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Tdamdn tutkimuksen tehtdvana oli tarkastella, miten tyontekijdt kokevat tietojoh-
tamisen merkityksen tytssd oppimiselleen erddssd rakennusalan organisaatiossa.
Aihetta voidaan pitdd tdarkednd ja ajankohtaisena, silld tieto ja oppiminen on tie-
teellisessd keskustelussa usein liitetty tycelamdn muutokseen. Tutkimusaihetta
on aiemmin tutkittu paljon organisaation ndkdkulmasta, mutta timan tutkimuk-
sen kaltainen yksil6llinen ldhestymistapa on jadnyt vahemmalle huomiolle. Tut-
kimus toteutettiin laadullisena tapaustutkimuksena osana Jyvéaskylan yliopiston
HeRMo-hanketta. Tutkimuksen aineisto koostui kahdestatoista teemahaastatte-
lusta, ja aineiston analyysi toteutettiin laadullista sisdllonanalyysia kadyttden.
Tutkimustulosten mukaan tyontekijat kuvaavat seké tiedon ettd oppimisen
olevan olennainen osa heiddn pdivittdistd tyossd suoriutumistaan. Organisaa-
tiossa esiintyykin monia formaaleja, non-formaaleja ja informaaleja oppimisen
kaytanteitd, jotka mahdollistavat tiedonkulun tydntekijoiden oppimisen tueksi.
Aineistosta on kuitenkin havaittavissa viestinnllisid ja ajallisia haasteita, jotka
luovat rajoitteita tiedonkululle ja tyontekijoiden tyssd oppimiselle.
Tutkimustulokset ovat varsin yhtenevid aiempien tutkimusten kanssa. Tie-
tojohtamisella ndyttdisi olevan merkitystd sille, mitd ja miten tyontekijdt voivat
oppia tyossddn. Etenkin hiljainen tieto ndyttdaytyy asiana, jolla on merkitysta
kenteita ja prosesseja, jotka mahdollistavat tyontekijoiden paasyn kasiksi erilai-
siin tietovarantoihin omassa pdivittdisessd tyossdan. Oppimista ja tietoa rajoitta-
vat viestinndlliset ja ajalliset tekijat ovat pohjimmiltaan rakenteellisia ominai-

suuksia, jolloin niithin voidaan my®os vaikuttaa organisaatiotasolla.

Asiasanat: tietojohtaminen, tyossd oppiminen, hiljainen tieto, aineeton pddoma,

tietdmyksenhallinta, rakennusala
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1 JOHDANTO

Viimeisten vuosikymmenten aikana tieteellisessd keskustelussa on puhuttu pal-
jon tietoyhteiskunnasta. Tietoyhteiskunnalla tarkoitetaan yhteiskuntaa, jossa tie-
don tuottamisella, késittelylld ja levidmiselld on merkittdvd asema yhteiskunnan
toimimisen kannalta (Kuusela 2005, 147). Tietoyhteiskunnallistumisen seurauk-
sena tiedon soveltamiseen ja tuottamiseen liitetyt vaatimukset ovat tehneet tie-
don hallinnan ja oppimisen kysymyksistd tarkeitd nykypdivdisessd tyoelaman
kehittdmisen ja tutkimuksen kentilld (Heiskanen 2009, 240). Kuluneiden vuosi-
kymmenten aikana tydeldmatutkimuksessa onkin puhuttu paljon tyon tai tydela-
méan muutoksesta. Tdlld muutoksella tarkoitetaan esimerkiksi informaation maa-
rdn ja oppimisen merkityksen jatkuvaa kasvua tydeldaman kentélld. Lisdksi muu-
tos ndkyy tyoeldmédssd vuorovaikutuksen ja yhteistyon lisddntymisend, uusien
organisoitumistapojen syntymisend sekd innovaatioiden tdrkeyden korostumi-
sena. (Huotari, Hurme & Valkonen 2005, 163-164.)

Tietoyhteiskunnallistuminen on tehnyt tydelamaéstd tietointensiivisempaa.
Tietointensiivisyys ndkyy esimerkiksi tieto- ja viestintdtekniikan roolin kasvami-
sella organisaatioiden arjessa, silld teknologia monipuolistaa kaikenlaista viestin-
tad. Samalla tieto- ja viestintdtekniikka on mahdollistanut toiminnan hajauttami-
sen ja organisoimisen jopa maailmanlaajuisesti. (Huotari ym. 2005, 10.) Nyky&dan
organisaatiot hakevatkin tiedosta ja sen hyodyntamisestd itselleen kilpailukykyéa
(Laihonen ym. 2013, 10). Tdné pdivana tiedon voidaan ndhdé olevan jopa kaikista
tarkein organisaatioiden strateginen resurssi (Cho & Korte 2014, 314). Tiedon
merkityksen korostumisen seurauksena tieteellisessd keskustelussa onkin alettu
puhua paljon organisaatioiden tietojohtamisesta (Laihonen ym. 2013, 6).

Tieto- ja viestintdteknologian kehitys sekd kiristynyt kansainvélinen kil-
pailu ovat asettaneet myos tyossd oppimiselle ja osaamisen kehittamiselle yha
tiukempia vaatimuksia tyoelamassa. Nykyisin tydeldmén yhteydessd puhutaan
paljon oppimiskyvyn merkityksestd vastauksena tyteldman kokemaan jatku-

vaan muutokseen. (Eteldpelto, Collin & Saarinen 2007, 8 - 9.) Samoilla linjoilla on



myo6s Syddanmaanlakka (2012, 23), jonka mukaan yritysten ja organisaatioiden tu-
leekin jatkuvasti kehittdd omaa toimintaansa pysydkseen mukana kilpailussa.
Oppimisen merkitystd nykyisessd tyoeldmdssa ei voitane siis painottaa liikaa.

Kuten edelld ndhdddn, seka tieto ettd oppiminen ovat organisaatioiden na-
kokulmasta nykypdivdnd keskeisid elementtejd menestymisen ja kilpailukyvyn
kannalta. Tama ei sindllddn ole ihme, silld tieto ja oppiminen on yleisesti ottaen
liitetty tiiviisti yhteen niin tieteellisessd keskustelussa kuin arkipuheessakin. Esi-
merkiksi Billett (2001) on méaéritellyt oppimisen prosessiksi, jossa uutta tietoa ra-
kennetaan, vahvistetaan ja tehostetaan jatkuvasti. Tdmdn maddritelmdn perus-
teella tietoa ja oppimista ei voida tarkastella irrallisina toisissaan, vaan ne tulee
ndhdi toisiaan tdydentdvind asioina. Sen takia niit4 tulisikin tutkia suhteessa toi-
siinsa.

Taman tutkimuksen tehtdvéanad on tapauskohtaisesti selvittdd tyontekijoi-
den kokemusten avulla sitd, miten tietoa johdetaan tyontekijoiden oppimisen tu-
kena erddssd suomalaisessa rakennusalan organisaatiossa. Aihetta voidaan pitdd
hyvin ajankohtaisena ja tirkednd nykyisen tydeldman luonteesta johtuen. Tieto-
johtamisen yhteyttd oppimiseen on toki tutkittu viimeisen vuosikymmenen ai-
kana niin Suomessa kuin maailmanlaajuisestikin melko tiiviisti, mutta ndma tut-
kimukset ovat enimmdkseen kohdistuneet organisaatiotason oppimiseen. Sen si-
mattavasti vihemmaille huomiolle. Tamédn ovat huomanneet my6s Yu ja Yang
(2018), joiden tekemin kartoituksen mukaan tietojohtamiseen liitetyt tutkimuk-
set rakennusalalla ovat keskittyneet pitkélti organisaatio- ja tiimitasolle. Samalla
he esittdvit, ettd yksilotason tarkastelu tulee yleistymddn tulevaisuudessa. Téa-
mén tutkimuksen tarkoituksena onkin ottaa yksilollisempi ldhestymistapa tieto-
johtamisen tarkasteluun ja titen edustaa tulevaisuuden tutkimussuuntauksia.

Tutkielmani seuraavat kaksi lukua ovat osa teoriataustaa. Ensin avaan tie-
tojohtamisen késitettd sen eri osa-alueiden kautta luvussa 2, jonka jidlkeen tarkas-
telen tyossd oppimista, sen eri muotoja ja siihen liittyvid haasteita luvussa 3. Lu-

vussa 4 esitdn tutkimukseen liitetyt tutkimuskysymykset ja luvussa 5 kuvaan



vuorostaan tutkimukseni ldhestymistapaa ja sen toteuttamisen etenemisté aineis-
tonkeruun, analyysin ja tutkimusetiikan ndkokulmasta. Luku 6 koostuu tutki-
mustulosten esittelystd, ja luvussa 7 esitdn johtopddtoksid saatujen tulosten poh-
jalta. Lopuksi my0s tarkastelen koko tutkimusprosessia luotettavuuden niakokul-
masta ja esitdn tutkimuksen pohjalta mahdollisia tulevaisuuden jatkotutkimus-

haasteita.



2 TIETOJOHTAMINEN

Tietojohtamiseen on vuosien saatossa liitetty useita madritelmia ja tulkintoja. Esi-
merkiksi Girard ja Girard (2015) ovat tieteellisessd katsauksessaan koonneet yh-
teen viime vuosikymmenien ajalta yli sata tieteellisessd keskustelussa kaytettya
tietojohtamisen madritelmaa erilaisista ndkokulmista késin. Késitteen monipuo-
lisuudesta on puhunut my6s Lonnqvist (2007, 14-16), jonka mukaan tietojohta-
misella voidaan tarkoittaa esimerkiksi tieteenalaa, liikejohdollista tehtdvad, kou-
lutusohjelmaa tai ndkdkulmaa. Tietojohtaminen on késitteen4 siis erittdin moni-
selitteinen ja laaja, eikd sille ndyttdisi olevan olemassa tarkkaa ja yhtendistad maa-
ritelmaa.

Moniselitteisestd luonteesta huolimatta tietojohtaminen on hyva ymmartaa
kokonaisuutena, jonka ytimessd on prosessi tiedon luomisen, kerddmisen, orga-
nisoinnin, jalostamisen, jakelun ja ylldpidon vaiheineen organisaatiossa. Henki-
16ston organisointi, johdon paidtoksenteko, tieto- ja viestintdteknologia seka kult-
tuuri ovat tekijoitd, jotka mahdollistavat ndiden prosessien toiminnan. Onnistu-
nut tietojohtaminen edellyttddkin tiedon jakamista, soveltamista ja luomista tu-
kevien kdytdntojen rakentamista sekéd tiedon systemaattista kdyttod organisaa-
tiossa. (Laihonen ym. 2013, 27.) Samoilla linjoilla on myos Syddnmaanlakka
(2012, 176), joka puhuu tietojohtamisen sijaan tiedolla johtamisesta. T4lld han tar-
koittaa prosessia, jossa luodaan, hankitaan, varastoidaan, jaetaan ja sovelletaan
tietoa organisaatiossa. Tietojohtaminen nédyttdisi siis pitkalti liittyvéan sithen, mi-
ten organisaatiot hallitsevat tietoa toimintansa eri tasoilla.

Tietojohtamisen voidaan nykypdivdnd sanoa olevan hyvin tédrkea tekija or-
ganisaatioiden selviytymisen ja kilpailukyvyn kannalta (Omotayo 2015, 2). Sen
keskeisend tehtdvand on tukea systemaattisesti organisaation strategisten tavoit-
teiden saavuttamista kaikenlaisen tiedonkaésittelyn avulla (North & Kumta 2018,

13). Tietojohtamisen tavoitteena on luoda toimintaymparisto, joka tukee uuden



tiedon luomista, innovointia sekd kaikenlaisen tietopadoman kehittymistd orga-
nisaatiossa (Huotari ym. 2005, 50).

Yksilollisen tiedon hyodyntdminen ja sen muuntaminen yhteison tai orga-
nisaation toiminnaksi on yksi tietojohtamisen keskeisimmistd tehtdvistd. Talloin
yksilon tiedolla voidaan edistdd organisaation suorituskykyd, strategista osaa-
mista, uuden tiedon luomista sekd innovaatioiden tuottamista. (Huotari ym.
2005, 49.) Téten tietojohtamisen ja sen kédytantdjen suhteuttaminen tyontekijoi-
den yksilolliseen osaamiseen ja oppimiseen ndyttdisi olevan tarkedd ja aiheellista.

Vaikka tietojohtaminen ymmarretddn usein organisaation liiketoimintaa
edistdvaksi strategiseksi tekijdaksi, on syytd huomioida, ettd siind on pitkalti kyse
ihmisten johtamisesta. On tdrkedd tiedostaa, ettd onnistunut tietojohtaminen
edellyttdad ihmisten kyvykkyyttd ja halukkuutta ylldpitdd omaa osaamistaan, ja-
kaa kokemuksiaan sekd etsid uutta tietoa itsensa kehittdmiseksi. (Laihonen ym.
2013, 80.) Tietojohtaminen onkin osa inhimillisen osaamisen kehittdmisen pro-
sessia (Poikela & Jarveld 2007, 196).

Laihosen ym. (2013, 32) mukaan Suomessa tietojohtaminen voidaan ym-
martdd kattokédsitteend, jonka osa-alueita ovat organisaation oppiminen, tietd-
myksenhallinta, aineeton pdadoma seké liiketoimintatiedon hallinta. Vuorostaan
kansainvdlisessd keskustelussa kyseisid kasitteitd on tarkasteltu usein irrallisina
ilmioind tietojohtamisesta (Lonnqgvist 2007, 12). Tastd huolimatta haluan tadssd
tutkimuksessa ottaa kokonaisvaltaisemman ldhestymistavan tietojohtamiseen ja
ymmaértdd sen Laihosen ym. (2013) tapaan erddnlaisena kattokéasitteend. Tietojoh-
tamisella tarkoitetaan siten tdssd tutkimuksessa organisaatioissa olevista raken-
teista ja prosesseista koostuvaa kokonaisuutta, jonka tarkoituksena on hallita tie-
toa sen luomisen, jakamisen, soveltamisen ja ylldpitdmisen kautta.

Seuraavaksi tarkastelen yksityiskohtaisemmin tietojohtamiseen kuuluvia
osa-alueita. Kiinnostukseni kohdistuu etenkin aineettomaan pddomaan ja tieté-
myksenhallintaan, joita késittelen omissa alaluvuissaan. Koska tdssa tutkimuk-
sessa kiinnostukseni on yksiltllisen oppimisen tasolla, puhun organisaation op-
pimisen sijaan tydssd oppimisesta. Tyossd oppimiseen palaan tarkemmin lu-

vussa 3. Laihosen ym. (2013) mukaan liiketoimintatiedon hallinta vuorostaan



10

keskittyy vahvemmin tiedon kdyttoon strategisen padtoksenteon ja kilpailuedun
saamisen tueksi. Talloin se ei ole vahvasti kytkoksissd yksilolliseen oppimiseen
ja tdmédn tutkimuksen ndkokulmaan, joten olen rajannut sen tutkimuksen ulko-
puolelle. Ennen aineettoman pddoman ja tietdimyksenhallinnan tarkastelua on

kuitenkin syytd maarittdd, miten tieto ymmarretddn tassa tutkimuksessa.

21 Tiedon mddrittelya

Lonnqvist, Kujansivu & Antola (2005, 36) maarittavit tiedon kokemusten, arvo-
jen, informaation ja oivalluksen sekoitukseksi. Toisin sanoen tieto voidaan ym-
martdd kokemusten, arvojen, kontekstisidonnaisten informaatioiden sekd asian-
tuntijuuden sekoituksena, jonka puitteissa uutta tietoa voidaan arvioida ja luoda.
Tieto ei pelkdstddan esiinny dokumenteissa tai tietoldhteissd, vaan se ilmenee
myds organisaation prosesseissa, rutiineissa, kdytannoissa ja normeissa. (Daven-
port & Prusak 1998, 5.) Tdssa tutkimuksessa tieto ymmarretdankin edelld maini-
tulla tavalla kokonaisuutena, joka koostuu muun muassa kokemuksista, ar-
voista, informaatiosta ja oivalluksista.

On tarkedd erottaa tieto informaation késitteestd. Informaatio on viesti, jolla
on sekd ldhettdjd ettd vastaanottaja. Informaatio esitetddn esimerkiksi dokumen-
toidussa, visuaalisessa tai auditiivisessa muodossa. Ominaista on, ettd informaa-
tioon liittyy jokin merkitys, joka vaihtelee vastaanottajan tulkinnan mukaan. In-
formaatio muuttuu tiedoksi vasta, kun sen vastaanottaja prosessoi ja soveltaa
sitd. (Davenport & Prusak 1998, 3-6.)

Tieto voi olla luonteeltaan joko eksplisiittistd tai hiljaista tietoa (Huotari ym.
2005, 49). Eksplisiittinen tieto on tietoa, joka on ndkyvas, siirrettdvadd, jaettavaa ja
arvioitavissa olevaa. (Lonnqvist ym. 2005, 36.) Esimerkiksi kirjoissa ja erilaisissa
tietokannoissa esiintyvé tieto on eksplisiittistd. Hiljainen tieto on vuorostaan ih-
misten henkilokohtaista tietoa. Télloin tieto perustuu muun muassa ihmisten toi-
mintatapoihin, rutiineihin, arvoihin ja tunteisiin, ja se syntyy kokemusten seka

tekemisen kautta. (Huotari ym. 2005, 66-67.) Henkilokohtaisen tiedon liséksi
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tieto voi olla hiljaista myos kollektiivisesti, jolloin yksilé omaksuu t&ta tietoa jal-
jittelyn, samaistumisen ja tekemisen avulla (Lonnqvist ym. 2005, 36). Toisin kuin
eksplisiittinen tieto, hiljainen tieto on vaikeasti havaittavissa ja sen nakyvéaksi
tuominen voi olla haasteellista (Nonaka & Takeuchi 1995, 8). Organisaatiossa
nékyvéad jadvuoren huippua ja hiljainen tieto vuorostaan pinnan alla olevaa suu-

rempaa osaa, joka ei ole nakyvilld (Haldin-Herrgard, 2000).

2.2 Aineeton pidoma

Aineeton pddoma on yksi keskeinen tietojohtamisen osa-alue. Laihosen ym.
(2013, 35) mukaan aineettomaksi padomaksi voidaan nimittda niitd ei-fyysisid ja
nakymaéttomid asioita, jotka ovat organisaatiolle jollakin tapaa tdrkeitd ja arvok-
kaita. Padoma on siis aineetonta, kun sill4 ei ole fyysistd olomuotoa (Lonnqgvist
ym. 2005, 18).

