2023, 14) ohjeen mukaisesti
sita, etta muiden julkaisuihin viitattiin asianmukaisella tavalla. Tutkimustyossa
noudatettiin hyvan tieteellisen kaytannén mukaisia toimintatapoja eli tark-
kuutta, yleista huolellisuutta ja rehellisyytta. Tutkimusluvan tarpeellisuus var-
mistettiin ennen haastatteluja aluehallintovirastojen hallinto- ja kehittamispal-
veluilta ja toimittiin heidan ohjeistuksensa mukaisesti pyytamalla suostumus

valittujen asiantuntijoiden haastatteluun PEOL-vastuualueen johtajalta.

Tassa tyossa haastateltaville kerrottiin etukateen, etta heidan henkilollisyyt-
taan ei tuoda ilmi tutkimuksen raportoinnissa, mutta taytta tunnistamatto-
muutta ei kuitenkaan voitu luvata. Vilkan (2021, 117) toteaa yksityisyyden suo-
jaamiseen liittyen, etta on yleisesti tavoitteena, etta henkilotietoja kerataan
mahdollisimman vahan. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeessa (2019,
12—-13) todetaan, etta tutkimuksen osallistujien tietoja ei ole yleisesti ottaen
tarkoituksenmukaista julkaista niin, ettd henkilot voitaisiin tunnistaa. Kuiten-
kaan nimettomyys tutkimuksen tiedoissa ei aukottomasti takaa henkildon tun-

nistamattomuutta organisaatiota tuntevien toimesta.

Haastateltaville 1ahetettiin kutsut sahkopostitse (ks. liite 2). Kutsun liitteena toi-
mitettiin Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun (Xamk) tietosuojailmoitus,
jota sovelletaan opiskelijoiden opinnaytetoihin. limoitus perustuu Tietosuojala-
kiin (2018/1050) ja EU:n yleiseen tietosuoja-asetukseen (2016/679). limoituk-
sessa kuvataan, miten haastateltavien henkil6tietoja kasitelldan tutkimuk-

sessa.
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Ryhmahaastattelut toteutettiin Teams-sovelluksen avulla ja haastattelut tallen-
nettiin ja litteroitiin kayttden Teamsin litterointitoimintoa. Haastattelun aluksi
toimittiin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeen (2019, 8) mukaisesti eli
tutkittavien osallistumissuostumus kysyttiin haastattelutilanteen alussa suulli-
sesti. Kun tallennus aloitetaan Teams-sovelluksella, tuli kokouksen jarjestajan
naytolle teksti, jossa kehotetaan kertomaan kaikille osallistujille, etta heidan

osallistumisensa tallennetaan ja litteroidaan.

Haastatteluun osallistujille kerrottiin seka haastattelukutsussa etta tietosuojail-
moituksessa, etta he voivat kieltaytya osallistumasta tutkimukseen missa vai-
heessa hyvansa. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeen (2019, 8) mukai-
sesti tutkittava ei saa saada sellaista kuvaa tai tunnetta osallistumisen pakolli-
suudesta, etta se olisi pakollista tai etta han ei voisi kieltaytya osallistumasta

tutkimukseen.

7 JOHTOPAATOKSET

Taman tyon aineiston keruussa kaytettiin teemahaastatteluja, joiden teemat
laadittiin teoriaan pohjautuen. Haastatteluaineisto analysoitiin teoriaohjaavan
sisallonanalyysin avulla. Tydssa tarkasteltiin tutkimuksen kohteena ollutta il-
miota kattavasti eri puolilta ja ndin saavutettiin opinnaytetydn tarkoitus, joka ol
kerata tietoa siita, millaista hiljaista tietoa I1ta-Suomen aluehallintoviraston
PEOL-vastuualueella on ja milla tavalla sita voidaan siirtda ja saada nain ollen

pysymaan organisaatiossa.

Yhteenvetona opinnaytetyon tarkoituksen saavuttamisesta voidaan todeta,
etta hiljainen tieto koetaan vastuualueella oman tyon hallintana, joka ilmenee
kaytanndssa tyon tekemisen taitona ja ymmarryksena tyon teon tavoista. Hil-
jainen tieto vaatii siirtyakseen vuorovaikutusta. Hiljaista tietoa onnistutaan ta-
voittamaan yhdessa tyoskentelemalla seka tuomalla dokumentoitavissa ole-
vaa hiljaista tietoa esiin kirjallisesti tai visuaalisesti. Tulosten perusteella nayt-
taisi silta, etta hiljaista tietoa voidaan hallita yhteisilla kaytannaéilla, kuten oppi-
mismentoroinnilla. Oppimismentorointi vaatii onnistuakseen siihen osallistujilta
sitoutumista, luottamuksellista vuorovaikutusta ja dialogisuutta, joka kehittyy
yhteisollisyyden kautta. Tulosten perusteella nayttaisi silta, etta oppimismento-
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roinnilla olisi mahdollista vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvointiin. Oppimismen-
toroinnin avulla voitaisiin myos olla mahdollistamassa uuden tyontekijan hiljai-

sen tiedon saantia.