Kujansivu, Lonnqvist, Jadskeldinen ja Sillanpadd (2007, 29) ovat kdyttaneet
aineettoman padoman maédrittelyssd tieteellisessd keskustelussa yleisesti kaytet-
tyd ldhestymistapaa ja jakaneet sen kolmeen osa-alueeseen. Namd osa-alueet
ovat suhdepddoma, rakennepddoma ja inhimillinen pddoma. Tdmén jaon perus-
teella aineeton pddoma voidaan ndhdd ikddan kuin organisaatiossa olevana tie-
tona, joka sijaitsee ihmisissd, organisaation rutiineissa ja organisaation suhteissa
eri sidosryhmien kanssa. Aineeton pddoma koostuu toisin sanoen erilaisista or-
ganisaatioille tarkeista tietovarannoista. (Sharabati, Jawad & Bontis 2010.) Cohen
ja Kaimenakis (2007, 243) ovatkin méérittaneet aineettoman padoman organisaa-
tioiden hallussa olevien tietopohjaisten aineettomien resurssien yhdistelmaksi,
jonka tehokas hallinta tuottaa organisaatioille kilpailullista etua. Tarkempi ai-

neettoman pddoman jaottelu on nahtéavissa kuviosta 1.
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o Rakennepadoma
Suhdepadoma

arvot ja kulttuurit
tyoilmapiiri

prosessit ja jarjestelmat
dokumentoitu tieto

suhteet asiakkaisiin

suhteet muihin sidosryhmiin
maine

brandit
yhteistyosopimukset

immateriaalioikeudet

Inhimillinen padoma

osaaminen
henkildominaisuudet
asenne

koulutustaso
henkilokohtaiset verkostot
kokemustausta

hiljainen tieto

KUVIO 1. Aineettoman pddoman jaottelu (Kujansivu ym. 2007, 29)

Aineettoman pddoman merkitys on kasvanut organisaatioissa paljon viime vuo-
sikymmenind, minkd seurauksena yritykset pyrkivit panostamaan niihin. Syita
tdhan on useita, joista keskeisin liittyy tiedon yleiseen lisidntymiseen muun mu-
assa digitalisoitumisen seurauksena. Tédten yrityksiltd vaaditaan tietdamystd ja
osaamista entistd enemmain. Aineettomaan pddomaan panostamisen voidaankin
ndhda lisddvan tietimystd ja osaamista yrityksissd. Talloin aineettomalla paa-
omalla onkin suuri merkitys esimerkiksi yritysten kilpailukyvylle ja strategialle.
(Lonnqvist ym. 2005, 63-64.) Tutkimuksissa aineettoman pddoman aktiivisen
kasvattamisen on ndhty olevan yhteydessa yrityksen suurempaan taloudelliseen
kasvuun ja suoriutumiseen (Tan, Plowman & Hancock 2007, 91).

Seuraavaksi tarkastelen tarkemmin inhimillistd ja rakenteellista pddomaa
omissa alaluvuissaan. Vaikka suhdepddoma onkin kuviossa 1 merkitty yhdeksi
aineettoman pddoman osa-alueeksi, se ei kuitenkaan ole timan tutkimuksen kan-

nalta kiinnostava késite. Siispd en késittele sitd erikseen omassa alaluvussaan.
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221 Inhimillinen pddoma

Inhimilliselld padomalla tarkoitetaan organisaatiossa olevia ihmisid sekd heidan
taitojaan, tietojaan ja kyvykkyyttddan (Blair 2011). Inhimilliselle pddomalle on
ominaista se, ettd se sijaitsee ihmisissa eikéd se tdten ole organisaatioiden itsensa
omistamaa (Lonnqvist ym. 2005, 31). Kuten kuviosta 1 ndhd&én, inhimillinen
pddoma voidaan tarkemmin jakaa tyontekijoiden osaamiseen, henkilbominai-
suuksiin, asenteisiin, hiljaiseen tietoon, koulutukseen, verkostoihin sekd koke-
mustaustaan.

Inhimillisestd pddomasta ihmisten osaaminen on keskeinen organisaation
menestymisen mahdollistaja, silld organisaation kilpailukyky riippuu pitkalti
sielld olevasta osaamisesta ja sen kdytostd (Viitala 2013, 170). Yksiloldhtoisesti
osaamisella voidaan tarkoittaa esimerkiksi ihmisten erilaisia yksilon kykyjd, val-
miuksia, taitoja ja tietoja. Osaamista voikin olla monenlaista. Osaaminen voidaan
jakaa esimerkiksi yksiloosaamisen, substanssiosaamiseen, liiketoimintaosaami-
seen, organisaation-osaamiseen ja sosiaalisiin taitoihin. Liahtokohtaisesti kaikki
organisaation toimintamallit, prosessit ja rakenteet rakentuvat yksiléiden osaa-
misen kautta. (Lonnqvist ym. 2005, 32-34.)

Yksilon osaamisen keskeisimpid mahdollistajia on taas tieto, ja etenkin hil-
jaisen tiedon voidaan ndhda liittyvan vahvasti inhimilliseen pddomaan (Lonn-
kan tyokokemuksen kautta, ja se voi muodostaa organisaation osaamisen ja kil-
pailukyvyn ytimen. Tdten organisaatioiden tulisikin pystyd tunnistamaan ja siir-
tamaan hiljaista tietoa. Hiljaisen tiedon siirtdmiseen on olemassa monia erilaisia
kaytanteitd, kuten esimerkiksi perehdyttamisohjelmia, tyonohjausta sekd mento-
rointia. Téarkeintd on kuitenkin organisaation kannustava ja avoin ty6ilmapiiri,
jonka puitteissa tyontekijdt pystyvét jakamaan hiljaista tietoa tehokkaasti. (Ku-
jansivu ym. 2007, 127-128.)

Organisaatioiden on tdrkedd pystyd johtamaan inhimillistd pddomaansa.
Erilaisia tyokaluja tdhdn on olemassa useita. Téllaisia ovat esimerkiksi kehitys-

keskustelut, henkilostolle raataloidyt koulutukset, osaamisen kartoitukset, hen-
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kilostoresurssiraportit, 360-asteen arvioinnit sekd palkitsemisjdrjestelmat. (Ku-
jansivu ym. 2007, 58.) Henkiloston kouluttamisen ja kehittamisen onkin todettu
olevan tdrked tietoresurssi esimerkiksi rakennusalalla (Autio 2014, 67). N&ihin
inhimillisen pddoman johtamiseen ja kehittymiseen liittyviin tydkaluihin pala-

taan tarkemmin luvussa 3, joka késittelee tydssd oppimista.

222 Rakennepdioma

Rakennepddomalla tarkoitetaan organisaatiossa olevia rakenteita ja infrastruk-
tuuria, joiden tarkoituksena on muun muassa tukea henkildston toimintaa ja tie-
don rakentumista organisaatiossa. (Kianto, Sdenz & Aramburu 2017, 12; Kong,
Benevene, & Cortini 2010, 125.) Rakennepddoma koostuukin organisaation omis-
tamista aineettomista asioista (Kujansivu ym. 2007, 29). Kuten kuviosta 1 ndh-
dddn, rakennepddoma ndkyy organisaatioissa arvoina, kulttuurina, ty6ilmapii-
rind, prosesseina ja jdrjestelmind, dokumentoituna tietona sekd immateriaalioi-
keuksina.

Arvot ovat hyvin keskeinen osa organisaation rakennepddomaa. Arvot ovat
kiintedsti yhteydessd siihen, miten ihminen ldhtokohtaisesti tulkitsee ja ymmar-
tad tietoa. Koska organisaatiot koostuvat ihmisistd, heidédn arvoillaan on voima-
kas merkitys kaikelle tiedon luonteen ja merkityksen ymmartadmiselle organisaa-
tiossa. (Davenport & Prusak 1998, 12.) Organisaation ndkdkulmasta arvot voi-
daan ymmartdd ikdan kuin organisaation tahtotilana, jonka valossa se toteuttaa
toimintaansa. Organisaation arvot eivit kuitenkaan saa olla ristiriidassa yksilol-
listen arvojen kanssa, koska t&lloin tyontekijoiden ja organisaation vilille on vai-
kea syntyéd luottamusta. (Lonnqvist ym. 2005, 41-42.)

Myos kulttuuri on merkittdvd osa organisaatioiden rakennepddomaa.
Schein (2017, 6) on mddrittanyt kulttuurin uskomuksista, arvoista ja normeista
koostuviksi perusolettamuksiksi, jotka ohjaavat ryhmén toimintaa ja oppimista
kulttuurin sisdlld. Organisaation ndkokulmasta kulttuuria voidaan pitdd organi-
saatiossa vaikuttavana jdrjestelméand, joka pitdd sisdllddn erilaisia sdantojd, odo-
tuksia ja olettamuksia sen sisdlld. Kulttuuri koostuu erilaisista osa-alueista, kuten

organisaation arvoista, johtamistavoista, vuorovaikutus- ja viestintdtavoista seka
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sitoututtamis- ja palkitsemistavoista. Myos tydilmapiiri liittyy vahvasti organi-
saatiokulttuuriin. (Lonnqvist ym. 2005, 43-44.)

Organisaatiot tarvitsevat nykypdivana kulttuurin, joka mahdollistaa tiedon
luomisen ja varastoimisen organisaatiossa (Kong ym. 2010, 125). Tutkimusten
mukaan kulttuurilla on iso merkitys sithen, miten organisaatiossa ylipddtdaan joh-
detaan tietoa. Kulttuuri maarittdd minkélaiseksi tiedon luonne ja tarkeys ymmar-
retddn organisaatiossa. Talloin kulttuurin kautta organisaatioon muodostuu
myds rakenteita ja kdytdnteitd, joilla tietoa luodaan ja jaetaan. (De Long & Fahey
2000, 125-126.) Tutkimusten perusteella on selvinnyt, ettd onnistunut tietojohta-
minen edellyttdd kulttuuria, joka painottaa muun muassa koko organisaation
henkil6ston viélistd monitasoista yhteisty6td, vahvaa ja madrétietoista johtajuutta
sekd tyontekijoiden osallistamista padtoksentekoon (Seyedyousefi, Mohammad
Hossein Fard & Tohidi 2016, 416).

Viitalan (2013, 30) mukaan yritykset suosivat nykyddn organisaatiokulttuu-
ria, joka keskittyy etenkin oppimisen, luovuuden ja innovatiivisuuden edistami-
seen. Yritykset joutuvat jatkuvasti uusiutumaan sopeutuakseen jatkuvasti muut-
tuvaan ilmapiiriin. Juuri tdmé& vaatiikin organisaatioilta oppimiskykyd, luo-
vuutta ja innovatiivisuutta. (Viitala 2013, 18.) Mahdollisuus oppimiseen ja kehit-
tymiseen lisdd my0s tyontekijoiden sitoutuneisuutta organisaatiota kohtaan.
Tyontekijan sitoutumista pidetddn tarkednd asiana organisaation kannalta, koska
sitoutunut henkilo edistdd yrityksen toiminnan laatua, tavoitteiden saavutta-
mista ja jatkuvaa kehittymistad. (Viitala 2013, 85-88.) Organisaatioissa tulisikin
olla rakenteita, jotka edesauttavat tyontekijoiden sitoutumista organisaatiota
kohtaan.

Organisaation rakennepddomaksi laskettava dokumentoitu tieto on organi-
saatioissa esiintyvaa eksplisiittistd tietoa, joka on ndkyvas, siirrettdvad, jaettavaa
ja arvioitavaa. Tiedon dokumentoiminen on hyodyllistd organisaatiolle, silld sen
avulla toimintaa voidaan suunnata tavoiteltuun suuntaan. (Lénnqvist ym. 2005,
45.) Yhteen koottu tieto tukee myos tyontekijoiden oppimista tarjoamalla heille
tietoa organisaatioon aikojen saatossa kerddntyneistd kokemuksista, toimin-

noista ja strategioista (Barros, Ramos & Perez 2015, 46).
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2.3 Tietimyksenhallinta

Lonnqvistin ym. (2005, 120) mukaan tietimyksenhallinnan tehtdvana on saada
organisaatiossa oleva tieto henkildston saataville. Tietdmyksenhallinnan keski-
Ossd voidaan sanoa olevan organisaation sisdltdvan tiedon, taidon, osaamisen ja
viestinndn hallinnointi ja johtaminen. Silld voidaan tarkoittaa myos jo kdytetta-
vissd olevien tietojen ja kokemusten siirtamistd tilanteisiin, joissa ne ovat uusia ja
taten luovat uutta arvoa. Tietdmyksenhallinta onkin ikddn kuin organisaatiossa
olevien tietoresurssien uudelleenkédyttod, jonka avulla organisaation inhimillista
pddomaa ja aineetonta omaisuutta voidaan hallita. Sen tavoitteena on edistdd or-
ganisaation kilpailukykyd muun muassa tehokkaalla tiedon jakamisella, ole-
massa olevan tietdimyksen soveltamisella ja uuden tiedon luomisella. (Laihonen
ym. 2013, 51-52.) Inkisen (2016, 73) vditdskirjan mukaan organisaation laadukas
tietdimyksenhallinta on positiivisesti yhteydessd innovaatioiden tuottamiseen.

Stenberg (2012) on tutkinut vditdskirjassaan aineettoman pddoman ja tiedon
jakamisen vilistd yhteyttd. Hinen mukaansa tiedon hankintaa, luomista ja jaka-
mista voidaan pitdd prosesseina, jotka synnyttdvit aineetonta padomaa sosiaali-
sen vuorovaikutuksen kautta (Stenberg 2012, 209). Mikali siis ymmadrramme ai-
neettoman pddoman tiedosta rakentuvina organisaation rakenteina ja resurs-
seina, voidaan tietimyksenhallinta vuorostaan ymmartdd organisaatiossa ole-
vina prosesseina ja kdytdnteing, joilla aineetonta pddomaa yritetddn lisdtd orga-
nisaatiossa.

Yksi tunnetuimpia tietimyksenhallintaan liittyvid malleja on Nonakan ja
Takeuchin (1995) luoma SECI-malli (Kuvio 2), jonka avulla tiedon levidmisti ja
prosessoimista organisaation sisilld voidaan tarkastella yksityiskohtaisesti. Mal-
lissa tieto muuttuu jatkuvasti hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon vililld, ja kyseinen
prosessi on titen jaettu neljddn eri vaiheeseen. Nditd vaiheita kutsutaan sosialisaa-

tioksi, ulkoistamiseksi, sisdistimiseksi ja yhdistidmiseksi. (Lonnqvist ym. 2005, 121.)
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KUVIO 2. Tiedon levidmistd ja prosessointia kuvaava SECI-malli (Nonaka & Ta-
keuchi 1995)

Sosialisaatiovaiheessa ihmiset jakavat kokemuksiaan toistensa kanssa ja luovat ta-
ten hiljaista tietoa yhdessa esimerkiksi mentaalimallien muodossa. Talloin hiljai-
nen tieto voi jakaantua ilman kielellistd ulottuvuutta esimerkiksi havainnoinnin
kautta. Ulkoistamisvaiheessa tieto muuttuu hiljaisesta eksplisiittiseksi, jolloin tie-
dosta syntyy erilaisia hypoteeseja, malleja ja késitteitd. Tdssd vaiheessa syntyy
siis uutta eksplisiittista tietoa. Tastd siirrytadn yhdistimisvaiheeseen, jossa uusi eks-
plisiittinen tieto liitetddn jo olemassa olevaan eksplisiittiseen tietoon. T4lloin ih-
miset yhdisteleviit ja liittdvét tietoa yhteen esimerkiksi erilaisten dokumenttien
ja tapaamisten avulla. Eksplisiittistd tietoa siis lajitellaan, lisdtdédn, yhdistelldan
ja luokitellaan, minkd johdosta syntyy uutta tietoa. Mallin viimeistd vaihetta kut-
sutaan sisdistimiseksi, jolloin ihmiset sisdistdvdt olemassa olevan eksplisiittisen
tiedon uudeksi hiljaiseksi tiedoksi. Néin tiedosta tulee osa ihmisen paivittdista
toimintaa ja rutiinia. Tamaén jdlkeen koko prosessi alkaa alusta. (Nonaka & Ta-
keuchi 1995, 62-70.)

SECI-mallin yhteydessd voidaan puhua my0s neljdsta eri tietovarannosta,
jotka syntyvét tiedonluomisen avulla, ja jotka my6s luovat uudelle tiedon luomi-
selle perustan. Nditd tietovarantoja ovat kokemusperdiset, kisitteelliset, systeemiset

seké rutiinitiedon tietovarannot. Kokemusperdiiset tietovarannot koostuvat hiljaisesta
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tiedosta, joka on syntynyt organisaation jasenten yhteisistd kokemuksista. T4l-
laista tietoa on hyvin vaikea jdljitelld tai kopioida, jolloin se on merkittdva tieto-
varanto yrityksen kilpailun kannalta. Kisitteelliset tietovarannot tarkoittavat eks-
plisiittistd tietoa, joka on esitetty symbolisessa tai kasitteellisessdé muodossa. Ne
syntyvat henkiloston ja asiakkaiden kokemuksista organisaatiosta, ja liitty vt esi-
merkiksi tuote- ja brandiominaisuuksiin. Systemaattiset tietovarannot koostuvat
vuorostaan eksplisiittisestd tiedosta, joka sijaitsee dokumenteissa ja digitaalisissa
tietokannoissa. Téllainen tieto on helposti siirrettdvissd. Rutiinitiedon varannot
koostuvat taas hiljaisesta tiedosta, joka on ankkuroitunut organisaation kaytan-
toihin ja toimintoihin. Esimerkiksi organisaation kulttuuri ja ilmapiiri ovat rutii-
nitietoa. (Huotari 2005, 143-144.)

Tieto- ja viestintdteknologialla on tietimyksenhallinnalle oma merkityk-
sensd. Teknologiaa voidaan hyodyntdd monin eri tavoin tietdmyksenhallinnan ja
aineettoman padoman tukena, silld sen avulla tieto on saatavilla ajasta ja paikasta
riippumatta. Teknologian kdyton ndhdadankin tehostavan tiedon késittelyd, jaka-
mista ja varastointia organisaatiossa. Keskeisind teknologisina tytkaluina voi-
daan kéayttdd esimerkiksi tietokoneita, ohjelmistoja, mobiililaitteita ja tietoverk-
koja. (Kujansivu ym. 2007, 123.) Organisaatioilla onkin usein kédytossddn sisdinen
tiedonkdésittely- ja viestintdjdrjestelmd, jota kutsutaan intranetiksi. Intranet voi
parhaimmillaan olla tehokas véline organisaation tuottavuuden lisddmiseksi,
silld se mahdollistaa nopean ja laajan tiedonjakamisen tyontekijoiden kayttoon.
(Gamble & Blackwell 2001, 163.)

Stenberg (2012) on vditoskirjassaan tutkinut tiedon jakamista organisaa-
tiossa hyvin laajasti. Hinen saamiensa tulosten mukaan esimerkiksi tietomaéard,
miesten vastuualueet, vanhat toimintatavat ja kiire ovat tekijoits, jotka toimivat
esteind tiedon jakamiselle organisaatiossa. Tiedon jakamista tehostavat vuoros-
taan tyontekijoiden vaikuttamismahdolliset, toimintaa tukevat tietojdrjestelmat,
tyontekijoiden vilinen luottamus seké palkitsemisjdrjestelmit. Tiedon jakamisen
kannalta on myos tdrkedd, ettd se mielletddn lahtokohtaisesti tychon liittyvaksi

perusosaamiseksi. (Stenberg 2012, 213-215.)



3 TYOSSA OPPIMINEN

Tama padluku késittelee tyossd oppimista. Ensimmdisessd alaluvussa keskityn
tarkastelemaan tytssd oppimista yleisesti ja madrittamaan sen kasitteellisesti. Ta-
mén jdlkeen siirryn tarkastelemaan tyossd oppimisen eri muotoja ja mahdollisia
haasteita kutakin omissa alaluvuissaan. Ennen varsinaisen tyossa oppimisen tar-
kastelua on kuitenkin syytd lyhyesti madrittdd, ettd mitd oppiminen tarkoittaa
tassd tutkimuksessa.

Oppimista voidaan kuvata monella eri tavalla. Oppiminen on esimerkiksi
muuttumista, uusiutumista, kehittymistd, kasvua ja kypsymistd. Yksityiskohtai-
semmin silld voidaan tarkoittaa prosessia, jossa yksilo omaksuu muun muassa
uusia tietoja, taitoja, asenteita, kokemuksia ja kontakteja, jotka jollain tapaa
muuttavat hidnen toimintaansa. (Sydanmaanlakka 2012, 32-33.) Kuten jo tutki-
muken Johdanto-luvussa mainitsin, Billett (2001) on vuorostaan médritellyt op-
pimisen jatkuvaksi tiedon rakentamisen, vahvistamisen ja tehostamisen proses-
siksi. Oppimiseksi lasketaan my6s se, kun jo olemassa olevaa tietoa kadytetddn
uudessa kontekstissa (Eraut 2000, 114). Ndiden maéédritelmien perusteella nayt-
taisi siltd, ettd tiedon ja oppimisen vilinen yhteys on vahva. Tassd tutkimuksessa
oppiminen ymmarretddnkin vahvasti tietoon liitettynd prosessina, jossa yksilon
kehittyminen ja oppiminen pohjautuvat seké jo olemassa olevan tiedon ettd uu-
den tiedon prosessointiin, muokkaantumiseen ja omaksumiseen, jonka seurauk-

sena yksilon toiminta muuttuu.

3.1 Tyo0ssd oppimisen madrittelya

Lahtokohtaisesti oppimisen ja tyon voidaan ndhda olevan riippuvaisia toisistaan,
silld oppiminen tapahtuu jatkuvasti ajattelun ja tekemisen kautta (Billett 2001,
21). Tama vdite saa tukea esimerkiksi Collinin (2007, 202) tutkimuksesta, jonka
mukaan tyontekijdt usein kuvaavat tyossd oppimista prosessiksi, jossa oppimi-

nen tapahtuu tyossd tekemisen kautta. Toisin sanoen oppiminen tydssd tapahtuu
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ikddn kuin tyon tekemisen sivutuotteena, esimerkiksi tyohon kuuluvan ongel-
manratkaisun ja arkipdivédisten tyotehtdvien yhteydessd. Tyossd oppimisen pe-
ruspiirteitd onkin, ettd tyoskentelyn keskeinen tavoite ei ole oppiminen vaan itse
tyonteko. Tamén seurauksena tyontekijan voi olla vaikea hahmottaa, mitd hin
tarkalleen ottaen oppii tyota tehdessaan. (Collin 2007, 203.) Tédllainen tekemiseen
perustuva oppiminen on luonteenomaista ainakin rakennusalalla, jossa tutki-
musten mukaan tyossd oppiminen perustuu pitkélti pdivittdiseen tekemiseen,
kuten uusien koneiden ja tyokalujen kayttoon (Styhre, Josephson & Knauseder
2006, 94).

Yksityiskohtaisemman kuvan tydssd oppimisesta antaa Raelin (2008, 5-6),
jonka mukaan tyossd tapahtuva oppiminen voidaan ymmadrtdd osana ihmisen
luonnollista olevana olemista. Tdlloin tydssd oppimista voidaan kuvata seitse-
maén eri ominaisuuden kautta. Ensinnékin tydssd oppimisen voidaan ndhda ole-
van itseohjautuvaa. Toiseksi, tyossd oppiminen voidaan nahdé [uovana prosessina,
silld tyossd oppimisella ei ole ennalta médrattyjd padmadrid tai kdytéanteitd, jol-
loin tydntekijd joutuu itse médrittamé&dn ne. Kolmanneksi, tydssd oppiminen ta-
pahtuu itse tekemisen kautta. Neljanneksi, tyossd oppiminen on sidottuna oppijan
tunteisiin. Viidenneksi, tyossd oppiminen on reaaliaikaista, jolloin oppiminen to-
teutuu aidoissa ja luonnollisissa tilanteissa. Kuudenneksi, tyossda oppiminen on
jatkuva prosessi, joka ei lopu koskaan. Seitsemanneksi, tyossd oppiminen voidaan
ndhda refleksiivisend prosessina. (Raelin 2008, 5-6.)

Collinin (2007) mukaan tydssd oppimisen voidaan ndhda tapahtuvan aikai-
sempien kokemusten kautta. Bratton, Callinan, Forshaw & Sawchuk (2007, 220)
liittavat tahan refleksiivisen oppimisen kasitteen, jonka mukaan aikuiset oppivat
reflektion avulla. Reflektointi on aikaisempien kokemusten havainnointia ja poh-
dintaa yksin sekd yhdessd muiden kanssa. Sen tehtdvana on ylldpitdd oppimista
tekemisen ja ajattelun valilld. Tyossd oppimisen voidaankin ndhdéd perustuvan
tyOstd saatuun palautteeseen, kokemusten arviointiin sekd yhteisen tietimyksen

rakentamiseen (Poikela & Jarvinen 2009, 178-180). Myos Syddanmaanlakka (2012,
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62) kuvaa palautteen merkitysta niin yksilon, tiimin kuin koko organisaation op-
pimiselle. Raelinin (2008, 2) mukaan tyossd oppimisen refleksiivinen luonne on
keskeinen tekijd, mika erottaa sen perinteisestd kouluoppimisesta.

Tyopaikalla tapahtuvan oppimisen yhteydessad on puhuttu yleensd oppimi-
sen tilannesidonnaisuudesta. Tama lahestymistapa nédkee aikuisen oppijana, joka
rakentaa sekd tietoisesti ettd tiedottomasti uutta tietoa toimintansa kautta siina
kontekstissa ja kulttuurissa, missd hdan on. Télloin hédnen tietonsa ja asiantunti-
juutensa myos kehittyvit sen kontekstin kautta, missd hdan on. (Bratton ym. 2007,
228-229.) Esimerkiksi tyotehtdvit ja tyon toimintaympaéristo, joka pitdd sisadllaan
muun muassa ihmiset, ilmapiirin ja johtamisen, vaikuttavat siihen, mitd tyoym-
péristossd voidaan oppia (Collin 2007, 206-207). Toisin sanoen oppiminen on so-
siaalistumista siihen kulttuuriin, missd oppiminen tapahtuu. Sosiaalistumisen
seurauksena yksilot omaksuvat kulttuuriin kuuluvia arvoja, asenteita, normeja,
uskomuksia ja toimintatapoja. (Tynjadlda 2004, 129.) Tédten tyossd oppimista ei tule
nahda pelkdstddan yksilollisend ilmiond, vaan sosiaalinen ulottuvuus liittyy sithen
vahvasti.

Ty6ssd oppimisen sosiaalista ulottuvuutta painottavat myos Huotari ym.
(2005, 67), joiden mukaan sosiaalinen vuorovaikutus on valttdaméatontd hiljaisen
tiedon siirtymisen kannalta organisaatiossa. Hiljainen tieto sisdltdd niitd koke-
muksia ja kompetensseja, jotka mahdollistavat ihmisen toiminnan yhteistydssa
ja oppimisessa. Hiljaisen tiedon voidaankin ndhdé olevan tiedon ja osaamisen
valittamistd sosiaalisesti. (Huotari ym. 2005, 67.) Tutkimusten mukaan esimer-
kiksi rakennusalan tyontekijdt painottavat verbaalisen vuorovaikutuksen kolle-
goiden ja tyokavereiden kanssa olevan tdrked pdivittdisen tyossd oppimisen
mahdollistaja (Styhre ym. 2006, 94).

Yhteenvetona todettakoon, ettd tyossd oppiminen voidaan ndhdd hyvin
moniulotteisena prosessina. Tassd tutkimuksessa tydssa oppimisella tarkoitetaan
tyopaikkakontekstissa tapahtuvaa prosessia, jossa ihminen oppii eli omaksuu,
muokkaa ja prosessoi tietoa tyonsd kautta erilaisin tavoin. Seuraavaksi siirry-
taankin tarkastelemaan konkreettisemmin tyossd oppimisen erilaisia muotoja,

joiden kautta oppiminen ilmenee tyopaikalla.
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3.2 Tyo6ssd oppimisen erilaiset muodot

Tyopaikalla tapahtuvaa oppimista voidaan kdytdnnossa luonnehtia monien eri
muotojen kautta. Euroopan neuvosto (2019) on jakanut oppimisen muodot for-
maalin, non-formaalin ja informaalin oppimisen muotoihin. Tieteellisessd maail-
massa on kdytetty paljon samanlaista jaottelua. Seuraavaksi tarkastelenkin kuta-

kin oppimisen muotoa erikseen omissa alaluvuissaan.

3.2.1 Formaali oppiminen

Vahervan (1998, 158) mukaan Dohmen (1996) on luonnehtinut formaalia oppi-
mista organisoiduksi ja strukturoiduksi oppimisen muodoksi, jonka tavoitteena
on suorittaa jokin todistus tai sertifikaatti. Formaalissa oppimisessa oppiminen
on tavoiteltua, ja se noudattaa opetussuunnitelmaa tai opetusohjelmaa (Euroo-
pan Neuvosto 2019). T4lloin se tapahtuu pitkilti erilaisten kurssien ja koulutus-
ohjelmien kautta. Formaalin oppimisen tarkoituksena on tarjota tyontekijoille
mahdollisuus oppia taitoja ja tietoja, joiden avulla he pystyvit parjaaméadan pa-
remmin tyossadn (Manuti, Pastore, Scardigno, Giancaspro & Morciano 2015, 4).

Vahveran (1998, 161) mukaan henkilostokoulutusta voidaan pitdd yhtena
formaalin oppimisen muotona. Organisaatiot voivat tarjota tyontekijoilleen eri-
laisia rakennettuja oppimistilanteita, kuten koulutuksia, kursseja, seminaareja ja
tutkintoja, joiden tarkoituksena on kehittdd tyontekijoiden ammattiosaamista.
(Moilanen 2001, 143-146.) Nama koulutukset voivat olla itse organisaation jdrjes-
tamid tai jonkun ulkopuolisen toimijan toteuttamia. Samoin koulutukset voivat
olla lyhyt- tai pitkédkestoisia. Lyhyiden koulutusten avulla tyontekijat kykenevit
pdivittdmaan tietojaan ja oppimaan tyossé tarvittavia konkreettisia taitoja. Pitkéa-
kestoiset koulutukset vuorostaan liittyvit enemman kisitteellisten tietojen ja tai-
tojen hankkimiseen, jolloin se my6s tukee vahvemmin tydntekijoiden ammatilli-
sen osaamisen kehittymista. (Viitala 2013, 199-200.)

Formaalin oppimisen ndkokulmasta oppiminen ty6paikalla voi olla tyonte-
kijdlle omaehtoista tai itseohjautuvaa, jolloin yksilo pyrkii oppimaan itsendisesti.

T&lloin oppiminen voi tapahtua esimerkiksi kirjallisen materiaalin lukemisen
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kautta. Oman tyoskentelyn tarkastelu kriittisesti mahdollistaa my6s omaehtoi-
sen oppimisen. (Moilanen 2001, 143-146.) Omaehtoinen oppiminen voi olla my6s
verkkopohjaista, jolloin puhutaan verkko-oppimisesta(e-learning). Sen avulla
tyontekijat pystyvét tieto- ja viestintdteknologiaa kayttamadlld osallistumaan
kursseille ja koulutuksiin etdnd verkon kautta. Verkko-oppimisen eduksi laske-
taan, ettd sen avulla tyontekijdt voivat opiskella ajasta ja paikasta riippumatta.

(Viitala 2013, 198-200.)

3.2.2 Non-formaali oppiminen

Non-formaali oppiminen on my6s oppimista varten rakennettu tilaisuus. Non-
formaalin oppimisen erona formaaliin oppimiseen on se, ettd siind oppimisella ei
ole mitddn formaalia, esimerkiksi tutkintoon tai patevyyteen johtavaa, tavoitetta.
(Bratton ym. 2007, 220.) Euroopan Neuvoston (2019) antaman méédritelman mu-
kaan non-formaalissa oppimisessa oppiminen on tarkoituksellista, mutta se ei
noudata mitddn formaalia opintosuunnitelmaa tai arviointia.

Organisaatioiden on syytd pystyd tarjoamaan tyontekijoille tilaisuuksia ja
mahdollisuuksia, joissa he voivat keskustella toistensa kanssa avoimesti yhtei-
sistd asioista. Tamdn seurauksena ihmiset voivat oppia toisiltaan, saada pa-
lautetta sekd luoda verkostoja, joiden avulla tystd voidaan ldhted kehittamaan.
(Moilanen 2001, 100.) Non-formaalin oppimisen ndkokulmasta organisaatiot voi-
vatkin tdten jdrjestdd tyopaikoillaan oppimista tukevia tilanteita. Néaissd tilan-
teissa on usein koulutuksellinen luonne, ja niiden tarkoituksena on kehittdd ryh-
médn osaamista tarjoamalla kaikille jasenille samanaikaisesti samanlaisia késit-
teitd, tietoja ja kehyksid oppimisen ja kehittymisen tueksi. Kyseiset oppimista tu-
kevat tilanteet voivat olla luonteeltaan joko informatiivisia tai osallistavia. (Vii-
tala 2013, 202.)

Kehityskeskustelut ovat yleisesti eri organisaatioissa kdytettyja kdytanteitd,
joita esimiehet kdyvét alaistensa kanssa systemaattisesti. Keskusteluiden tavoit-

teena on tukea ja arvioida yksilon kehittymistd, tyon tuloksellisuutta seka
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avointa kommunikaatiota. Keskusteluissa voidaan kdyda ldapi monenlaisia tyds-
kentelyyn liittyvid asioita, kuten tyontekijin omia henkilokohtaisia tavoitteita,
yleistd suoriutumista, arvoja ja toimintatapoja, nykyisen tyon edellyttamaa osaa-
mista sekd tyontekijan kehittymistarpeita ndihin osa-alueisiin liittyen. Ne edes-
auttavat yhteisymmarryksen muodostumista ja kokemuksista oppimista tulevan
toiminnan suunnitteluun ja kehittymiseen liittyen. (Syddnmaanlakka 2012, 92-
94.) Tamén tutkimuksen ndkokulmasta kehityskeskustelut voidaankin ndhda
non-formaaleina oppimistilanteina, jossa tyontekijit rakentavat esimiehensa
kanssa tietoisesti yhteistd tietoa tyontekijoiden tyotd koskevasta suoriutumisesta,

kehittymisestd sekd odotuksista.

3.2.3 Informaali oppiminen

Informaali oppiminen liittyy arkipdivdisiin tilanteisiin, jossa ihminen oppii pit-
kalti tahattomasti ja tiedostamattomasti (Euroopan Neuvosto 2019; Heikkinen &
Tynjala 2012, 20). T&lloin oppiminen ei ole niinkdén tavoitteellista, vaan se tapah-
tuu ikddn kuin tyoskentelyn oheistuotteena. Se ilmenee tyossd esimerkiksi ongel-
manratkaisutilanteissa, joissa tyontekijd pyrkii l1oytdamé&an ratkaisun tydssd esiin-
tyvdan ongelmaan. (Manuti ym. 2015, 5.)

Vahveran (1998, 169) mukaan hiljainen tieto on keskeinen informaalia op-
pimista tukeva tekijd. Talloin etenkin vuorovaikutuksella ndyttdisi olevan suuri
vaikutus tyossd oppimiselle. Moilanen (2001, 143) painottaakin vuorovaikutuk-
sen merkitystd oppimisessa. Tyossd oppimisen nakokulmasta keskustelu kolle-
goiden ja tyckavereiden kanssa luovat hyvid mahdollisuuksia oppimiselle. Op-
pia voi esimerkiksi pyytdmalld muilta apua ja kyselemailld tarvittavia tietoja
tyonsd tueksi. Myos muiden kokemuksista, virheistd ja erehdyksistd voi oppia.
(Moilanen 2001, 144-145.) Lisdksi tiimityoskentely ja tyopalaverit voivat olla te-
hokkaita vuorovaikutukseen kytkettyjd informaalin oppimisen muotoja. Tiimi-
tyoskentelyn kautta jasenet voivat yhdessd arvioida toimintaansa ja tdten kehit-
tdd osaamistaan. Vuorostaan palaverien avulla tyontekijat kykenevét esimerkiksi
saamaan uutta tietoa sekd kehittimddn ajatteluaan ja vuorovaikutustaitojaan.

(Viitala 2013, 202-203.)
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My6s ulkomailla tehdyt tutkimukset tukevat pdivittdisen vuorovaikutuk-
sen merkitystd tyossd oppimiselle. Tyontekijdt saavat tyonsd kautta uusia ideoita,
taitoja ja tietoa etenkin informaalien oppimistilanteiden kautta. Télld tiedon li-
sddantymiselld onkin nédhty olevan yhteys organisaatioiden kilpailukykyyn. Tut-
kimuksissa on havaittu organisaatioiden yha useammin jérjestavan tyontekijoil-
leen erilaisia tilanteita, jotka rohkaisevat ihmisid jakamaan tietoa toistensa
kayttoon on ndhty olevan yhteydessd parempiin oppimistuloksiin tyopaikalla.
Toimiakseen tdmd vaatii oppimista tukevan organisaatiokulttuurin, jolla on
ndhty olevan suuri merkitys organisaation tiedon jakamiselle ja tyontekijoiden
tyossd oppimiselle. (Li, Brake, Champion, Fuller, Gabel & Hatcher-Busch 2008,
360.)

Informaalin oppimisen nikokulmasta tydpaikoilla voidaan jdrjestdd myos
ohjausta tyontekijoille. Talloin tyontekijdlle nimetddn kokeneemmasta tyonteki-
jastd ohjaaja, jonka tehtdvdnd on tukea tyontekijan oppimista ja suoriutumista
sellaisissa tyotehtdvissd, jotka olisivat muutoin liian vaikeita pelkéstdan tyonte-
kijan itsensd suorittamiseksi. Téllaisia tilanteita ovat esimerkiksi erilaiset ongel-
manratkaisutilanteet joissa ohjauksen seurauksena tyontekijd pystyy omaksu-
maan ja oppimaan uutta tietoa ohjaajansa kautta. (Billett 2001, 34-35.)