Tyon tavoitteena oli teemahaastattelujen teoriaohjaavan analysoinnin tulosten
ja teorian avulla luoda oppimismentoroinnin malli, joka mahdollistaa hiljaisen
tiedon siirtymista Ita-Suomen aluehallintoviraston PEOL-vastuualueella ja jota
voidaan mahdollisesti kehittaa tyoyhteisdssa myohemmin omana projekti-
naan. Oppimismentoroinnin malli paadyttiin koostamaan niin, etta riippuen tar-
peista voitaisiin valita haluttu mentoroinnin tapa, jonka edellytykset on kuvattu
mallissa mahdollisimman tarkasti ja joka olisi kaytettavissa erilaisissa tyoela-
man kaytannon tilanteissa, joita halutaan mentoroida. Tyon tavoite saavutettiin
suunnitelman mukaisesti. Tosin on huomioitava se, etta mallia ei tassa tyossa
testattu kaytdnndssa, joten sen kaytannon toimivuutta on tassa yhteydessa

mahdotonta todeta.

Hiljaisen tiedon ja oppimismentoroinnin merkitystd PEOL-vastuualueen asian-
tuntijatydssa voidaan kuvata Kupiaksen & Salon (2014, 48) havaintojen kautta
niin, ettd kun kyetdan hyédyntamaan omia kokemuksia maksimaalisella ta-
solla, voidaan pitaa itsedan asiantuntijana. PEOL-vastuualueen asiantuntijat
voivat ajatella omaa tyota tehdessaan, etta mita, miten ja miksi he tekevat asi-
oita ja suhteuttavat omaa toimintaansa automatisoituneesti niin, etta heidan
paatoksensa tapahtuvat intuitiivisesti hiljaisen tiedon varassa. Kun ajatellaan
oppimismentorointia mentorin nakdkulmasta PEOL-vastuualueella, voidaan
todeta, etta mentoroidessaan mentorin on pohdittava omaa toimintaansa tar-
koin. Nain ollen mentori kehittyy myos itse, kun han tulee entista tietoisem-
maksi toiminnastaan. Muiden opettamisen ja opastamisen voidaankin katsoa
olevan tehokkaimpia tapoja oppia. Nayttaisi siis silta, etta asiantuntija voi oppi-

mismentoroinnin avulla saada esiin omaa hiljaista tietoaan.

Tulosten perusteella nayttaisi silta, ettd oppimismentorointi ja jatkuva yhdessa
oppiminen voisi helpottaa sita, etta yksittaisille tyontekijoille ei enaa kertyisi
sellaista hiljaista tietoa, jota kellaan muulla ei ole. Elakoitymisten ja henkilosto-
vaihdosten myota ei enaa jaisi hiljaista tietoa jakamatta, mikali tietoa mentoroi-
taisiin ja se olisi yhteista seka yhdessa opittua. On otettava myds huomioon,

etta tydmenetelmien ja -valineiden muuttuessa koko ajan toinen voi omaksua
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asioita nopeammin kuin toinen, jolloin hitaammin tai eri tavalla oppiva kokee
mahdollisesti haasteita siita, etta tyo ei onnistu. Toiselle siis voi nain ollen syn-
tya hiljaista tietoa, mita toiselle ei valttamatta synny, ainakaan niin nopeasti
kuin toiselle. Oppimismentoroinnin avulla tilannetta voitaisiin mahdollisesti ta-

sapainottaa esimerkiksi yhdessa oppien.

On kuitenkin huomioitava, etta vaikka edellytykset hiljaisen tiedon siirtymiseksi
olisikin olemassa, riippuu kuitenkin lopulta meista itsestamme, miten tietoa ja
erityisesti hiljaista tietoa saadaan valitetyksi. Kuten tutkimuksista ja aineiston
analyysin tuloksista voidaan nahda, on hiljaisen tiedon siirtymisen kannalta
merkitysta, millainen ilmapiiri tyoyhteisossa vallitsee. Tieto ei voi siirtya, aina-
kaan kovin kattavasti, mikali sita ei halutakaan jakaa muiden kesken. Aineis-
ton tuloksista kay ilmi, etta tiedon antajan asenteella on merkitysta siihen, ke-
nelta asioita kysytaan ja kenen kanssa niita halutaan kasitella. Tiedon jakami-
sen haasteita voitaisiin kenties saada paremmin hallittaviksi jo pienella asen-
teen tarkistuksella. Kaytannossa jos ajateltaisiinkin, etta tyohon liittyvat asiat

ovat enemman yhteisia, kuin kenenkaan omia, voisi silla olla jo vaikutusta.