On syytd huomioida, ettd vaikka tyossd oppimista kuvataan usein luonteel-
taan informaaliseksi oppimiseksi, tarvitsee se rinnalleen myos formaalia oppi-
mista. Informaalin oppimisen kautta syntyy usein hiljaista tietoa, joka on tarke&a
esimerkiksi tyontekijan asiantuntijuuden ja osaamisen kehittymisen kannalta.
Tdamad hiljainen tieto on kuitenkin hyva saada ndkyvéksi, silld se saattaa paljastaa
tyon kannalta epdtarkoituksenmukaista tai vadristynyttd hiljaista tietoa. Hiljai-
sen tiedon nidkyvédksi tuomisen voidaan ndhda oppimisen kautta tuottavan rat-

kaisuja ty0ssé esiintyviin ongelmatilanteisiin. (Tynj&la 2011, 88 - 89.)
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3.3 Tyossd oppimisen haasteita

Vaikka oppimisen voidaan ndhdd olevan vahvasti osana pdivittdistd tyoskente-
lyd, moni organisaatiossa tai tyossd esiintyvéd asia voi toimia esteend tai rajoit-
teena tydssd oppimiselle. Tama alaluku tarkasteleekin mahdollisia tyopaikalla
tapahtuvan oppimisten esteitd, haasteita ja rajoitteita eri nakokulmista kéasin.

Tyossd oppimisten esteet voivat johtua hyvin erilaisista asioista. Esimer-
kiksi Billettin (2001, 84) mukaan ihminen voi tyonsd kautta oppia asioita, jotka
ovat itse tyon kannalta sopimattomia tai asiattomia. Téllaisia asioita ovat muun
muassa vaarallisten tydskentelytapojen omaksuminen tyopaikan kaytantoihin
tai suvaitsemattomuuden ilmeneminen tyoyhteisossd. Tyodyhteisossd voi myos
esiintyd muitakin haasteita oppimiselle. Erilaiset arvoristiriidat, esimiestyo¢ ja
tyoyhteisossd esiintyvit ristiriidat haittaavat oppimista. Esimerkiksi tydpaikan
kulttuurissa esiintyvé erilaisuuden seké virheiden tekemisen sallimattomuus voi
vdhentdd oppimisen ja kehittymisen mahdollisuuksia tyoyhteisossd. (Moilanen
2001, 138-139.)

Joskus esteend oppimiselle voidaan ndhdé olevan se, ettd tyontekijat eivét
pddse tyossddn osallistumaan aktiviteetteihin tai tyotehtdviin, joissa he voisivat
pddstd kdyttdimadan osaamistaan ja asiantuntijuuttaan hyvékseen. Toisaalta oppi-
minen voi myos estyd siten, ettd tyontekija joutuu tyoskenteleméadn tyotehtdvien
parissa, joiden suorittamiseen hanelld ei ole tarvittavaa osaamista eikd tdten
pysty suorittamaan niitd ilman ulkopuolista ohjausta. (Billett 2001, 86-87.) Tahan
voi olla monia erilaisia syitd, joista osa liittynee resurssipohjaisiin ongelmiin.
Moilanen (2001, 138-139) on maininnut ainakin rahan- ja ajanpuutteen luovan
rajoitteita, jotka estavit tydssa tapahtuvaa oppimista.

Alastalo (2016) on tutkimuksessaan selvittanyt nopean oppimisen esteitd
rakennusalalla. Tulosten mukaan ajanpuute on todettu merkittdvaksi oppimisen
esteeksi, silld kiire rajoittaa esimerkiksi reflektoinnin ja arvioinnin tekemista op-
pimisten kannalta. Syy kiireelle on rakennusalan projektimaisessa luonteessa. Li-
sdksi taipumuksen yksikehdiseen oppimisen nahtiin rajoittavan oppimista. Yk-
sikehdisessd oppimisessa tyossd esiintyvid virheitd pyritdan korjaamaan pinta-

puolisesti, jolloin virheiden korjaamisessa ei keskityta virheiden taustalla olevien
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ongelmien varsinaisiin syihin. Sen seurauksena samoja virheitd toistetaan hel-
pommin jatkossa. Myos suunnittelu- ja toteutumisvaiheiden vililld olevan hei-
kon kommunikaation on todettu haittaavan nopeaa oppimista rakennusalalla.
(Alatastalo 2016, 99.)

Suunnittelu- ja toteutumisvaiheiden vilisen kommunikaation ongelmalli-
suus saa tukea my06s muista tutkimuksista, joiden mukaan rakennustyomaiden
tyontekijdt toivovat lahempédd vuorovaikutusta suunnittelijoiden kanssa. Tallai-
nen vuorovaikutus lisdisi eri vaiheiden tyontekijoiden ymmarrystd toistensa
tyostd, mistd olisi hyotyd koko organisaation oppimisen ja suoriutumisen kan-
nalta. (Styhre ym. 2006, 94). Collinin ja Paloniemen (2008, 177) tekemén tutki-
muksen mukaan suunnittelijatason tyontekijoilld ei ole kiireen takia mahdolli-
suutta henkilokohtaisesti tavata asiakkaitaan, jolloin hiljaisen tiedon jakaminen
henkilokohtaisten kokemusten kautta on my6s haasteellista.

My0s tyossd oppimisen esteitd tietojohtamisen ndkokulmasta on tutkittu ra-
kennusalalla. Keskeisimpind esteind tdstd ndkokulmasta nayttdisi olevan hiljai-
sen ja ndkyvan tiedon saatavuuteen liittyvit ongelmat. Lisdksi tehokkaan tiedon
taltioimiseen ja jakamiseen liittyvan tyokalun puuttuminen on koettu oppimisen
kannalta ongelmalliseksi. (Alastalo 2016, 100.) Muissa tutkimuksissa on havaittu,
ettd esimerkiksi vdhdinen luottamus tyontekijoiden vélilld on yhteydessd hei-

kompaan tiedonjakoon tyopaikalla (Rutten, Blaas-Franken & Martin 2016, 208).



4 TUTKIMUSTEHTAVA JA TUTKIMUSKYSY-
MYKSET

Taman tutkimuksen tehtdvéana on tarkastella erddn rakennusalan organisaation
tyontekijoiden kokemuksia tietojohtamisen merkityksestd tyossda oppimiselle.

Tutkimustehtédva koostuu kolmesta tutkimuskysymyksesta:

1. Miten tyontekijdt kuvaavat tiedon ja oppimisen luonnetta omassa tyos-
sdan?

2. Minkailaisilla organisaatiossa esiintyvilld kédytanteilld tietoa jaetaan tyon-
tekijoiden oppimisen tueksi?

3. Minkaélaisia tietoon ja oppimiseen liittyvid haasteita tutkittavat kuvaavat
oman tyonsd kannalta?

Ensimmdinen tutkimuskysymys keskittyy selvittdmé&dn tyontekijoiden kuvauk-
sia tiedon ja oppimisen luonteesta omassa tyossddn, silld niiden ymmartaminen
auttaa myos ymmaértamdan tietojohtamisen merkitystd oppimiselle. Toisen tut-
kimuskysymyksen tavoitteena on selvittdd, minkalaisten kédytanteiden kautta or-
ganisaatiossa jaetaan tietoa tyontekijoiden oppimisen tueksi. Tamén tarkastelu
auttaa hahmottamaan sitéd, ettd miten tietojohtaminen kdytannossa niakyy tyon-
tekijoiden arjessa. Kolmas ja viimeinen tutkimuskysymys tarkastelee vuorostaan

liittyen.



5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Hankkeen esittely, kohdeorganisaatio ja tutkittavat

Tama tutkimus on toteutettu itsendisesti, mutta sen aineisto on kerétty osana Jy-
vaskyldn yliopiston kasvatustieteiden laitoksen ja kauppakorkeakoulun suorit-
tamaa HeRMo-tutkimushanketta. HeRMo-hanke tutkii eettistd henkil6stojohta-
mista luovan toiminnan tukijana kasvuyrityksissd. Hankkeen ldhestymistapa on
etnografinen, ja sen aineistoa on kerdtty monimenetelmdistd tutkimusstrategiaa
hyodyntden. Aineistonkeruumenetelmind hankkeessa on kéytetty teemahaastat-
teluja, havainnointia sekd kyselyaineistoja. Hankkeen on mddrd valmistua
29.2.2020 mennessd. (Hermohanke 2019.)

Tutkimuksen kohdeorganisaatio on suomalainen kasvava rakennusalan
yritys. Organisaation alla toimii monia tytdaryhtioitd, jotka ovat keskittyneet tar-
joamaan erilaisia rakentamisen osa-alueisiin liittyvid palveluja. Tdllaisia erilaisia
osa-alueita ovat muun muassa perinteiseen rakentamiseen liitetyt alueet, kuten
asuntorakentaminen, putkiremontit ja hankekehitys. Ndiden lisdksi yrityksessa
toimii my®os dlypalveluihin keskittyva puoli, jonka tarkoituksena on kehitt&a ra-
kentamisen tuottavuutta muun muassa teknologiakehityksen kautta. Kokonai-
suudessaan organisaatiossa tyoskentelee noin 300 ihmistd. Organisaatiolla on
kdytossddn esimiesrakenne, jossa yhtd esimiestd kohtaan on nimetty vain muu-
tama alainen. Esimiesasemassa olevia henkil6itd on organisaatiossa siis paljon.
Rakennusalan jatkuvasta muutoksesta johtuen organisaation tavoitteena on kes-
kittyd uudenlaisen organisaatiokulttuurin kehittdmisen myota koko rakennus-
alan uudistamiseen. Taman seurauksena organisaatiossa on ollut kiinnostusta li-
satd kdytanteitd pdivittdiseen toimintaansa, jotka lisdisivat tyontekijoiden auto-
nomiaa, itseohjautuvuutta, tychyvinvointia ja tyossa jaksamista.

Haastatteluja organisaatiossa tehtiin yhteensa 28, joista sain tutkimuskayt-

tooni 12 kappaletta. Valitut haastattelut valikoituvat tutkimukseeni satunnaisesti
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hankkeen vastuuhenkilon toimesta. Haastattelujen kesto vaihteli 15 minuutista
90 minuuttiin. Litteroitua aineistoa oli yhteensa 142 sivua. Hankkeen tutkijat ke-
rasivat haastatteluaineiston kohdeorganisaatiosta kevailla 2018. Tutkittavista
kaksi oli naisia ja 10 oli miehid. Kuusi haastateltavaa tyoskenteli padsaantoisesti
rakennustyomailla ja kuusi organisaation padkonttorilla erilaisissa tehtdvissa.

Lahes jokainen haastateltava tyoskenteli jonkinlaisessa esimiesasemassa.

5.2 Tutkimuskohde ja lihestymistapa

Tdamdn tutkimuksen metodologinen ldhestymistapa on laadullinen tapaustutki-
mus. Eskolan ja Suorannan (2014, 65) mukaan Yin (1987) on médrittanyt tapaus-
tutkimuksen empiiriseksi tutkimukseksi, joka kohdistuu todellisessa elaméanti-
lanteessa ja nykyajassa tapahtuvan ilmion tutkimiseen sen omassa ymparistossa.
Tapaustutkimus keskittyy yleensd yhteen tapaukseen, mutta toisaalta se voi tar-
kastella myos useampaa tapausta kerralla (Eskola & Suoranta 2014, 65). Tapaus-
tutkimukselle on oleellista, ettd tapauksesta kootaan tietoa monipuolisesti pyrki-
myksend ymmartdd ilmiotd syvillisemmin (Metsamuuronen 2008, 17). Taman
tutkimuksen ndkokulmasta tavoitteena on tarkastella tapauskohtaisesti kohde-
organisaatiossa esiintyvaa ilmiotd, jonka keskiossd on tietojohtamisen merkitys
tyossd oppimiselle tyontekijoiden kokemana.

Yleisesti laadullisen tutkimuksen lahtokohtana on kuvata todellista eldmaa.
Silloin todellisuus tulee ndhdd moninaisena ilmiond, jolloin ilmididen ja tapah-
tumien vililld voidaan 16ytdd monen suuntaisia suhteita. Tarkedd kuitenkin on
se, ettd tutkittavaa kohdetta pystytddn tutkimaan mahdollisimman kokonaisval-
taisesti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161.) Hirsjarvi ym. (2009, 181) esitta-
védtkin, ettd laadullisen tutkimuksen tavoitteena on ymmartdd tutkittavaa il-
miotd. Valitsin laadullisen ldhestymistavan tdhdn tutkimukseen juuri sen takia,
koska tavoitteenani on pyrkid ymmartdd ja kuvata tietojohtamisten merkitysta

tyOssd oppimiseen tutkittavien ndkokulmasta.
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Laadullista tutkimusta voidaan myos yleiselld tasolla luonnehtia fenome-
nologis-hermeneuttiseksi. Laineen (2018, 50) mukaan laadullinen tutkimus on fi-
losofisessa mielessd fenomenologista sikéli, ettd sen avulla voimme lisdtd ym-
mérrystaimme inhimillisen eldmé&n ilmiostd. Fenomenologian mukaan ihmisen
ymmadrtdminen ei voi tapahtua irrallaan siitd maailmasta missd hén elda. Talloin
etenkin ihmisten omat kokemukset ja niille annetut merkitykset korostuvat tut-
kimuksessa, silld ihminen rakentaa niitd eletyn maailmansa kautta. Laadulliseen
tutkimukseen liittyy aina my6s hermeneuttinen ulottuvuus, joka korostaa tulkin-
nan merkitystd. Tasta nakokulmasta tutkija tekee tutkittavien ilmaisemista koke-
muksista ja merkityksistd tulkintoja, joiden kautta han pyrkii ymmaértaméaan tut-
kittavaa ilmictd. Fenomenologis-hermeneuttisesti orientoituneella laadullisella
tutkimuksella voidaankin sanoa olevan kaksitasoinen rakenne, missid ensimmai-
nen taso perustuu tutkittavan antamiin ilmaisuihin ja merkityksiin koetusta ela-
maéstddn, joita tutkija pyrkii toisella tasolla tulkitsemaan muun muassa tematisoi-
malla ja kasitteellistamalld. (Laine 2018, 32-34.) Fenomenologis-hermeneuttinen
lahestymistapa ohjasikin koko tutkimusprosessiani. Taméan tutkimuksen nako-
kulmasta nden tutkittavat yksiloing, joiden kertomat asiat tutkittavasta ilmidsta
pohjautuvat heiddn omiin kokemuksiinsa ja merkityksiinsd siitd maailmasta,
jossa he eldvit. Tiedostan myds oman tulkintani merkityksen tutkijana aineiston
késittelyn kannalta.

Kiviniemen (2018, 73) mukaan laadullinen tutkimus on ikddn kuin prosessi,
jossa tutkimusprosessin eri elementit, kuten teorianmuodostus, tutkimustehtdva
ja aineistonkeruu, kehittyvit koko tutkimusprosessin ajan. Tamé patee myos té-
hén tutkimukseen, jossa koko tutkimusprosessi eteni teorian ja aineiston vélisen
vuorovaikutuksen mukaisesti. Koska aineisto oli saatavillani koko tutkimuspro-
sessin alusta ldhtien, pystyin lukemaan sitd rinnakkain teoreettisen lahdekirjalli-
suuden kanssa. Tlloin aineisto ohjasi teorianmuodostusta, ja teoria vuorostaan
ohjasi aineiston tulkintaa. Laadullisessa tutkimuksessa téllaista teorian ja aineis-

ton vilistd vuorovaikutusta voidaankin pitdd luontevana (Kiviniemi 2018, 78).
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HeRMo-hankkeessa laadullista aineistoa kerdttiin havaintojen ja teema-
haastatteluiden kautta. Tamén tutkimuksen aineistoksi valitsin kohdeorganisaa-
tiossa tehdyt teemahaastattelut. Eskolan ja Suorannan (2014, 86) mukaan haas-
tattelun avulla voidaan selvittdd, mitd haastateltavat ajattelevat jostain tietystd
asiasta. Haastattelun avulla tutkittavat pystyvat esittdméan ajatuksiaan ja miet-
teitddn mahdollisimman vapaasti, ja saatuja vastauksia voidaan myos selventda
tarvittaessa (Hirsjarvi ym. 2009, 205). Haastattelut soveltuivat hyvin tdimén tut-
kimuksen aineistoksi. Haastatteluiden avulla pystyin saamaan vastauksia esitta-
miini tutkimuskysymyksiin ja tutkimusongelmaan, joiden kiinnostus oli nimen-
omaan haastateltavien kokemuksissa ja ajatuksissa.

Teemahaastattelu on vuorostaan puolistrukturoidun haastattelun muoto,
jossa haastattelukysymykset kohdistuvat tiettyihin teemoihin. Tamé&n etuna voi-
daan ndhdd olevan se, ettd tutkimus keskittyy niihin aiheisiin, joita pidetddn tut-
kimuksen kannalta oleellisena. Tdlloin my®os tutkittavien voidaan ndhdd saavan
oma ddnensd kuuluviin paremmin. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 48.) Hankkeen
kayttama haastattelurunko koostui monesta erilaisesta teemasta, kuten luovuu-
desta, esimiestyostd, epdoikeudenmukaisuudesta, vuorovaikutuksesta, tuesta
sekd oppimisesta ja kehittymisestd. Teemahaastattelu soveltui hyvin timan tut-
kimuksen lahestymistapaan, silld eri teemoihin keskittyminen mahdollisti sen,
ettd tutkittavat keskittyivat puhumaan juuri tutkimuksen kannalta kiinnosta-
vista teemoista. Tama auttoi minua myos tutkijana keskittdimdan fokukseni tut-
kimuksen kannalta kiinnostaviin teemoihin. Vaikka oman tutkimustehtdvéani
kannalta oleellisimmat teemat keskittyivit etenkin vuorovaikutukseen, tukeen
sekd oppimiseen ja kehittymiseen, luin haastattelut kokonaisina. N&in varmistin,
ettd aineistosta ei jdisi huomaamatta tutkimustehtdvan kannalta oleellisia asioita.

Vaikka HeRMo-hankkeen aineistoa on kerdtty myos madrallisten kyselyi-
den kautta, en halunnut kayttaa niitd tdssa tutkimuksessa, silld ne eivét soveltu-
neet tutkimusaiheeseeni. Kyselylomakkeissa ei mitattu laajasti tietojohtamiseen
liittyvid ominaisuuksia, jolloin siitd saatu aineisto olisi ollut suppea. Sen sijaan

laadullisen haastatteluaineiston pohjalta p&dsin joustavammin tarkastelemaan
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tietojohtamisen moniselitteistd luonnetta ja sen yhteyttd tyossd oppimiseen haas-

tateltavien kokemusta ja kuvausten perusteella.