Kun PEOL-vastuualueelle haettiin kevaalla 2023 mentoreita, ei ilmoittautumi-
sia tullut lainkaan. Voidaan toki pohtia, mika on syyna siihen, etta mentoritoi-
mintaan ei haluta mukaan. Oletetaanko sen tuovan lisaa ty6ta ja vastuuta vai
koetaanko, ettei osata? Taman tyon yhtena tarkoituksena voidaankin pitaa hil-
jaisen tiedon merkityksen esille tuomista vastuualueen asiantuntijaty6ssa ja
toivon mukaan tyossa tuotetun tiedon avulla voidaan poistaa mahdollisia en-
nakkoasenteita oppimismentorointia kohtaan. Esimerkiksi se, etta uskaltaa
pyytaa kollegaa mentoroimaan jotain itselle vierasta asiaa ei ole valttamatta

kaikille itsestaanselvyys.

Tyon kautta on myds ollut mahdollista tuoda oppimismentorointia lahemmas

vastuualueen arkea kaytannon esimerkein ja erilaisten tilanteiden kautta. Toki
on huomioitava, etta oppimismentorointia ei ole juuri vield tehty PEOL-vastuu-
alueella, mutta on toivottavaa, etta talla tyolla olisi myonteinen vaikutus siihen,
ettda mentorointi olisi mukana keskusteluissa. Ihannetilanteessa oppimismen-

torointia ja tassa tyossa luotua mallia kaytettaisiin rohkeasti osana omaa tyota
ongelmien ratkaisemiseen spontaanisti ja uusien asioiden opetteluun yhdessa

seka myos suunnitelmallisesti laajempien kokonaisuuksien hahmottamiseen
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niin yksin kuin rynmassa. Opinnaytetyon tavoitteessakin mainittu oppimismen-
toroinnin mallin mahdollinen jatkokehitys seka mallin kokeilu olisi toivottavaa
mentoroinnin kaytannon toteutuksen ja jatkuvuuden varmistamiseksi PEOL-

vastuualueella.
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kalla. Vaités- | roinnille ja lyysissa kaytet- | teena on, etta

kirja. Jyvasky-
Ian yliopisto,
Kasvatustiet

eiden laitos.

mentorointika-
sitysten valisia

suhteita.

tiin fenomeno-
grafista tutki-

musotetta.

mentoroinnin
aikana seka
mentori etta
mentoroitava
oppivat. Orga-
nisaatiot ovat
avainroolissa
mentoroinnin
toteuttami-

sessa.
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Kantola, J &
Penttila, S.
2022. Tyémi-
nan rakenta-
misesta yhtei-

sojen kehitta-

Tutkimuk-
sessa kartoi-
tettiin, minka-
laisia merkityk-
sia yliopistojen

mentorointioh-

Kirjallisuuskat-
saus, jossa tar-
kasteltiin kym-
menen vuoden
ajalta tutkimuk-

sia, jotka kasit-

Mentorointia tu-
lisi tarkastella
monitasoisena
merkitysverkos-
tona, jossa

mentorointioh-

Mentoroin-
tiohjelmien
merkityksen
esiin tuomi-
nen oppimis-

mentoroinnin

miseen: Kirjal- | jelma tuottaa televat yli orga- | jelma rakentaa | yhteydessa
lisuuskatsaus | tyGelamassa nisaatiorajojen | mentorointipa-
yliopisto-opis- | toimivalle tapahtuvaa yli- | rin suhteen li-
kelijoille suun- | mentorille, opistojen men- | saksi yhteyksia
nattujen men- | opiskelevalle torointia. ymparoivaan
torointiohjel- mentoroita- elinkeinoela-
mien merki- valle seka ym- maan ja yhteis-
tyksista. parilla oleville kuntaan. Kirjal-
toimijoille. lisuuskatsaus
osoittaa, kuinka
yksilokeskeista
aiempi tutkimus
on ollut ja nos-
taa esiin eri ta-
soja koskevia
tutkimustar-
peita.
Leskela, J. Laajentaa ym- | Laadullinen, fe- | Aktoreiden ja Mentorin
2005. Mento- | marrystd men- | nomenografi- mentoreiden vertaisuuden
rointi aikuis- toroinnista ai- | nen tapaustut- | rooleissa, akto- | merkityksen
opiskelijan kuisopiskelijan | kimus. reiden avoi- kuvaus akto-
ammatillisen ammatillisen Aktoreiden muudessa ja eri | rille, mento-
kehittymisen kehittymisen (N=25) ja mentorointisuh- | roinnin eri
tukena. tukena. Tavoit- | mento- teiden emotio- | muodot.
Vaitoskirja. teena oli ku- reiden (N=7) naalisessa vali-
Tampereen vata, analy- nauhoitetut matkassa oli
yliopisto, Kas- | soida ja tulkita | haastattelut. suuria eroja. Li-

vatustieteiden

laitos.

aikuisopiskeli-
joiden mento-
rointiprosessia

ja sen tuloksia.