5.3 Aineiston analyysi

Toteutin aineiston analyysin kadyttamadlld laadullista aineistoldhtoistd sisal-
I6nanalyysia. Lahtokohtaisesti aineisto kuvaa tutkittavaa ilmioitd, jota voidaan
sanallisesti kuvata laadullisen analyysin avulla (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122). Si-
sdllonanalyysin avulla laadullisesta aineistosta voidaan tunnistaa keskeisid mer-
kityksid ja yhteensopivuuksia tutkittavasta ilmiostd (Patton 2002, 453). Tamd ana-
lyysimenetelma soveltuikin tutkimusongelmaani, silld halusin tarkastella aineis-
tossa tutkittavien antamia merkityksid ilmioille. Valitsin aineistoldhttisen sisal-
I6nanalyysin, silld aineisto oli kerdtty hankkeen toimesta ennen tdimén tutkimus-
prosessin aloitusta. Tdlloin minulla ei ollut mahdollisuutta vaikuttaa aineiston
sisdltoon etukateen esimerkiksi haastattelukysymysten muotoilujen kautta.
Alasuutarin (2012) mukaan aineistoa tarkastellaan aina tietyistd teoreettis-
metodologisista nakokulmista késin, silld sen avulla aineistosta pystytdan hel-
pommin tunnistamaan kysymystenasettelujen kannalta oleellisia asioita. Vaikka
analyysini olikin aineistoldhttinen, suoritin analyysin tutkimusongelmani nako-
kulmasta. Tédten kiinnostukseni analyysissa kohdistui etenkin aineiston sis&ltoi-
hin, joissa kasiteltiin tietojohtamiseen ja tydssd oppimiseen liittyvid asioita.
Koko analyysiprosessini eteni pitkalti Tuomen ja Sarajarven (2018, 123) esit-
taman kuvion mukaisesti. Siind analyysi alkaa haastattelujen litteroinnista ja
pdédttyy monien vaiheiden jdlkeen kokoavien kasitteiden muodostumiseen. Koko

analyysiprosessin etenemisvaiheet ovat ndhtavissa kuviosta 3.
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Haastattelujen kuunteleminen ja aukikirjoitus sana sanalta

Haastattelujen lukeminen ja siséltton perehtyminen

Pelkistettyien ilmausten etsiminen ja alleviivaaminen

Pelkistettyjen ilmausten listaaminen

Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen pelkistetyistd ilmauksista

¥

Pelkistettyjen ilmausten yhdistdminen ja alaluokkien muodostaminen

R 2

Alaluokkien yhdistdminen ja ylaluokkien muodostaminen niista

L 2

Ylgluokkien yhdistdminen ja kokoavan kisitteen muodostaminen

KUVIO 3. Sisédllonanalyysin vaiheet (Tuomi & Sarajarvi 2018)

Minun ei tarvinnut litteroida aineistoa, silld se oli toteutettu aikaisemmmin hank-
keen toimesta. Valmiin aineiston myotd aloitin analyysini lukemalla aineistoa
lapi. Luin jokaisen haastattelun kokonaisuudessaan useaan kertaan, ettd saisin
hahmotettua aineiston kokonaiskuvan selkedsti. Vasta kolmannella lukemisker-
ralla yliviivasin erivérisilld tusseilla tekstistd alustavien tutkimuskysymysteni
mukaan kohtia, joissa puhuttiin jollain tavalla tiedosta tai oppimisesta. Taméan
jdlkeen kokosin yliviivaamani kohdat tietokoneelle erilliselle tiedostolle, jolloin
minun oli helpompi ldhted analysoimaan tekstid tarkemmin. T&td analyysivai-
hetta voidaan kutsua aineiston pelkistdmiseksi, jossa pyrkimys on karsia aineis-
tosta pois kaikki ylimaddrdiset ja epdolennaiset asiat (Tuomi & Sarajarvi 2018, 123).

Muodostin yliviivaamistani aineistokatkelmista pelkistettyjd ilmauksia, joissa
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pyrin tiivistdmé&an aineistokatkelmassa esiintyvét asiat muutamaan sanaan. Esi-
merkki aineiston pelkistdmisestd tdimdn tutkimuksen analyysissa on nahtdvissa

taulukosta 1.

TAULUKKO 1. Esimerkki pelkistamisesté eli redusoinnista

Alkuperidisilmaukset Pelkistetty ilmaus

“Meidén intrakin niinku intra on heikko niinku et se on laadulli- | Heikot viestintdalustat
sesti kaytoltddan ja kayttolittymaltd kaikelta tavoiltaan aika
heikko.”

”Meilld on samanlaisia tyomaita varsinkin samoja samojen kate- | Tyémaiden vilinen puut-
gorioitten alla niin sitte kdytdis niitd 1api keskenddn kun sité tietoa | teellinen kommunikaatio
tulee joka tyomaalla lisdd niin nyt tuntuu et sitd ei ehka hyodyn-
netd siind mddrin missé sitd ois mahdollista hyddyntda ettd.”

“Yksi asia mis mun mielest ehkd kaipaa sellast tietynlaist kehi- | Tyomaiden  osallistami-
tystd on se ettd niinku t&lld hetkelldhén se kehitys tapahtuu tuolla | nen padtoksentekoon
ja tyomaata ei juurikaan osallisteta niihin muuta kun johonkin
sitte et tuolla on kehitetty tarpeeks pitkdlle et testataas sitd tyo-
maalla niin sellanen tietynlainen keskustelu ja siind kehitysvai-
hees otettais itseasias niinku enemmaén tyémaata mukaan.”

“Toki varmaan kaikille samat mahdollisuudet ettd se tuotais ylei- | Kurssituksista tiedottami-
seen tietouteen, mutta en tiedd mikd se paras keino tosiaan ois, | nen

mutta ehkd vahdn tdmmosis, ja sitte esim kaikkia ei tieddkddn
miti vois olla mitki auttais niin sitte vois tuoda esille ettd timmo-
sid kursseja meilld on porukka kayny.”

Aineiston pelkistimisen jdlkeen jatkoin analyysia klusteroimalla eli ryhmittele-
malld aineistoa. Klusteroinnin avulla laadullisen aineiston sisdltéd voidaan ryh-
mitelld muodostamalla erilaisia alaluokkia (Henry, Dymnicki, Mohatt, Allen &
Kelly 2016). Aloin etsid pelkistetyistd ilmauksista samankaltaisuuksia ja eroavai-
suuksia, joista lopulta muodostin tutkimuskysymysten alle erilaisia alaluokkia.
Tamén jdlkeen jatkoin ryhmittelyd muodostamalla alaluokista edelleen yldluok-
kia. Esimerkki aineiston klusteroinnista taméan tutkimuksen analyysissa on néh-
tavissd taulukosta 2, jossa alaluokkia on muodostettu yhdistamalld pelkistettyja

ilmauksia keskendan.
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TAULUKKO 2. Esimerkki aineiston ryhmittelystd eli klusteroinnista tdssa tutki-

muksessa

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Nékemyserot toimipisteiden valilld

Tyomaiden osallistaminen paatoksentekoon
Tyomaiden vélinen puutteellinen kommunikaatio

Palautteen puute toimipisteiden vélilld

Viestinnillinen kuilu

Kurssituksista tiedottaminen

Piditoksenteosta tiedottaminen

Puutteellinen tiedottaminen

Heikot viestintdalustat

Ei yhtendistd viestintdalustaa

Epéselvit viestintdalustat

Klusteroinnin jidlkeen jatkoin analyysia aineiston abstrahoinnilla eli késitteellis-

tamiselld, jonka avulla aineistosta esiintyvastd oleellisesta tiedosta muodostetaan

késitteitd (Tuomi & Sarajdrvi 2018). Kuten kuviosta 3 ndhdddn, timé tehddan yh-

distamalld alaluokkia yldluokiksi ja yldluokkia edelleen kokoavaksi kasitteiksi.

Yldluokkia yhdistelemailld aineistosta syntyi yhteensd kolme pddluokkaa, yksi

kutakin tutkimusongelmaa kohden. Esimerkki tdssd tutkimuksessa kdytetysta

aineiston abstrahoinnista on ndhtdvissd taulukosta 3, jossa tietoon ja oppimiseen

liittyvid haasteita on eroteltu erilaisten luokkien mukaan.

TAULUKKO 3. Esimerkki aineiston abstrahoinnista taméan tutkimuksen analyy-

sissa

Alaluokka

Yliluokka

Pidiluokka

Viestinnillinen kuilu
Puutteellinen tiedottaminen

Epdselvit viestintdalustat

Viestinnilliset haasteet

Oppimisen ja tie-
don haasteet

Itseopiskelun kiireellisyys
Esimiesten kiireellisyys

Tyomaiden kiireellisyys

Ajalliset haasteet
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Lopuksi jatkoin aineiston abstrahointia maééarittelemdlld muodostettujen paa-
luokkien avulla niitd yhdistdvan luokan. Tédssd tutkimuksessa yhdistéva luokka
on sama kuin koko tutkimuksen tutkimusteht&vd, eli tyontekijoiden kokemuksia
tietojohtamisen merkityksestd tyossd oppimiselle rakennusalalla. Esimerkki yh-

distivan luokan muodostamisesta on ndhtidvissd taulukosta 4.

TAULUKKO 4. Esimerkki abstrahoinnista muodostamalla pa&luokista yhdistava
luokka

Yldluokka Pailuokka Yhdistiva luokka
Tiedon luonne tydssd Oppimisen ja tiedon | Tyontekijoiden kokemuksia
- R luonne tydssa tietojohtamisen =~ merkityk-

Oppimisen luonne tyossi A L
sestd tyossd oppimiselle ra-
kennusalalla.

Formaalit kdytanteet Oppimisen ja tiedonjaon

Non-formaalit kdyténteet kéytanteet

Informaalit kdytdnteet

Viestinilliset haasteet Oppimisen ja tiedon haas-

Ajalliset haasteet teet

Vaikka toteutin analyysiprosessin aineistoldhtoisesti, kédytin teoriataustaa apuna
joidenkin luokkien muodostamisessa. Esimerkiksi oppimisen ja tiedonjaon kay-
tanteitd analysoitaessa perustin luokitteluni luvussa 3.2 esittelemédéni Euroopan
Neuvoston (2019) kédyttdm&ddn oppimisen eri muotojen maaritelméaan. Taman

kytkoksen uskon tehneen analyysista johdonmukaisempaa ja selkeampaa.

5.4 Eettiset ratkaisut

Téamaén tutkimuksen aineistonkeruu ja -késittely on toteutettu yleisid tutkimus-
eettisid periaatteita noudattaen. Tutkimusta voidaan pitdd eettisesti toteutettuna,

kun se perustuu hyvien tieteellisten kdytdntsjen noudattamiseen. Tutkijan onkin
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kiinnitettdva huomionsa moniin erilaisiin eettisiin lahtokohtiin tutkimusproses-
sin aikana (Hirsjarvi ym. 2009, 23.) Seuraavaksi esittelen tarkemmin kyseisid kay-
tanteitd ja periaatteita tamén tutkimuksen ndkdkulmasta.

Hirsjarven ym. (2009, 25) mukaan tutkimuksen ldhtokohtana tulee aina olla
ihmisarvon kunnioittaminen. Tadssd keskeistd on se, ettd ihmiset saavat itse padt-
tdd halukkuudestansa osallistua tutkimukseen (Hirsjarvi ym. 2009, 25). Eettisesti
tarkedd on myos se, ettd tarvittavat tutkimusluvat on hankittu etukateen (Tutki-
museettinen neuvottelukunta 2012, 6). Taman tutkimuksen kohdeorganisaatio
on antanut luvan tutkimukseen, ja kaikki haastateltavat ovat osallistuneet tutki-
mukseen vapaaehtoisesti omasta tahdostaan. Itse tutkijana olen allekirjoittanut
tutkimusaineistoon liittyvan vaitiolovelvollisuuden, joka velvoittaa minut ole-
maan puhumatta ulkopuolisille toimijoille tutkittavien ja kohdeorganisaation
asioista. Tutkimusaineistoa ja siind esiintyvid sisdltojd olen kdyttanyt ainoastaan
taman tutkimuksen toteuttamiseen.

Yksi keskeinen tutkittavien turvallisuutta vaaliva tutkimuseettinen periaate
on, ettd yksittdiset tutkittavat eivit ole tunnistettavissa tutkimuksesta (Kuula
2006, 64). Tassd tutkimuksessa tutkittavien yksityisyys on hyvin oleellinen eetti-
nen periaate, silld tutkimukseni menee luettavaksi kohdeorganisaatioon. T&ll6in
on erityisen tdrkedd, ettd kukaan tutkittava ei ole tunnistettavissa tutkimuksen
raportoinnista. Olen tdssa tutkimuksessa pyrkinyt toimimaan siten, ettd tutkitta-
vien yksityisyys ja tunnistamattomuus ovat sdilyneet turvattuina ldpi koko tut-
kimusprosessin. Tutkittavat olen esitellyt hyvin pelkistetysti esittden tutkitta-
vista ainoastaan sukupuolijakauman ja jaottelun toimipisteiden mukaisesti. Yk-
sityiskohtaisia tutkittavien tehtdvanimikkeitd ja ikid en esitellyt, silld ne olisivat
vahingoittaneet tutkittavien yksityisyyttd, eiviatkd ne muutenkaan olleet tutki-
muksen kannalta oleellisia asioita. Tulososion aineistoviittauksissa kdytan tutkit-
tavista yksinkertaisesti H1-12 lyhennettd, jotta tutkittavien anonymiteetti sdilyisi.

Tuomi ja Sarajdrvi (2018, 151) ovat kuvanneet Tutkimuseettisen neuvotte-

lukunnan (2012) laatimia hyvia tieteellisid kdytdntojd, joiden mukaan hyva tie-
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teellinen kaytanto edellyttdd, ettd tutkimuksen eteneminen on raportoitu yksi-
tyiskohtaisesti ja tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten mukaisesti. Esi-
merkiksi tarkka kuvaus aineistonkeruun olosuhteista ja analyysiprosessin vai-
heista ovat tutkimuksen luotettavuuden kannalta tarkeitd (Hirsjarvi 2009, 232).
Tdssd tutkimuksessa olen pyrkinytkin mahdollisimman yksityiskohtaiseen tut-
kimuksen toteuttamisen kuvaukseen. Vaikka en itse ole kerdnnyt aineistoa, olen
kuvannut aineistonkeruuseen liittyvit olosuhteet ja etenemisen niin tarkasti kuin
mahdollista. Analyysiprosessini olen vuorostaan esittanyt yksityiskohtaisesti as-
kel askeleelta. Talloin analyysin seurauksena syntyneiden luokittelujen ja teemo-
jen rakentumisen olen pyrkinyt selittdimddn tarkasti ja johdonmukaisesti. Ana-
lyysin kirjallisen kuvauksen tukena olen kdyttanyt tekemidni kuvioita ja taulu-

koita, joiden uskon selkeyttdvan analyysiprosessini tulkintaa lukijalla.



6 TULOKSET

Tassa luvussa esittelen tutkimuksen tuloksia. Luku koostuu kolmesta alaluvusta,
joissa kussakin vastataan eri tutkimuskysymyksiin. Ensimmadisessd alaluvussa
esitdn tuloksia siitd, miten tutkittavat kuvaavat tiedon ja oppimisen luonnetta
omassa tyossddn. Tamaén jdlkeen siirryn vastaamaan toiseen tutkimuskysymyk-
seen, jossa esitellddn erilaisia organisaatiossa esiintyvid kdytanteitd, joilla tietoa
tarjotaan tyontekijoiden oppimisen tueksi. Viimeisessd alaluvussa tarkastelen tu-
loksia kolmanteen tutkimuskysymykseen siitd, minkélaisia tietoon ja oppimiseen
liittyvid haasteita tutkittavat kuvaavat tyossaan.

Kaytdn tulosten esittelyssd apuna aineistoista otettuja sitaatteja. Nama si-
taatit ovat suoria lainauksia haastateltavien kommenteista, ja niiden tarkoituk-
sena on konkretisoida esitettyjd tuloksia. Koska aineisto koostui 12 eri haastatel-
tavasti, on jokainen haastateltava numeroitu erikseen. Tdstd syystd kaytankin si-
taateissa haastateltavista lyhennettd H1-H12 (Haastateltava 1 - Haastateltava 12).
Joidenkin sitaattien keskeltd olen poistanut tulosten kannalta epdolennaisia koh-
tia, jotta sitaatit olisivat helpompia ja ymmarrettdavampid lukea. Poistetut kohdat

olen merkinnyt ”...” merkintda kayttamalla.

6.1 Tyontekijoiden kuvauksia tiedon ja oppimisen luonteesta
omassa tyossddin

Téssd luvussa vastaan tdiman tutkimuksen ensimmadiseen tutkimuskysymykseen,
joka tarkastelee tyontekijoiden kuvauksia tiedon ja oppimisen luonteesta omassa
tyossddn. Analyysin seurauksena aineistosta syntyi kaksi erilaista yldluokkaa,
jotka ovat kuvaukset tiedosta luonteesta seka kuvaukset oppimisen luonteesta omassa
tyOssddn. Seuraavaksi esitdnkin kuhunkin yldluokkaan kuuluvat tulokset omissa

alaluvuissaan. Alaluokkiin jaetut kuvaukset on esitelty kootusti taulukossa 5.
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TAULUKKO 5. Kuvaukset tiedon ja oppimisen luonteesta tyossa

Kuvaukset tiedon luonteesta Kuvaukset oppimisen luonteesta

Tiedon helppo saatavuus Oppimisen jatkuvuus péivittdisessd tyossa
Tieto ihmisissa Oppimisen puitteet

Tieto osana péivittdistd tyotd Oppimisen helppous

Oppiminen motivaatiotekijana

6.1.1 Kuvaukset tiedon luonteesta tyossa

Ensimmadinen yldluokka keskittyy haastateltavien kuvauksiin tiedon luonteesta
omassa tyossddn. Haastatteluissa tieto esiintyi vahvasti sekd oppimiseen ettd
vuorovaikutukseen liittyvissd teemoissa. Seuraavaksi esitdn tuloksia, joissa haas-
tateltavat selvasti puhuivat tiedon luonteesta tyossaan.

Haastattelujen mukaan tietoa on nykypédivana helposti saatavissa kaikkialta.
Tiedon ndhd&dn olevan esimerkiksi kirjoissa ja thmisissd, joista se on helposti saa-
tavilla omaan kayttoon. Etenkin ihmisissd olevan tiedon ndhdddn olevan tarkedd,
silld eri ihmisilld ndhdddn olevan ajatuksia ja ideoita, joilla voidaan ratkaista eri-
laisia ongelmia. Ihmisten osallistaminen onkin haastateltavien mukaan yksi kes-

keinen tapa vilittdd tietoa ja luoda ratkaisuja ongelmiin.