Sen lisaksi tut-
kimusaineisto
sisalsi akto-
reiden Kirjallisia

dokumentteja

saksi joillakin
mentoreilla oli
hyvin erilaisia
rooleja eri akto-
reiden kanssa

toimiessaan.
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(esittely-, vali-
pohdinta- ja va-
liseminaarido-
kumentit seka
loppuraportit)
seka vali- ja
loppuseminaa-
rien yhtey-
dessa nauhoi-
tettuja tai

yl6s kirjattuja

lausuntoja.

Pohjalainen,

M. 2012. Hil-

jaisen tiedon
kasite ja hiljai-

sen tiedon tut-

Tutkimusartik-
kelissa tarkas-
teltiin sita,

milla tavoin hil-

jaista tietoa

Tutkimusartik-
kelissa tarkas-
teltiin hiljaisen
tiedon kasitetta

seka sita kos-

Loydettiin em-
piirisia tutki-
muksia, jotka
osoittivat, etta

hiljaista ty6ela-

Hiljaisen tie-
don maarit-
tely ja tun-
nistaminen

asiantuntija-

kimus: kat- | koskeva ajat- | kevia uusia man tietoa on tydssa.
saus viimeai- | telu on viime teoreettisia ja mahdollista tut-
kaiseen kehi- | aikoina kehit- | empiirisia tutki- | kia ja tehda na-
tykseen. Infor- | tynyt eri ulottu- | muksia, jotka kyvaksi. Hiljai-
maatiotutki- | vuuksien valittiin niin, nen tieto on
mus 31(3). osalta; hiljai- ettd ne edusta- | nahty tutkimuk-
PDF-doku- | sen ja ei-hiljai- | vat erilaisia 1a- | sissa kokemus-
mentti. sen tiedon hestymistapoja | varastona, jota
erottelu, hiljai- | seka hiljaista hyodyntaen ja
sen tiedon tietoa koske- johon peilaten
muodot, hiljai- | van ajattelun ihmiset tyos-
sen tiedon ja viimeaikaista kentelevat.
tietamyksen kehitysta.
erottelu, hiljai-
sen tiedon alu-
eet ja ulottu-
vuudet yksil6-
ja organisaa-
tiotasolla.
Pohjalainen, Tutkimuksen Etnografinen Organisaation Hiljaisen tie-
M. 2016. Hil- | tavoite oli tar- | tydelamatutki- | osaamiskulttuu- | don maarit-

jaisen tiedon

mus
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tunnistami- kastella hiljai- rista ja tieta- tely ja tun-
nen, jakami- sen tiedon ka- myksesta aina | nistaminen
nen ja uuden | sitettd ja sita vain osa on asiantuntija-
tiedon luomi- | koskevia em- eksplisiittista tyossa.
nen kirjasto- piirisia tutki- ja nakyvaa. Tyo
tyon konteks- | muksia seka opitaan osallis-
tissa. Tampe- | myos tarkas- tumalla ja sosi-
reen yliopisto. | tella hiljaisen aalistumalla or-
Informaatio- tiedon artiku- ganisaation
tieteiden yk- loitavuutta ja kaytantoihin.
sikkd. Vaitdés- | hiljaisen tiedon Erilaisiin vali-
kirja. jakamista seka neisiin, kaytan-
uuden tiedon toihin, ohjeis-
rakentamista. tuksiin ja mate-
riaaleihin kiin-
nittynytta hil-
jaista tietoa ei
ole helppoa ar-
tikuloida tai jar-
jestaa syste-
maattisesti tai
helposti saata-
vaksi.
Virta, M. Selvittda, mitd | Empiirinen ai- | Asiantuntija- Oppimis-
2011. Asian- | tiedon siirtami- | neisto on ke- tyossa siirret- mentoroinnin
tuntijuuden sessa elakoity- | ratty kahden- tava tieto on ja hiljaisen
siirtdminen van asiantunti- | toista teema- kokeneen tyon- | tiedon suh-
sukupolvien jan ja hanen haastattelun tekijan ajan ku- | teen tasmen-
valilla. Infor- seuraajansa avulla. Analyysi | luessa eri lah- taminen asi-
maatiotutki- valilla tapah- perustuu teista yhdistele- | antuntija-
mus, 30(2). tuu, seka mil- | teema-analyy- | maa tietoa ja tydssa.
laista asian- siin ja artiku- kokemusta,
tuntijatydssa laatiomenetel- | jossa kohtaavat
siirrettava tieto | maan. tiedon ekspli-

on.

siittinen, impli-
siittinen ja hiljai-
nen ulottuvuus.
Hiljaista tietoa

ei siis voi siirtaa
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mekaanisesti
toiselle, vaan
tietoa on jaet-
tava yhdess3,
jolloin tieto tu-
lee ymmarre-
tyksi ja kayt-

toon.
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Liite 2

Hei,

opiskelen tydn ohessa Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulussa (Xamk) ylempaa
ammattikorkeakoulututkintoa (insinddri, ylempi AMK) Dataperustaisten hyvinvointipal-
velujen kehittdamisen koulutusohjelmassa. Tydskentelen myoés itse [ta-Suomen alue-

hallintoviraston PEOL-vastuualueella, jossa toimin alkoholihallinnon ylitarkastajana.