Itse olen yksi ihminen ja pystyn ndkemédin asioita x ja tiedédn asioita y niin et jos mentés
mun mielestd tai yrityksessd saada ne kaikki ongelmat kerrottua avoimesti niin sit mei-
dén pitdis kyl pystyy kertoon meiddn vaikutusmahdollisuudet miten voidaan ehka rat-
kasta ndd ongelmat ja sit niitd ajatuksii tai ideoita ja jos me saatais niinku firman kolmesa-
taa kaverii kertoon et mikd mika niinku tuottaa kitkaa sun ty6ss4 ja sitte ne kaikki ei var-
maan tiedd miten se voi ratkasta mutta ainakin se ettd toiset vois kattoo sitd et ndd on
niinku heikkoi asioita. (H12)

Erdan tyomaalla tyoskentelevdn haastateltavan mukaan tiedonkésittelystd on
tullut olennainen osa pdivittiisti tyotd. Omaa tyotd kuvattiin luonteeltaan sel-
laiseksi, jossa tyon kannalta oleellista tietoa on jatkuvasti osattava tunnistaa ja
kdyttdd muun muassa apuna ongelmanratkontaan. Tamén seurauksena myos
tiedon taltioiminen on hyvin keskeinen prosessi oman tydskentelyn ja oppimisen
kannalta. Sen esimerkiksi ndhdddn auttavan virheiden valttdmisessda omassa

tyOssdan.
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Tota se on niin iso kokonaisuus toi toimmone rakennustydmaa tai tommonen projekti et
joka pdivahin siel tulee niitd asioita ja ehké ehkaé just niinku kaikesta on kyse siitd ettd et
et osaaks sd noukkii sen asian sieltd ja osaaks sd niinku taltioida johonkin ettd et sen tietda
sit niinku jatkossa ja osaa soveltaa sitd sitte jatkossa ettd varsinkin se ettei tee niinku sa-
moja samoja virheitd uudestaan. (H10)

6.1.2 Kuvaukset oppimisen luoteesta tyossa

Tassé alaluvussa esitén tuloksia liittyen haastateltavien kuvaukseen oppimisen
luonteesta omassa tyossddn. Oppiminen tyossd kuvattiin haastatteluissa jatku-
vaksi ja pdivittiiseksi prosessiksi. Toisin sanoen oppiminen koetaan jopa pakol-
liseksi oman tyoskentelyn kannalta alan jatkuvasti kehittyvidstd luonteesta joh-
tuen. Esimerkiksi tyon ohella joutuu jatkuvasti opettelemaan uusien ohjelmien ja

jdrjestelmien kdyttod, ettd oma osaaminen pysyisi ajan tasalla.

...Meille tulee uutta ohf'elmaa ja kaikkee ndd niinkun n&4 tietysti pitdd alkaa opiskele-
maan jotain uusia ohjelmia ja timmosii niin sitte nekin pitdad hoitaa siind tyon ohessa ja ja
kyl kylld niinku koko ajan tdd kehittyy tdd ala niin siis tdd on niinku ihan jatkuvaa oppi-
mista et tuntuu ettd meilld varsinkin niin tota me kehitetdén tdtéd toimintaa niin. (H11)

Ty06ssd oppimisen jatkuvuus ndkyy myos ongelmanratkaisun kautta. Ongelman-
ratkaisu korostui etenkin tyomailla tyoskentelevien ihmisten haastatteluissa, joi-
den mukaan oppiminen tyossd tapahtuu kdytannon kautta tyotd tekemalld ja on-
gelmia ratkomalla. Ongelmatilanteissa erilaisia ratkaisuja on hyva ldhted pohti-

maan muiden ihmisten kanssa.

...Se ettd pdivit ei oo ikind samanlaisia ja sitten ammattitaidon myoté kasvaa justiinsa se
ongelmienratkasemisen kyky ja sitte tavallaan niistd saa sitd hyvad fiilistd kun niitd pys-
tyy ratkaseen ettd kun sanotaan ettd koulussa voidaan opettaa monia asioita, mutta kun
ne ongelmat voi olla mitd tahansa niin kdytannos ne oppii vasta tyomaalla kuitenkin.
(H4)
Onnistuakseen oppiminen kuitenkin tarvitsee oikeanlaiset puitteet. Ajan ndhtiin
olevan yksi keskeinen tekijd oppimisen kannalta, silld oppija tarvitsee tarpeeksi
aikaa sisdistdd opitut asiat ja kokeilla niitd kdytannossda. Myos ihmisten yksilolli-
syys on syytd huomioida oppimisen ndkdkulmasta, silld ihmiset oppivat eri ta-
voilla. Lisdksi oppimisen monikanavaisuutta, eli eri aistien kdyttod oppimisessa,

painotettiin haastatteluissa. Oppimisen olisi hyva sisdltdd niin teoriaa kuin kay-

tantodkin.
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Eiks se oo timmonen monikanavaisuus my®os et oppimista tapahtuu niin hyédynnetdan
kaikkia aisteja ja ja ja semmosta niinkun kaiken kautta et se ei voi olla pelkkdi teoriaa et
siin pitdd sitte kytkeytyéd tekemisté ja ja ja muuta ni. (H9)
Erds haastateltava kuvasi oppimista nykypdivand jopa helpoksi prosessiksi. Tama
johtuu siitd, ettd oppimiseen vaadittua tietoa on saatavissa helposti kaikkialta.

Tietoa saadaan helposti haettua esimerkiksi kirjoista ja muilta ihmisiltd, jonka

seurauksena oppiminen on helposti saavutettavissa arjessa.

Niinku t44 on se mun oppimisfilosofia aina tavallaan se ettd et tota mité ikind haluaakaan
oppia niin td&d on tiedon aikakaudella se on helppoo et niinku kaikki tieto on niinku tossa
noin ei muuta ku opiskeleen kirjoja on kirjastot tdynna ja ja tota ihmiset jotka tietdd jos-
tain asiasta niin ne haluaa aina auttaa ja kertoo niin se on niinku mielenkiintosta miten
miten siind oppiminen on periaatteessa se on niin ulottuvilla. (H6)

Osa tyontekijoistd koki haastatteluissa oppimisen keskeisend motivaatiotekijini
tyossddan. Mahdollisuus oppia ja kehittyd erilaisin keinoin oman tyonsd kautta
lisdd myOs motivaatiota omaa tydtdnsd kohtaan. Erddn haastateltavan mukaan
esimerkiksi tyomailla esiintyvd ongelmanratkonta tuottaa hyvaa mieltd ja moti-

vaatiota omaan tychonsa.

Ja ja tota, se on kyl semmonen et henkilokohtaisella tasolla tavallaan jopa niissad niinkun
tuskasimmissa hetkissd kun tuntuu ettd ei taas tiedd et mita pités tehd eikd osaa mitdan
nii koettaa niinku jotenki motivoida sitd kautta ettd tdsséd on sitte kuitenki taas erittdin

hyva hetki oppia. Et kyl se sit vahint&a sillai niinku henkilokohtasel tasolla on tarkee.
H9)

(

6.2 Tiedonjaon ja oppimisen kdytinteet organisaatiossa

Tdssd luvussa vastaan tutkimuksen toiseen tutkimuskysymykseen. Kysymyksen
tehtavand oli selvittdd erilaisia kédytanteitd ja rakenteita, joilla tietoa jaetaan tyon-
tekijoiden oppimisen tueksi kohdeorganisaatiossa. Analyysin seurauksena jaoin
aineistossa esiintyneet kdytdnteet kolmeen eri yldluokkaan. Nama luokat ovat
formaalit, non-formaalit sekd informaalit kdytédnteet, ja ne perustuvat teoriaosuu-
dessa esitettyihin Euroopan Neuvoston (2019) méaarittamiin oppimisen eri muo-
toihin. Seuraavaksi tarkastelen kutakin luokkaa omissa alaluvuissaan. Eri kay-

tanteet on koottu niahtiviksi taulukkoon 6.
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TAULUKKO 6. Kohdeorganisaatiossa esiintyvit erilaiset kdytanteet, joilla orga-

nisaatio jakaa tietoa tyontekijoiden oppimisen tueksi

Formaalit kdytinteet Non-formaalit kiytinteet | Informaalit kdytinteet
Téaydennyskoulutukset Ideatarha Sdhkoiset viestintdkanavat (Sahkd-
Kurssit Future Friday posti, Yammer, Intranet, Slack)
Kulttuurikiihdyttamo Vuorovaikutus esimiesten kanssa
Kehityskeskustelut E;nosrszvmkutus kollegoiden
Tiimipalaverit
Tukihenkilttoiminta

6.2.1 Formaalit kdytinteet

Formaaleilla kdytédnteilld tarkoitetaan tdssd tutkimuksessa kaytanteitd ja raken-
teita, joissa tietoa jaetaan oppimisen tueksi formaalisti. Ndissd tilanteissa oppimi-
nen tapahtuu rakennetuissa oppimistilanteissa, joiden padamddrand on tarjota
osallistujalle jokin muodollinen patevyys tai tutkinto.

Haastateltavien mukaan heiddn on tydssddn mahdollista osallistua erilai-
sille kursseille, joihin osallistuminen maksetaan kohdeorganisaation toimesta.
Kursseihin osallistuminen ndhtiin tyonkuvasta riippuen jopa pakollisena, silld
sitd kautta tyontekijdt saavat tarvittavaa osaamista ja patevyyttd tyohonsa. Tyon-
tekijat voivat vapaasti itse ilmaista esimiehelleen halukkuutensa osallistua kurs-
seille. Ajoittain myos organisaatio kyselee tyontekijoiltdan halukkuutta osallistua

erilaisiin koulutuksiin ja kurssituksiin.

Seka ettd et tota se tulee sieltd niinku niin sanotust pakon sanelemana et otetaan vaik joku
case tulee ja siin on jotain uutta niin sithen pitdd hankkii tietoo kouluttautuu ja tota noin
niin ja my0s sitd kautta ettd et mé niinku ite tunnistan niit kouluttautumistarpeita ja esi-
tan esimiehelle et onko ok ja maksaako firma ja ja nédin pdin pois. (H5)

...on toiminu ettd ne ettii sithen varmaan ratkasuu et miten se hoidetaan tulevaisuudessa,
mutta tuota niin ja noista koulutuksista niin firmahan tarjoaa tavallaan koulutusmahdol-
lisuuksia et maksetaan kursseja, laitetaan kursseille... (H4)
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6.2.2 Non-formaalit kdytinteet

Non-formaaleilla kdytanteilld tarkoitetaan tdssad tutkimuksessa organisaatiossa
olevia kdytdnteitd ja rakenteita, joissa tietoa jaetaan yksildiden oppimisen tueksi
rakennettujen oppimistilanteiden tai jarjestelmien kautta. Kdytantod voidaan pi-
tdd non-formaalina, mikdli sen pddamaéadrand on tyontekijoiden oppiminen ja ke-
hittyminen. Erona formaaleihin tilanteisiin silld on kuitenkin se, ettd non-formaa-
lien kdytantdjen padmaéddrand ei ole suorittaa mitddn muodollista patevyyttd tai
tutkintoa.

Kohdeorganisaatiolla on kdytossddn lukuisia non-formaaleja kdytanteits,
joiden avulla se pyrkii tarjoamaan tietoa tyontekijoilleen ja ndin tukemaan heiddn
oppimistaan. Yksi keskeinen ihmisten tietoa hyodyntava kdytantd on Ideatarha.
Ideatarha on jdrjestelmd, jonne kuka tahansa tyontekijd organisaatiossa voi syottdd
omia ideoitaan tai ratkaisujaan muiden nédhtavéksi. Kdytannon tarkoituksena on
luoda toiminnan kehittdmisesta demokraattisempaa antamalla jokaiselle organi-
saation jdsenelle yhtendisen mahdollisuuden saada omat ideansa nikyville.
Ideatarha siis hyodyntdd tyontekijoiden hiljaista tietoa osallistamalla heitd ideoin-
tiin ja erilaisiin kehittamisprosesseihin.

Eli tallast ideatarha-ajatusta alettiin viritelld, jonka pointtina on niinku et voidaan demo-

kratisoida kehittiminen saadaan lapindkyvyyt siihen et periaattees toimitusjohtajalla ja

66 ihan niinku tydmaainssilld kirvesmiehelld pitéis olla sama tsddnssi saada ideaansa

eteenpdin tai ongelma niinku tuotua esille ja sit niit pystyttiis jotenkin rankkaamaan,

pystyttiis nikeen ettd miten eri ihmiset samas organisaatios linkittyis niinku toisiinsa

’...” ja tdlleen se edistdd meidén strategiaa ja ndin pdin pois ja tota 66 ollaan yritetty niin-

kun saada ldhinni sitd ettd meil ois yhteinen ymmarrys siitd mitd kaikkii ideoit meil t&él

sinkoilee minkalaiset ideat 66 ihmiset niitd edistdd ja miten ne liittyy erilaisiin projektei-
hin. (H2)
Viime aikoina organisaatiossa on alettu jarjestaimaéan saannollisesti Future Friday-
nimistd tapahtumaa. Future Friday on organisaatiossa jdrjestettdva tilaisuus, jossa
késitellddn erilaisia teemoja vaihtuvien ulkopuolisten vetdjien johdolla. Future
Fridayta kuvattiin haastatteluissa tiedonantokanavaksi, johon tyontekijat voivat

vapaasti osallistua oppiakseen jostain uudesta asiasta ja jakaa ajatuksiaan ndihin

asioihin liittyen.
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Semmonen future friday joka on lahteny kans kédyntiin jossa tulee aina niinku yks ulko-
puolinen start uppi tai muu antamaan niinku brieffii ”...” eli t4dllanen tiedonantokanava
misséd ihmiset voi osallistua, jakaa ajatuksia, kommentoida, niinku tavallaan sil tapahtu-
malla luodaan sité ettd se ois avoimempaa ja ois téllanen sen sijaan et sulla on vaan joku
vaikka ideatarha joka niinku tietokanta niin inhimillisestdén sit4 sitd vihén sillai ettd et
nii nostoja otetaan tavallaan sinne tapahtumaan, se on ollu sillai kohtalaisen suosittu kans
siel on. (H2)

Future Fridayn ohella organisaatiossa toimii myos Kulttuurikithdyttimé-nimelld
toimiva kdytantd. Kulttuurikithdyttdmod kuvattiin erddanlaiseksi kirjakerhoksi, jo-
hon organisaation tyontekijdt voivat vapaaehtoisesti osallistua ja kokoontua yh-
teen keskustelemaan ja jakamaan oppeja aina jostain ennalta sovitusta kirjasta.

Kéytannon tarkoituksena on oppia yhdessa keskustelemalla.

Mahtava kirjakerhoajatus joka on nyt sit ldhteny kaytantoon 66 kantaa nyky&dan nimed
kulttuurikiihdyttdimo ja tota se on niinku yks esimerkki niit tavallaan ideatarhan jutuista
00 mitd on sit ldhetty kokeilemaan ettd ois siistid et pystyttdis oppimaan yhessé jostain
kirjasta ja sit purkamaan se ja sit jakamaan ne opit kaikille koko organisaatiossa. (H2)

Palautteensaannin osalta organisaatiossa on olemassa non-formaaleja kaytantojd,
joissa tyontekijdt saavat tietoa toiminnastaan palautteen muodossa ja pystyvat
taten kehittdmé&dn toimintaansa. Monet tutkittavat kertoivat kehityskeskustelujen
olevan yleisid palautteenantoon liittyvid kédytdnteitd organisaatiossa, joskin nii-
den mddrit ja tiheys riippuvat pitkélti omasta esimiehestd. Joillakin kehityskes-
kusteluita ei jarjestetd lainkaan, kun taas toisilla niita jarjestetddn saannollisesti
kvartaaleittain. Toisaalta kehityskeskusteluja ei koettu mitenkddn valttamatto-
miksi, mikali vuorovaikutus esimiehen kanssa pdivittdisessd tyossd on saannol-
lista.

Eiitéj ke}}i’gs‘kesku.steh‘lja}. liayc(‘liaan, se riippuu Cfitten ettd se riipiuu V:a'hin siitai( eiimie—

oltu emasea ja e o0 Kayny vield yhan kehityskeskustels ja md [3hlokohtasest kiAvia

varmaan joka vuosi sen kuitenkin sen kehityskeskustelun se ettd niitten taso saattaa hei-
lahdella. (H4)

6.2.3 Informaalit kidytdnteet

Informaaleilla kédytdnteilld tarkoitetaan tdssd tutkimuksessa organisaatiossa
esiintyvid kdytanteitd ja rakenteita, joissa tiedon jakaminen oppimisen tapahtuu

tyOssd arkipdivdisissad tilanteissa. Oppimista ei ndhdd nédiden tilanteiden paamaa-
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rand tai tavoitteena, vaan se on tahatonta ja tiedostamatonta. Toisin sanoen op-
pimista tapahtuu informaaleissa tilanteissa ikddn kuin muun tekemisen sivutuot-
teena.

Haastatteluissa esiintyneet informaalit kdytanteet liittyvat pitkalti arkipai-
védiseen vuorovaikutukseen ja viestintddn. Kohdeorganisaatio kdyttaa paivittai-
sessd sisdisessd viestinndssddn erilaisia sihkdisid viestintikanavia, joiden kautta se
pyrkii tiedottamaan tyontekijoilleen erilaisista asioista. Ndiden tydkalujen kautta
tyontekijdt saavat tietoa muun muassa ajankohtaisista uutisista, kurssituksista
sekd muihin tychon liittyvistd asioista. Haastatteluissa mainittuja viestintdka-
navia olivat Yammer, organisaation oma intranet, Slack seka siahkdposti.

Kohdeorganisaation kulttuuria ja ilmapiirid kuvattiin haastatteluissa pit-
kalti avoimeksi ja rehelliseksi, joka edesauttaa kaikenlaista vuorovaikutusta tyo-
yhteisossd. Tyontekijoilld on muun muassa sdannollisid tiimipalavereita, joissa he
pddsevit keskustelemaan asioista tydyhteisonsa kanssa. Vuorovaikutuksen help-
pous nakyy myos esimerkiksi haastateltavien esimiessuhteissa. Vaikka osalla tut-
kittavista ei ole sidnnollisid palavereja esimiehensd kanssa, he kykenevit silti ole-
maan esimichensd kanssa avoimessa vuorovaikutuksessa eri viestintdkanavien kautta
ajasta ja paikasta riippumatta. Tama antaakin tyontekijoille mahdollisuuden kes-
kustella ja vaihtaa ajatuksiaan oman esimiehensd kanssa helposti arkipdivaisissa

tilanteissa.