Teen parhaillaan opinnaytety6ta, jonka aiheena on oppimismentorointi hiljaisen tie-
don siirtdjana. Tyon tarkoituksena on kerata tietoa siita, millaista hiljaista tietoa Ita-
Suomen aluehallintoviraston PEOL-vastuualueella on ja milla tavalla sita voidaan siir-
taa ja saada pysymaan organisaatiossa. Tavoitteena on luoda saadun tiedon pohjalta
oppimismentoroinnin malli, jonka avulla hiljaisen tiedon siirtymista voidaan edistaa
vastuualueellamme ja jota voidaan mahdollisesti kehittaa tydyhteiséssa omana pro-

jektinaan.

Haluaisin sinut mukaan tutkimukseni ryhmahaastatteluun. Ryhmassa on nelja henki-
I64. Haastattelun kesto on korkeintaan yksi tunti ja se toteutetaan Teams-sovelluksen
avulla. Alan selvittda sopivaa haastatteluajankohtaa heti, kun saan vahvistuksen
haastatteluun osallistumisesta ryhman kaikilta jasenilta. Haastattelut on tarkoitus to-

teuttaa mahdollisimman pian.

Ryhmahaastattelut tallennetaan ja litteroidaan kirjalliseen muotoon kayttaen apuna
Teams-sovellusta. Haastateltavien henkildllisyytta ei tuoda ilmi tutkimuksen
raportoinnissa. Henkilotietoja sailytetaan opinnaytetyon julkaisemisesta yhden kuu-

kauden verran eteenpain. Taman jalkeen henkilotiedot havitetaan.
Haastateltaville [ahetetdan ennen haastattelua tutustuttavaksi seuraavia aineistoja:
- hiljaisen tiedon kasite yleisesti

- yhteenveto oppimismentoroinnista

Pyytaisin vastaustasi 7.12.2023 mennessa: tuomo.wallen@avi.fi.

Annan tarvittaessa mielellani lisatietoja.

Ystavallisin terveisin

Tuomo Wallén

Liite Tietosuojaseloste


mailto:tuomo.wallen@avi.fi
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Liite 3
Hiljaisen tiedon siirto

Miten kuvailisit hiljaista tietoa tyossasi?

Miten sinulle on siirretty hiljaista tietoa?

Milla tavalla mielestasi hiljaista tietoa voidaan sailyttaa vastuualueel-
lamme, kun tiedon haltija vaihtaa esimerkiksi toisiin tehtaviin tai siirtyy
elakkeelle?

Milla tavalla mielestasi hiljaista tietoa voidaan parhaiten siirtda vastuu-
alueellamme?

Millaisia haasteita hiljaisen tiedon sailyttamiseen tai siitamiseen mie-

lestasi liittyy?

Oppimismentorointi hiljaisen tiedon siirtdjana

Mita odotuksia sinulla on PEOL-vastuualueella suunnitteilla olevasta
oppimismentoroinnista?

Miten organisaatiossamme voitaisiin tukea mentoreiden ja mentoroita-
vien valista luottamuksellista vuorovaikutusta?

Miten organisaatiossamme voitaisiin edistaa dialogisuutta?

Miten arvioisit oppimismentoroinnin voivan vaikuttaa tyohyvinvointiin
vastuualueellamme?

Milla tavalla oppimismentorointi voi tukea hiljaisen tiedon siirtymista uu-

sille tydntekijoille organisaatiossa?
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Miten kuvailisit hiljaista tietoa tyossasi?

Alaluckka

Kokemukseen perustuva
asaaminen

Tiedostamaton osaaminen

Tydn teon rutiinit

Tiedon soveltaminen

Olennaiseen keskittyminen

Tydssa kaytettdvan sanaston
ymmartdminen

Yldluokka

Tyon tekemisen taite  —

Ymmarrys tydn teon
tavoista

paaluokka

Oman tydn hallinta

Miten sinulle on siirretty hiljaista tietoa?