No siis meilld on silleen et joo et me ollaan niinku sovittu et meil on meill4 on joka joka
viikko meilld on maanantaina palaveri, jos on tarvetta, joskus ei kdy mulle joskus ei kady
hénelle, et niinku tarpeen mukaan ja mut vahintddan meil on se ja sit tietysti se et joo et
meil ois tdd sahkoposti kirjeenvaihto f'a sit me saatetaan soitella soitella sitten mydskin
vaikka iltasin ettd ei se, ei oo kummallakaan niinku semmonen asia ett4 joo et niinku et
joo nyt kello on nelja ma paan puhelimen kiinni, et niinku me pystytdan keskusteleen
niitd asioita ja joskus viikonloppusinkin jotain vaikeit juttuja niin selvitellddn niin kay-
dédan niinku lapi. (H11)

Avoimen kulttuurin myotd myos vuorovaikutusta kollegoiden kanssa kuvattiin toi-
mivaksi. Monet haastateltavat kertoivat pdivittdisen vuorovaikutuksen kollegoi-
den kanssa sujuvan ilman ongelmia. Kollegoilta ja tytkavereilta kerrottiin saa-

tavan pdivittdistd tukea tyohon. Haastateltavien mukaan heiddn on myos esimer-

kiksi helppo pyytdd apua kollegoiltaan mahdollisissa ongelmatilanteissa.
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Mut muuten niinku tietdd sitd porukkaa kun mi on pyoriny noil tyémail niin paljon niin
md voin kyl mé jo melkein péivittdin soitan jollekin niinku et miten ti4 homma menee,
voiks sd auttaa et miten mi en tiedd miten tid menee miki on niinku, se on silleen aika
laaja se se kenelle se niinku se tukiverkko silleen ett4. (H1)

Mutta tota kyl ma koen ettd on ne niinku kollegat ja tyokaverit sitte jotka tuota joista se
péivittdinen tuki sit kuitenkin tulee. (H3)

Tyomailla kerrottiin olevan kadytossa tukihenkilotoimintaan liittyvid kdytdnteitd.
Tyontekijoille voidaan nimittdd tukihenkilo, mikali he joutuvat tyoskentelemaan
esimerkiksi jonkun uuden tai vieraan jdrjestelman kanssa. Tukihenkilon tehta-
vdnd on opastaa tyontekijoitd jarjestelmdn kaytossd. Taman kaltaisen toiminnan

ndhtiinkin olevan merkittdva oppimista edistdavid tekijd pdivittdisessd tyossa.

Aika paljon haasteita hypét4 sit tdllaseen kohteeseen kun on itse aika taitamaton siind
kayttamaan, mutta sekin esimerkiks on hoidettu silld ettd tds on niin sanottu rip-tukihen-
kilo jonka kanssa ma4 sit teen sitd et ei ei oo yksin kyl jatetty siihen, koska jos ois jdtetty
niin kyll4 olisin aivan pulassa sen voisi sanoa. (HS8)

6.3 Tiedon ja oppimisen haasteet tyossa

Téssd alaluvussa esittelen tuloksia kolmanteen tutkimuskysymykseen, joka kes-
kittyi tietoon ja oppimiseen liittyviin haasteisiin organisaatiossa. Analyysin seu-
rauksena aineistosta syntyi kaksi erilaista yldluokkaa, joiden kautta vastaan tut-
kimuskysymykseen. Namad luokat ovat viestintddn liittyvat haasteet sekd aikaan
liittyvat haasteet, joita esittelen seuraavaksi kutakin omissa alaluvuissaan. Esite-

tyt haasteet ovat ndhtavissa taulukosta 7.

TAULUKKO 7. Organisaatiossa esiintyvit tiedon ja oppimisen haasteet

Viestinnilliset haasteet Ajalliset haasteet
Epéselvit viestintdalustat Itseopiskelun kiireellisyys
Puutteellinen tiedottaminen Esimiesten kiireellisyys
Viestinnalliset kuilut Tydmaiden kiireellisyys

6.3.1 Viestinnilliset haasteet

Erilaiset viestintadan liittyvat ongelmat olivat tutkittavien mukaan keskeisid haas-

teita organisaatiossa. Kohdeorganisaation sisdisti viestintdd kuvattiin sekavaksi,
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silld organisaatiossa ei ole olemassa yhtendistd sisdistd viestintdkanavaa. Organi-
saation tamédn hetkistd intranetid kuvattiin haastatteluissa epéselvéksi ja hei-
koksi, jonka seurauksena sieltd voi olla vaikea 16yt&d tietoa tdrkeistd asioista ja
tiedotteista. Organisaatiolle ollaan haastattelujen mukaan kuitenkin kehitta-
maéssd uutta sisdistd viestintdkanavaa, jonka toivotaan olevan nykyistd selvempi
ja yhtendisempi.
Ja sit tulee ndit4 et laitoit Yammeriin hyva juttu et laitaks sd meiddn intraanki, sit sillai no
joo oot ihan oikees et vois kyl laittaa, mut ei oo niinku mitéén selkeetd ja meiddn intrakin
niinku intra on heikko niinku et se on laadullisesti kadytoltdan ja kayttolittymalta kaikelta
tavoiltaan aika heikko, mut sitd mé oon kuullu et sitd laitetaan niinku se on mietinnds ja

ollaan uusimassa etti ettd toivottavasti hyvii asioita tapahtuu sitdki kautta, myos ton
viestinndn kannalta. (H5)

Intranetin liséksi viestinndn haasteita 10ytyy myos puutteellisesta tiedottamisesta.
Tama ndkyy esimerkiksi padtostentekoon liittyvassd viestinndssd. Padtoksistd
viestiminen on haastattelujen mukaan epdselvéda eikéd se ole yhtendistd. Haastat-
telujen mukaan esimerkiksi sahkoposteihin vastaamisessa voi kestdd kauankin
aikaa, minka seurauksena neuvoja ja vastauksia tyohon liittyviin kysymyksiin ei
saada. Taman ndhtiin aiheuttavan epatietoisuutta, jonka seurauksena tyonteko,
tyomotivaatio ja oppiminen kérsivét.
No kyl se mun ndkemyksen mukaan hidastaa ainakin omaa tyo6té tai vahentdd myos tyo-
motivaatiota se ettd on sellast sekavaa johtamista siind ettd yhteinen linja tavallaan puut-
tuu. Totta kai me eletddn nyt silleen muutoksessa ja vaikee tietds siit yhteisest linjast,
mutta ehké se se sit varmaan kulminoituu siihen ettd et niit pa4toksii ei saa tai et se kes-
kustelu kdydddn jossain tuolla paikassa x ja sit niinku voi mennd parikin viikkoo ennen
ku kuulee jostain jostain ihmisestd ja mitd hén on tehnyt tai miten minun tekemiset
niinku tai no tilanteita et tulee vaik teht&vii jostain johtajalta ja sit m& saan ne johonki pis-
teeseen tehtyy mé meen kysyyn et oonks mé nyt oikees suunnassa ma en saa kahteen

viikkoon yhteyttd ja sit ne jad niinku tekemaétta ku méa oon pystyny alottaan ne, mut sil-
leen. (H12)

Ongelmalliseksi tiedottamisen osalta koettiin myos se, ettd kohdeorganisaatio ei
viestitd hyodyllisistd kurssituksista tarpeeksi tehokkaasti tyontekijoilleen. Té-
mé&n seurauksena tieto kursseista ja niiden hyoddyllisyydestd ei aina suoraa ta-
voita tyontekijoitd. Sen sijaan tyontekijat joutuvat itsendisesti kysymaan jo kurs-
sin suorittaneilta kollegoiltaan, ettd onko niihin osallistuminen ollut hyodyllista

heidén tyonsad kannalta.

Kyll4 ettd millon niit4 ois ja sitten ettd sitd ehk&, no mé en siitd tiedd miké ois sitte paras,
mutta ettd ainakin firman niakokulmasta nikisin ettd semmoset kenen esimiehet nikee
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ettd noille siitd ois apua ja noita haluttais ettd ne kdvis kouluttais ittedédn lisdd niin sitten
niille vihin ehké aktiivisemmin tuotais esille. Toki varmaan kaikille samat mahdollisuu-
det ettd se tuotais yleiseen tietouteen, mutta en tiedd miké se paras keino tosiaan ois,
mutta ehkd vihidn timmosid, ja sitte esim kaikkia ei tieddkddn mitd vois olla mitka auttais
niin sitte vois tuoda esille ettd timmosid kursseja meilld on porukka kayny. (H4)

Yksi keskeinen viestinnan haaste liittyi viestinndllisiin kuiluihin. Viestintd ty6mai-
den ja toimiston valilld koettiin ongelmalliseksi, koska tyomaita ei osallisteta tar-
peeksi niitd koskevaan padatoksentekoon. Tamén seurauksena tyomaiden ja toi-
miston valilld onkin havaittavissa erilaisia ristiriitaisia ndkemyseroja esimerkiksi
pdédtosten ja toimintatapojen suhteen. Lisdksi tyomaat ja toimisto eivit anna toi-
silleen jdrjestelmdllisesti palautetta, minka seurauksena samat virheet toistetaan
helpommin tyon arjessa. Tyomaiden ja toimiston vilille kaivattiin enemmaén dia-

logista keskustelua.

...Yksi asia mis mun mielest ehka kaipaa sellast tietynlaist kehitystd on se ettd niinku
talla hetkelldhdn se kehitys tapahtuu tuolla ja tydmaata ei juurikaan osallisteta niihin
muuta kun johonkin sitte et tuolla on kehitetty tarpeeks pitkille et testataas sitd tyo-
maalla niin sellanen tietynlainen keskustelu ja siind kehitysvaihees otettais itseasias
niinku enemmaéin tyomaata mukaan, koska niitihn se koskee niillehin sitd tehdin et sella-
nen kehittiminen ﬁ,ehittéimisen takii niin siindhdn ei oo mitddn ideaa mut ettd tyomaata
palvelevia tyokalui tai muita niin sen pitdis olla ehdottomasti ja se on ehdottoman tar-
keetd et tytvmaa on kytketty todella vahvasti sithen. (H7)

Se kasvattaa entist enemman vaan sitd kuilua tavallaan johdon ja niinku tyomaitten vé-
lilla tai konttorin ja tyomaitten vaililld et et se ois niinkun enemman dialogia kun sitd sa-
nelua et et onko se nyt sitte eettinen kysymys tai epdoikeudenmukasuutta, mutta se pitéis
tehd ainakin paremmin. (H3)

Viestinnillisid kuiluja on havaittavissa myos tyomaiden valisessd kommunikaati-
ossa. Joidenkin haastateltavien mukaan tyomaiden vililld ei kdyda tarpeeksi
vuorovaikutusta, jonka seurauksena niiden tietoja ja toimintatapoja ei hyodyn-
netd tarpeeksi tehokkaasti. Tyomailla ei esimerkiksi ole olemassa yhteisti jarjes-
telmdd, jonne erilaisia toimivia kédytanteitd koskevia tietoja voitaisiin tallentaa.
Tdamad seurauksena tyomaiden tyontekijdt eivit voi oppia toistensa tekemistd vir-

heista.

Mut siis mun mielestd kun on meilld on samanlaisia tyémaita varsinkin samoja samojen
kate?orioitten alla niin sitte kédytéis niita lapi keskendédn kun sité tietoa tulee joka tyo-
maalla lisdd niin nyt tuntuu et sitd ei ehkd hytdynneta siind méérin missé sitd ois mah-
dollista hyodyntaa ettd. (H4)
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6.3.2 Ajalliset haasteet

Haastatteluissa esiintyi monia aikaan liittyvid haasteita, jotka haittaavat tiedon-
kulkua ja oppimista. Aikaan liittyvat haasteet johtuvat enimmaékseen ajanpuut-
teesta. Kohdeorganisaation nopeaan kasvuun ndhden organisaatiolla ndhtiin ole-
van tietynlaista osaamisvajetta. Organisaation toiminnan kerrottiin kasvavan sel-
laisella nopeudella, ettd se luo haasteita kouluttaa henkilostod tarvittavalle ta-

solle tarpeeksi nopeasti.

Meil on niinkun osaamisvaje sithen meidédn kasvuun ndhden et meil on kylla vikes,
mutta mutta se se on haastavaa ettd s saat koulutettua siitd omasta vdestd semmosta joka
pystyy sithen hommaan ja sit niitten pitds vield kithdyttt44 sitd vauhtia koko ajan. (H3)

Tatd tulosta tukee se, ettd monet tyontekijdat kuvasivat oman tyonsd luonnetta
hyvin kiireiseksi. Tamé&n seurauksena heilld on esimerkiksi haasteita 16ytdd aikaa
itsendiselle opiskelemiselle ja kouluttautumiselle. Aikaan liittyen ongelmana nahtiin
olevan my0s se, ettd koulutuksissa opittuja asioita ei padse kdyttamddn ja sisdis-

tamddn tarpeeksi nopeasti tyossdan.

Niin siis se on joskus niinku haastavaa 16yt44 sitd aikaa et ku pitéis sitte kdyda ne tietyt
koulutukset mitd on jdrjestetty ja vaik niit on niinku useina pdivind ja muuta mut silti ettd
aina 16yt&dd sen ajan ja sit ku se sit ku ei oo joudu kéayttamaan heti tai sit kédyttdd niinku
harvoin tulee joku juttu uus juttu ja sit s kaytdt ehkd kerran kuussa tai jotain niin sitte
niinku et se on aina semmonen et mites td&d nyt olikaan. (H11)

Haastateltavien mukaan ajanpuute haittaa valillda oman esimiehen kanssa kiytdivid
keskustelua. Esimiehilld saattaa olla pdivittdisessd toiminnassaan niin kova kiire,
ettd heilld ei ole tarpeeksi aikaa keskustella alaistensa kanssa. Tamé&n seurauk-
sena esimiehiltd voi olla ajoittain vaikea saada tukea, apua ja palautetta tyossa
esiintyviin ongelmiin.
No kyl nyt aika, aika hyvin et tietysti niinkun kiire, kiire vaivaa mutta ettd tota se kunhan
vaan aikaa I6ytyy niin niin niin tota se keskustelu on ihan tota ”...” sit on hetkii jolloin
vaan on kiire ehkd, kiire kiire selittd4 ettd ei vaan oo aikaa mutta tota, ja tdimd niinku esi-
mieheniki on sanonut ja sen kanssa tuskastellaan ettd hinelld pitds olla enemmén aikaa
ottaa ylipddnsa kaikkii muitaki siis minun kollegoita myos sitte sinne niinku hankkeiden

kans ja muuta mutta tota, et se tahtotila on mun mielest oikeenlainen sielld ja varsin hy-
vin toteutuu kyll4 sit kanssa. (H9)

Aika on haastattelujen mukaan rajallinen resurssi myos tyomaiden henkilostolle,

silld tyomaiden luonnetta kuvattiin haastatteluissa intensiiviseksi ja kiireiseksi.
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Tdamdn vuoksi tyomaalla toimivilla tyontekijoilld ei ole useinkaan aikaa osallistua
organisaatiossa jdrjestettyihin non-formaaleihin oppimistilanteisiin, kuten esi-
merkiksi Future Fridayhin, joissa osallistujat voivat keskustelemalla oppia toisil-

taan.



7 POHDINTA

Tdssd luvussa tarkastelen edelld esitettyjd tutkimustuloksia ja niistd saatuja joh-
topdatoksid erilaisista nakokulmista kasin. Aluksi esitdn yhteenvedon saaduista
tutkimustuloksista, jonka jdlkeen tarkastelen tuloksia laajemmin peilaten niita
esittdmddni teoriataustaan ja aiempiin tutkimuksiin. Luvun lopussa tarkastelen
tutkimuksen luotettavuutta, sovellettavuutta ja mahdollisia jatkotutkimushaas-

teita.

7.1 Yhteenveto tuloksista

Tulosten ensimmadisessd osiossa haastateltavat kuvasivat tiedon ja oppimisen
luonnetta omassa tyossdan. Tiedon nédhtiin olevan helposti saatavilla ja enim-
mékseen ihmisissd olevana. Tieto on tydssd tarkedssd roolissa esimerkiksi ongel-
manratkaisun kannalta. Oppimista kuvattiin vuorostaan prosessiksi, joka on
omassa tyossd jatkuvaa ja jopa pakonomaista tyon luonteesta johtuen. Etenkin
tyomailla oppiminen keskittyy pitkalti jatkuvaan ongelmanratkaisuun. Oppi-
mista kuvattiin nykypdivdnd jopa helpoksi prosessiksi, silld kaikenlaista tietoa
on helposti saatavilla. Toisaalta onnistuakseen se vaatii oikeat puitteet, joita ovat
muun muassa ajan riittdvyys, oppijan yksilollisyyden huomioiminen seka oppi-
misen monikanavaisuus. Uuden oppimista kuvattiin myos keskeiseksi motivaa-
tiotekijaksi oman tyon kannalta.

Tulosten mukaan organisaatiossa esiintyy formaaleja, non-formaaleja ja in-
oppimisen tueksi. Formaalilla tasolla tyontekijoilld on mahdollisuus osallistua
erilaisiin koulutuksiin ja kurssituksiin, joiden kautta heilld on mahdollisuus oppia
uutta ja saada patevyyksid tyohonsd. Non-formaalilla tasolla tydssd oppimista
tuetaan erilaisilla rakennetuilla tilanteilla, joissa tyontekijét voivat jakaa tietoa ja

oppia yhdessd toistensa kanssa. Nditd ovat muun muassa Kulttuurikiihdyttimo,
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Future Friday, Ideatarha ja kehityskeskustelut. Informaalit tilanteet liittyivat vuoros-
taan vahvasti arkipdivdiseen vuorovaikutukseen ja tyontekoon. Kohdeorgani-
saatiossa tyontekijoille voidaan nimetd esimerkiksi tukihenkilditid jonkun vaikean
jarjestelman kayton oppimisen tueksi. Organisaatiolla on kdytossddn useita sisdi-
sid viestintikanavia, joiden avulla henkil6stolle tarjotaan tietoa erilaisista asioita.
Lisdksi organisaation tydilmapiirid kuvattiin avoimeksi ja turvalliseksi, jonka
seurauksena esimiesten kanssa keskusteleminen ja avunpyytdminen kollegoilta
on helppoa. Monilla tyontekijoilld onkin saannoéllisid tiimipalavereita, joissa he
voivat olla vuorovaikutuksessa kollegoidensa kanssa.