Alaluokka

Yhdessa tydskentely

Keskustelut

Yldluokka

On oltava tieto siitd kenelta
kysya

Verkostojen kautta

Asenteella on merkitysta

Sosiaaliset suhteet

Padluckka

Liite 4

Yhdistavd luokka
teoriasta

Pohjalaisen (2012, 2)
tutkimuksen mukaan
hiljaisella tiedolla
tarkoitetaan
tydkokemuksen kautta
hankittua osaamista ja
taitoja. Pohjalainen
(2016, 72) m&arittss
hiljaisen tiedon
kokemusvarastoksi, jota
hyddyntden ihmiset
tekevat tydtaan.

Yhdistava luokka teoriasta

Jannes ym. (2013,
139-140)
toteavat, etts
asiantuntijatyd
voi perustua

Vuorovaikutus

merkittavilts osin
hiljaiseen tietoon
ja sevoi

Hiljaisen tiedon siirtyminen
vaatii omaa aktiivisuutta

I — I

Tiedon siirtdjan ja
vastaanottajan vilinen
yhteistyd

nayttaytyad
kaikessa
vuorovaikutukses
sa, jota
tydtehtaviin
liittyy
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Milla tavalla mielestéasi hiljaista tietoa voidaan sailyttaa vastuualueel-
lamme, kun tiedon haltija vaihtaa esimerkiksi toisiin tehtaviin tai elak-

keelle?

Alzluskka ¥lgluokka Pasluokka Yhdistava luckka teorizsta

Tiedon ylldpito paritydskentelyn
avulla

Tiedon siirtdminen yhdess

tydzkentelemilld ennen kuin
tiedon haltija |2htes pois

Hiljaisen tiedon
zailyttEminen yhieizesti

Tiedon siirt8minen yhdessa
keskustelemalla, kun tiedon
haltija jd& tydyhteisdon

Ymmarrys siitd, millaista hiljaista
tietoa on tarpeen s3ilyttds

Tarpeellizen tiedon
zailyttEminen kaikkien saatavillz

Milla tavalla mielestasi hiljaista tietoa voidaan parhaiten siirtaa vastuu-

alueellamme?

Alaluokka

Tieto siitd, mitd muut tekevat

‘fapzamuotgisten keskustelujen
avulla

Tieto siitd, keneltd kysyd

Mahdollisuus tavata kasvokkain [—

Esihenkildm suhtautuminzmn

Turvallisen ympdristdn ja
ilmapiirin luominen

Ajan varaaminen hiljzisen
tiedon siirtdmiseen

Jatkuvuuden varmistaminen
hiljzisen tiedon jakamizessa

Hiljzisen tiedon tavoittaminen

SdilytettavEn tiedon
edellytykset

YIZluokka

Tydyhteisdn jésenten
tunteminen

Pasluokka

virtainlzhden (2008,
128-130) mukazn
dokurnentoitavissa

olzvan hiljaizen
tiztdmyksen esille
tuominen kirjallisesti
tai visuaalisesti on
organizaation
tiedonhallinnan
kannalta suositeltavaa.

‘Yhdistéwa luokka teariasta

Qlozuhteiden lueminen
hiljaisen tiedon siirtymisells

Hiljaisen tiedon
siirtamizen
mahdollistaminen

Hiljzisen tizdon
sliryminzn
edellyitEa
tydyhteisdita
tizdon jakamisen
mahdollistavaa ja
sithen
kanmustavaa
kulttuuria jz hywis
yhteisii
kdytintdja
(Eklund ZD1E,
155} .




Millaisia haasteita hiljaisen tiedon sailyttamiseen tai siirtamiseen mieles-

tasi liittyy?

Alaluokka

| Tieto on yhdelld henkildlld

}_

Tehd&sn toisen puolests, sika
opeteta

}>

| Hiljaisen tiedon panttaaminen }—

Yliluakka
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Faidluokka

Liiallinen esihenkilon vastuu

}_

| Tydyhteisdn ilmapiiri

Yksildn vastuu hiljaizen
tiedon siirtymisests

| ltsekrittisyys

}_

Tiedon etzsiminen ja asioiden
omaksuminen yksin

Hiljaizen tiedan siirtaminen
wksipuolizesti luennaoimalla

Yhdistéva luckka teoriasta

— Hiljaizen tiedon hallintza

Hiljzis=n tisdon siirtdminen
etitydssd

Hiljaisen tiedon
siirtamisen tavat

| Ajantazsizen tiedon |@ytEminen I—

| Tiedon kirjaaminen talteen

Tiedon eheys

| Ei tiedetd, mitd kysyd

Pelka siitd, ettd nayttdsd oman
tietdmattomyytenss

1

Oikezn tisdon puute

Mita odotuksia sinulla on PEOL-vastuualueella suunnitteilla olevasta op-

pimismentoroinnista?

Alaluokka

Sitoutuminen
oppimismentorointiin

Asennoituminen
oppimismentorointiin

Yhdessd oppiminen

Yhteiset keskustelut

Oppimismentorainti osaksi
arkea

Yldluckka

Padluckka

Vaatimukset
osallistujille

Yhteisollisyys

Pohjalaizen (20186, B} mukazan
erilzisiin materizalzihin,
ohjeistuksiin jz kdytantdihin
kiinnittyrytt3 hiljaists tistoz
on vaikeaa artikuloida tai
jarjestella. Hiljzizzn tiedon
jakamiz=n haasteena woidaan
pitd3 hiljaizen tiedon =i niin
suoraviivaista olemusts
{Eklund 2013, 155).

Edellytykset
oppimismentorainnille

Oppimismenterin toiminta

Oppimismentoroinnin
tarkoituksen avaaminen

Oppimismentorcinnin
jalkauttaminen

Yhdistava luokka teoriasta

Sosped Keskuksen (2023)
werkkosivujen mukazn
oppimismentorointi vaatii
annistuzkszen mm. ennzlta
madritellyt tavoitteat.
Olosuhteet vertaizena
tehtavalle mentoroinnille ovat
atolliset silloin, kun sithen
oszllistuvat ovat vapazehtoisia
ja haluavat oppia mahdollisesti
erilzisessa ymparistossE
tyoskentelevdltd ihmiseltd. On
myds olennaista, ettd
osallistujst ovat valmiita
tulemaan haastetuksi j= ettd
tap=amisia pidetddn trkeind
j& niihin valmistaudutaan
tilanteen edellyttamilla
tavallz. (Ristikangas ym. 2014,
150.)
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Miten organisaatiossamme voitaisiin tukea mentoreiden ja mentoroita-

vien valista luottamuksellista vuorovaikutusta?

Alaluckka

Mahdollisuus olla
vuorovaikutuksessa

limapiiri, jossa uskaltaa kysya

Wadrinkasitysten valttaminen

Yldluokka

Luottamuksellisuutta
tukevien seikkojen
huomigiminen

1

Arvostelun valttaminen

Luottamuksellisuutta
heikentdvien tilanteiden —
ennaltachkaisy

Pasluokka

Yhdistava luokka teoriasta

Edellytykset
vuorovaikutukselle

Virran (2011, 7)
mukaan johto on
tiedon siirdmisessa
tarkedssd roolissa,
koska silld on
mahdollisuuksia
luoda edellytyksid
vuorovaikutukselle.

Miten organisaatiossamme voitaisiin edistaa dialogisuutta?

Alaluckka

Tydparitydskentely

Yldluokka

Esihenkildn toimenpiteet

Johdon toimenpiteet
dialogisuuden
edistdmiseksi

Aikaa vuorovaikutukselle

Kasvokkain kohtaaminen ja
keskustelu

Hyva tydilmapiiri

Yksilén toimenpiteet

— dialogisuuden —

edistamiseksi

Pa3luokka

Yhteisollisyys

Yhdistava luokka teoriasta

Uudet mentorointimuadot
painottavat yhteisdllisyyden
ja wertaisuuden merkitysta
Jokelainen (2015, $5-100)
masrittds vertaisuuteen ja
dialogisuuteen perustuvan
mentoroinnin, johon
oppimismentorointikin
kuuluu, neljannen
sukupclven mentoroinniksi,
jossa padajatus on uuden
kehittdmisessa ja
oppimiskumppanuudessa.
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Miten arvioisit oppimismentoroinnin voivan vaikuttaa tyohyvinvointiin
vastuualueellamme?

Alaluokka

Padluokka

Yhdistava luokka tecriasta
Ayvoimuuden lisdantyminen

limapiirin vahvistuminen

Kansalaisyhteiskunnan
tietopankin (2020} mukaan
tyGhyvinvointiin yhteydessa
oleva sosiaalinen p&doma
lisdd avointa tiedonkulkua,
tukemista ja kannustusta
tybyhteisdss3. Sosiaalinen

Yhteissllisyyden lisiantyminen Tyd h?""i":'c’;ﬂ_t_? lisaavat
ekija

Mentorin tyShyvinvoinnin

padoma lis33
lisaantyminen ] tybtyytyvaisyytta seka
vahentd3 tybuupumusta.
TyBhyvinvointi parantaa
ilmapiiria
Tyon kuormittuneisuuden
hallinta

Milla tavalla oppimismentorointi voi tukea hiljaisen tiedon siirtymista uu-
sille tyontekijoille organisaatiossa?

Alaluokka Ylaluckka Pasluckka Yhdistavs luokka teoriasta
Oppimismentori olisi osana
perehdytysta
Oppimismentorointi auttaisi Uuden tybntekijan lotta tydssd voidaan
jakamaan tietoa tiedon hallinta suoriutua, olisi hiljaista
tietoa tarkedd saada
uusien tyantekijdiden
Oppimismentori jasentdisi kam_m” nin nopeast
tiedon siirtoa Uuden tydntekijan tiedon kuin mahdollista.
saannin mahdollistaminen Ihannetilanteessa
Oppimismentori olisi

vertaistoimijanana tiedon
siirtamisessa

Uuden tyntekijan

Oppimismentori auttaisi

kokonaiskuvan
hahmottamisessa

vastaanottamisen
tukeminen

tydntekijat jakaisivat
omaa hiljaista tistoa
sisdltavda osaamistaan
toistensa kesken ja
kaikki hyGtyisivat.
[Eklund 2018, 155.)
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Liite 5

Teema

yy dva luokka

Vuorovaikutus

Jannes ym. (2013, 139-140) toteavat, ettd asiantuntijatyé voi
perustua merkittavilta osin hiljaiseen tietoon, jota voi olla

on n .

mukana kaikissa ty

liittyviss: stustilant
Heikkisen ym. (2008, 205-206) toteavat, etti hiljainen osaaminen
vilittyy yhdessa tekemisen kautta.

kuten yhdessa tyGskentely,
keskustelut ja verkostoituminen, tiedon antajan asenne

Hiljaisen tiedon séilyttdminen vastuualueella

Hiljaisen tiedon tavoittaminen

Virtainlahti (2008, 129-130) suosittelee dokumentoitavissa olevan
jaisen tietamyksen esille tuomista i i

Hiljaista tietoa on tuotava esille mahdolli: ien mukaan

tai vi: isesti, on oltava i

3 yhdess:

Parhaat keinot hiljaisen tiedon siirtamiseen

Olosuhteiden luominen hiljaisen tiedon siirtymise!

e

On luotava ja ylldpidettivi olosuhteita hiljaisen tiedon siirtymiselle,
kuten i aikaa, il

ja

i siirtémisen haasteet

Pohjalaisen (2016, 8) mukaan erilaisiin materiaaleihin,
ohjeistuksiin ja kdytantsihin kiinnittynytta hiljaista tietoa on
vaikeaa artikuloida tai jérjestella (Eklund 2018, 155).

On kehitettava yhteisia kdytantoja, joilla hiljaista tietoa voitaisiin
hallita systemaattisemmin

Odotukset oppimismentoroinnista

Sosped Keskuksen (2023) verkkosivujen mukaan

T mm. ennalta m:
tavoitteet. Ristikangas ym. (2014, 150) listaa vertaisena tehtavéan
mentoroinnin onnistumisen edellytyksiksi osallistujien
vapaaehtoisuuden ja halun oppia muilta sekd sen, etta
mentorointiin valmistaudutaan ja sitd pidetaan tarkeana.

Mentorointiin osallistujien vélisen vuorovaikutuksen tukeminen

Edellytykset vuorovaikutukselle

Virran (2011, 7) mukaan johto on tiedon siirtdmisessa tarkeassa
roolissa, koska silld on mahdollisuuksia luoda edellytyksia
vuorovaikutukselle.

Dialogisuuden edistal

Leppisaari (2020, 28) painottaa vertaisena tehtdvan mentoroinnin,

kuten oppi nin yht isyytta. Jokelainen (2015,

99-100) maarittaa vertaisuuteen ja dialogisuuteen perustuvan
mentoroinnin, johon oppimismentorointikin kuuluu,
pégajatukseksi uuden kehittamisen ja oppimiskumppanuuden.

On otettava ettd imi; innille on
kuten istujien si inen ja itumi
On pidettéva ylld johdon i ytyksié
kuten isia suhteita, i i il iirid
on viltettivd varinkasityksid ja
on A q A issllisyy A
kuten iset ja G i, tyoparif

sekd ajan varaaminen vuorovaikutukselle

Oppimismentoroinnin vaikutus tydhyvinvointiin

Tyohyvinvointia lisaavat tekijat

Kansalaisyhteiskunnan tietopankin (2020) mukaan
tyb6hyvinvoinnin sosiaalinen padoma lisaa tydyhteisosséd avointa
tiedonkulkua, tukemista ja kannustusta. Sosiaalinen padoma lisaa
myds tybtyytyvaisyyttd sekd vahentdd tyduupumusta.
Tydhyvinvointi parantaa ilmapiiria

i mukaan imi

isen tiedon siirtymisen tukeminen oppimismentoroinnilla

Eklund (2018, 155) nostaa tydssa suoriutumisen edellytykseksi
sen, etta hil-jaista tietoa saadaan uusien tyontekijoiden kayttoon
niin nopeasti kuin mahdollista, koska oletuksena on, etti uudella
henkil6ll4 ei ole kyseiseen tydymparistd6n ja -tehtavaan liittyvad
hiljaista tietoa, kun hén tulee ensimmaista kertaa organisaatioon
perehdytettévéksi.

uuden

On i hiljaisen tiedon saanti.
Oppimismentori voisi olla mukana perehdytyksess3, tiedon
j i ji ami d sekd ver

ja
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