Oppimiseen ja tietoon liittyvien haasteiden osalta keskeisimmaét teemat ja-
kautuivat viestinndllisiin ja ajallisiin haasteisiin. Viestinnélliset haasteet kohdis-
tuivat episelviin viestintialustoihin, puutteelliseen tiedottamiseen seka viestinnidllisin
kuiluihin. Koulutuksista ja pdatoksistd ei viestitd aina tarpeeksi tehokkaasti, joka
haittaa tyontekijoiden oppimista. Viestinnallisid kuiluja oli vuorostaan havaitta-
vissa tyomaiden ja toimiston vililld sekd eri tyomaiden valilld. T4lloin eri toimi-
pisteet eivit keskustele tarpeeksi toistensa kanssa ja anna toisillensa palautetta,
jonka takia ne eivit voi oppia esimerkiksi toistensa tekemistd virheistd. Ajallisissa
haasteissa kyse oli vuorostaan tyon kiireellisyydestd, jonka ndhtiin aiheuttavan
osaamisvajetta henkilostossd. Tyon kiireyden takia tyontekijoilld ei ole aina aikaa
opiskella itsendisesti ja osallistua erilaisiin oppimistilanteisiin, kuten esimerkiksi orga-
nisaation kirjakerhon tapaamisiin. Kiire vaivaa my®s esimiehid, jonka takia tyon-

tekijoilld ei ole aina tarpeeksi aikaa keskustella heiddn kanssaan.

7.2 Tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Tutkimustuloksista on havaittavissa, ettd kaikenlainen tieto on olennainen osa
tyontekijoiden tyotd nykypdivan rakennusalalla. Taméa nakyy tuloksista siten,
ettd tyontekijoiden on jatkuvasti haettava uutta tietoa pdivittdisessd tyossa esi-

merkiksi ongelmanratkaisun, virheiden valttdmisen ja uusien ohjelmien oppimi-
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sen tueksi. Tiedon kuvaaminen muissa ihmisissd olevaksi vuorostaan viittaa sii-
hen, ettd hiljaisella tiedolla on oma merkityksensa tyontekijoille. Tdllainen tiedon
merkittdvyyden painottaminen tarkoittaa sitd, ettd tietojohtaminen on tarkea ka-
site organisaatioiden lisdksi myos tyontekijoiden nakokulmasta. Mikali tieto on
niin olennainen osa ty6td kuin haastateltavat kuvaavat, tarvitsee sitd myos johtaa
ja hallita organisaatiossa maaratietoisesti siten, ettd tyontekijdat padsevat siithen
tydssddn helposti késiksi.

Tutkittavien kuvaukset oppimisesta jatkuvana ja pakonomaisena proses-
sina tyossddn esimerkiksi ongelmanratkaisun yhteydessd kertovat siitd, ettd tie-
don lisdksi my6s oppiminen on tidrked asia rakennusalan tyontekijoiden tyon
osalta. Oppimisen jatkuvuus ja pakonomaisuus pdivittdisessd tydssd sopivat hy-
vin yhteen esimerkiksi Collinin (2007) ja Styhren ym. (2006) kuvauksiin tyossa
oppimisen luonteesta. Oppimisen tarkeyttd kuvastaa myos se, ettd osa tutkitta-
oppimiselle annetut merkitykset on syytd ottaa huomioon nykypdivdisessd tyo-
eldmdssd, silld niithin panostaminen luo etua yksittdisten tyontekijoiden lisdksi
my0s organisaatiolle itselleen. Oppimisen tukeminen pdivittdisessd tyossd edes-
auttaa tyontekijoiden suoriutumista, jaksamista ja motivoitumista. Oppimiseen
kykenevéan tyontekijan voidaan vuorostaan ymmartdd olevan sitoutuneempi or-
ganisaatiota kohtaan (Viitala 2013).

Néiden tiedon ja oppimisen luonteen kuvauksien perusteella voidaan sa-
noa, ettd tyontekijat liittdvat tiedon ja oppimisen vahvasti yhteen omassa tyos-
sdan. Esimerkiksi tydssd oppimisen kerrottiin usein tapahtuvan pdivittdisen on-
gelmanratkaisun yhteydessd, ja onnistuneen ongelmanratkaisun néhtiin vuoros-
taan vaativan tietoa. Tiedon avulla pystytddan myds oppimaan virheiden valtta-
mistd tyossd. Lisdksi oppimista kuvattiin nykypédivana jopa helpoksi, silld tietoa
on helposti saatavilla kaikkialta. Nédiden yhteyksien perusteella voidaan siis sa-
noa, ettd tietoa ja oppimista ei tutkittavien mielestd voida erottaa toisistaan. Ky-
seinen ndkemys sopii yhteen Billettin (2001) mé&&ritelmén kanssa siitd, ettd tiedon
rakentamiseen, vahvistamiseen ja tehostamiseen liitetyt prosesisit ovat oppimi-

sen perusta. Se miten tyontekijoillda on mahdollisuuksia késitelld tietoa tydssaan
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vaikuttaa suoraan myos heiddn oppimisessaan. Taméd vahvistaa myds ymmar-
rystd siitd, ettd tietojohtamisen kaytanteilld on vaikutusta sithen, mitd ja miten
tyontekijat voivat oppia tydssdan.

Tutkimustulosten perusteella voidaan pditelld, ettd tdamad tyontekijoiden
kuvaama oppimisen ja tiedon vilinen merkitys on ymmarretty koko organisaa-
tiotasolla. De Longin & Faheyn (2000, 125-126) tutkimukseen pohjautuen voi-
daan sanoa, ettd taimd ymmaérrys on synnyttanyt kohdeorganisaatioon rakenteita
ja kdytdnteitd kulttuurin muodossa, jotka painottavat tiedon ja oppimisen tar-
keyttd. Tatd voidaan tarkastella esimerkiksi hiljaisen tiedon ndkokulmasta. Kult-
tuurikiihdyttimd, Future Friday, Ideatarha ja kehityskeskustelut ovat kaikki kohdeor-
ganisaatiossa esiintyvid non-formaaleja kadytdnteitd, joiden avulla henkiloston
hiljainen tieto pyritddn saada ndkyvéksi oppimisen tueksi. Oletettavasti ndma
non-formaalit kdytdnteet antanevat tyontekijoille lisdksi mahdollisuuden reflek-
toida toimintaansa yhdessd muiden kanssa, mikd onkin yksi keskeinen tydssa
oppimisen piirre (Bratton ym. 2007; Raelin 2008). Tyossd oppimisen ndakokul-
masta kohdeorganisaatio nayttdisi tiedostavan hiljaisen tiedon merkityksen op-
pimiselle ja pyrkii siten aktiivisesti jakamaan tdtd myos tyontekijoilleen, mika
vuorostaan tehostaa heiddn oppimistaan ja kehittymistaan tyopaikalla.

Oppimista ja tiedon tdrkeyttd korostavaa organisaatiokulttuuria voidaan
tutkimustuloksista tarkastella my6s informaalin oppimisen ndkokulmasta. Sten-
bergin (2012) véitoskirjan tuloksia mukaillen haastateltavien tyoyhteison ilma-
piirid voidaan pitdd luottamuksellisena, silld luottamuksen on nédhty tehostavan
tiedon jakamista ihmisten vélilld. Taméd ndkyy selvasti haastateltavien kuvaa-
missa arkipdivdisen tyon informaaleissa oppimistilanteissa esimerkiksi vuorovai-
kutuksen ja avunpyytimisen helppoutena, jolloin he saavat muilta tyontekijoiltd ja
esimiehiltd hiljaista tietoa oman tyossd oppimisensa tueksi. Luottamuksellista il-
mapiirid kuvastaa lisdksi se, ettd monilla tyontekijoilld on mahdollisuus esittda
esimiehilleen halukkuutensa osallistua itsed kiinnostaviin formaaleihin koulutuk-
siin. Kulttuurin ja ilmapiirin ndkdkulmasta tyontekijoilla ndyttdisikin olevan mo-
nipuolisia mahdollisuuksia oppia tytssddn erilaisia asioita arkipdivdisessa tyOs-

sadn.
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Tutkimustuloksissa esiintyvat oppimisen kdytannot voidaan ainakin jollain
tasolla linkittdd Nonakan ja Takeuchin (1995) esittamé&an SECI-malliin, jossa tieto
muuttuu kehdmadisesti hiljaisesta eksplisiittiseksi ja eksplisiittisestd taas hil-
jaiseksi. Tyontekijoiden informaaliin oppimiseen liitetyt arkipdivdiset kohtaami-
set kollegoidensa kanssa ja monet organisaation non-formaalit oppimisen kay-
tannot mahdollistivat hiljaisen tiedon siirtymisen ihmiseltd toiselle, joten ne liit-
tyvat SECI-mallin sosialisaatiovaiheeseen. Ideatarha-konseptia voidaan vuorostaan
véksi kaikille ideoiden muodossa. Mallin yhdistimisvaihetta on vaikeampi aineis-
ton pohjalta tunnistaa, mutta voimme olettaa, ettd eksplisiittistd tietoa yhdiste-
tddn organisaation sisélld jatkuvasti. Sisdistimisvaihe toteutuu organisaatiossa esi-
merkiksi koulutusten ja tiedotusten kautta, silld siind ndkyva eksplisiittinen tieto
muuttuu taas henkilokohtaiseksi hiljaiseksi tiedoksi, kun tyontekijédt prosessoivat
ja tulkitsevat sitd. Nayttdisi siis siltd, ettd SECI-mallin ndkokulmasta organisaa-

Vaikka tiedon ja oppimisen tirkeyden tiedostaminen nékyy kohdeorgani-
saation toiminnassa, ndyttdisi kuitenkin siltd, ettd jotkut organisaation rakenteel-
liset ominaisuudet rajoittavat tyontekijoiden tyossd oppimista. Tutkimustulok-
sissa organisaation sisdisid viestintdkanavia luonnehdittiin epédselviksi, minka
seurauksena esimerkiksi tiedonhaku niiden kautta on haasteellista. My0s aiem-
missa tutkimuksissa on havaittu, ettd tehokkaan tiedon taltioimiseen ja jakami-
seen liittyvan teknologisen tydkalun puuttuminen on koettu oppimisen kannalta
ongelmalliseksi rakennusalalla (Alastalo 2016). Tama teknologinen puutteelli-
suus on selked rakenteellinen ongelma, ja se voi olla liitettdvissd muihin aineis-
tossa esiintyviin viestindllisiin haasteisiin. Esimerkiksi padatoksistd, formaaleista
koulutuksista ja kursseista ei tiedoteta tarpeeksi tehokkaasti, joka vuorostaan ai-
heuttaa henkilostossd epétietoisuutta. Mikéli ymmaérramme tiedon olevan oppi-
misen edellytys, on tdimén kaltaisella epatietoisuudella luonnollisesti tydssa op-

pimista rajoittavia vaikutuksia.
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Oppimiseen liittyvid viestinnéllisid haasteita esiintyy kohdeorganisaatiossa
myos isommalla mittakaavalla. Tamdn tutkimuksen tuloksista kay ilmi, ettd tyo-
maiden vuorovaikutus toimiston ja muiden tyomaiden kanssa on puutteellista.
Tdamad tarkoittaa sitd, ettd toimipisteet eivdt anna toisilleen palautetta eivitka jaa
toisilleen tarpeeksi tietoa esimerkiksi hyodyllisistd toimintatavoista arkipdivéi-
seen tyohon liittyen. Vastaavanlaisia haasteita rakennusalalla on huomattu aiem-
missakin tutkimuksissa (Alastalo 2016; Styhre ym. 2006). Tama luo varmasti ra-
joitteita myos yksiloiden tyossd oppimiselle, silld toimipisteissd oleva hiljainen
tieto ei tdlloin tule muihin toimipisteisiin nédkyville. Tadlloin tyontekijdt eivat
pysty myoskddn oppimaan kdytdntojd ja toimintatapoja, jotka voisivat olla hei-
dén tyonsd kannalta hyodyllisid. Samalla tyotehtdviin liittyvien virheiden teke-
misen riski kasvaa. Kohdeorganisaatio ndyttdisikin tarvitsevan viestintdnsd tu-
eksi yhteisen strategisen linjan, joka tehostaisi kaikenlaista viestintdd sen sisalla.

Toki voi my6s olla, ettd edelld mainitut oppimiseen liitetyt viestinnalliset
haasteet selittyvat ainakin osittain ajanpuutteella. Taman tutkimuksen tuloksissa
ajan ndhtiin olevan yksi oppimisen keskeisimmistd puitteista ja mahdollistajista.
Aiemmista tutkimuksista on kuitenkin kdynyt ilmi, ettd ajanpuutteen ja kiireen
on todettu tuottavan rajoituksia tyossd oppimiselle (Alastalo 2016; Moilanen
2001, 138-139). Tdama saa tukea myos taméan tutkimuksen tuloksista, jonka mu-
kaan Kkiire ja ajanpuute rajoittavat ainakin tyontekijoiden itseopiskelua, esimies-
ten kanssa kdytdavéaa keskustelua ja osallistumista non-formaaleihin oppimistilai-
suuksiin. Tulosten mukaan organisaatiossa on jopa havaittavissa osaamisvajetta
kiireestd johtuen. Tietojohtamisen ndkokulmasta tyontekijoilld ei toisin sanoen
ole tyon kiireellisyyden vuoksi aina aikaa osallistua formaaleihin, non-formaa-
leihin ja informaaleihin oppimistilaisuuksiin, joissa he péaasisivéat kasiksi oppi-
mista tukeviin tietovarantoihin. Kiire estinee myos tyontekijdiden oppimista ref-
lektoinnin kautta. Tulosten mukaan esimiesten kiireellisyys rajoittaa esimerkiksi
palautteen saantia, eikd tyontekijoilld itselldan ole kiireestd johtuen valttamatta
tyossddn aina aikaa tietoisesti pohtia omaa toimintaansa yksin tai yhdessd mui-

den kanssa. Ajanpuute nayttdisi siis olevan varsin merkittdva oppimista rajoit-
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tava tekijd kohdeorganisaatiossa. Mahdollisesti tama tyohon liittyva kiire ja ajan-
puute voi selittyd rakennusalan projektimaisesta luonteesta, jonka myos Alastalo
(2016) toi ilmi omassa tutkimuksessaan.

Tdamdn tutkimuksen tehtdvdnd oli tarkastella tapauskohtaisesti tydssad op-
pimisen ja tietojohtamisen vilistd yhteyttd rakennusalan organisaatiossa tyonte-
kijoiden kokemuksien pohjalta. Aiempia tdssd luvussa tekemidni johtopaatoksia
mukaillen voidaan tiivistden sanoa, ettd organisaatiossa vallitsevilla tietojohta-
misen kdytdnteilld ndyttdisi olevan huomattava yhteys tydssd oppimisen toteu-
tumiselle. Loppujen lopuksi koko organisaation henkiloston ymmarrys tiedosta
on tekijd, joka mddrittdd oppimisen puitteet tyopaikalla. Tdmad ymmaérrys muo-
dostaa vuorostaan organisaation sisdlle niitd rakenteita ja kdytédnteitd, jotka mah-
dollistavat tyontekijoiden pddsyn erilaisiin pdivittdistd oppimista tukeviin tieto-
varantoihin. Tamé& on erityisen tdrkedd etenkin hiljaisen tiedon nakokulmasta,
jota on kuvattu monissa tutkimuksissa luonteeltaan vaikeasti havaittavaksi. Ta-
mén tutkimuksen pohjalta voidaan sanoa, ettd oppimisensa tueksi tyontekijat
tarvitsevat tyossddn etenkin niitd kdytanteitd ja rakenteita, joiden avulla he paa-
sevidt kasiksi muiden ihmisten hiljaiseen tietoon. Se edellyttdd ennen kaikkea
luottamusta tyoyhteison sisdlld jokapdivdisessd tyossd. Tdlloin he kykenevit
mydskin oppimaan tehokkaammin toimintatapoja, jotka edistavat pdivittdistd
tyontekoa.

Vaikka tietojohtamiseen liitty vt keskeisimmat tydssa oppimista rajoittavat
haasteet ndyttdisivit liittyvan viestintddn ja aikaan, ovat ne kuitenkin pohjimmil-
taan rakenteellisia ongelmia. Tdamd meinaa my0s sitd, ettd nithin voidaan vaikut-
taa. Viestintdalustoja voidaan esimerkiksi kehittdd selvemmiksi, koulutuksista ja
pdatoksistd voidaan pyrkid strategisesti tiedottamaan tehokkaammin sekd orga-
nisaatioon voidaan luoda yhteinen tiedonkeruuseen keskittyva tietojarjestelma.
Ajanpuutteeseen ja kiireeseen voidaan vuorostaan vaikuttaa palkkaamalla orga-
nisaatioon lisdd henkil6stod ja muokkaamalla tyontekijoiden tyonkuvaa selke-
dammaéksi. Toki tillaisten rakenteiden muuttaminen etenkin isoissa organisaa-

tioissa saattaa olla kallista ja aikaa vievad. Mikali silti ymmarramme tiedon ja
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rakenteiden muuttaminen on pitkalld tadhtdimelld kannattavaa. Loppujen lopuksi
organisaatiot kuitenkin koostuvat ihmisistd, jolloin tiedosta koostuva osaava,
motivoitunut, sitoutunut ja jatkuvasti oppiva henkilsto toimii kaiken toiminnan

peruspilarina.

7.3 Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimushaasteet

Tdssd luvussa tarkastelen tutkimusprosessiani luotettavuuden ndkokulmasta.
Luotettavuuden arvioiminen tutkimuksessa on tirkedd, silld lihtokohtaisesti
kaikki tutkimus pyrkii virheettomyyteen (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 158). Luotet-
tavuustarkastelun jélkeen pohdin tdmdn tutkimuksen sovellettavuutta ja mah-
dollisia jatkotutkimushaasteita aiheeseen liittyen.

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden arvioinnin on tarked kohdis-
tua koko tutkimusprosessiin, koska laadullisen tutkimuksen luonteelle on omi-
naista tutkijan oma subjektiivisuus. Tédlloin keskeisend luotettavuuden kriteerina
voidaan pitdd tutkijan omaa avointa subjektiivisuutta ja sen tiedostamista koko
tutkimusprosessin kannalta. (Eskola & Suoranta 2014, 211.) Tiedostan, ettd teke-
méni valinnat aina tutkimuksen teoreettisesta lahestymistavasta tulosten muo-
dostamiseen ja johtopdidtosten tekemiseen asti ovat olleet sidoksissa omaan sub-
jektiviteettiini. Tdlloin oma tulkintani on ohjannut koko tutkimusprosessia. Silld
on eittdamattd vaikutusta myo6s koko tutkimuksen luotettavuuteen. On mahdol-
lista, ettd jonkun toisen tutkijan tekeménd tama tutkimus olisi saanut erilaisia tu-
loksia ja tulkintoja aineistosta.

Subjektiivisuuttani voidaan tarkastella kriittisesti esimerkiksi kayttamieni
kéasitteiden maédrittelyn ja rajauksen ndkokulmasta. Etenkin tietojohtamisen ka-
site saattaa ndyttaytyd ongelmallisena. Kuten tutkielman teoriaosuudessa esitin,
tietojohtamista voidaan pitdd hankalana késitteend, koska se on suhteellisen
nuori késite eikd sille ole aikaisemmassa kirjallisuudessa annettu yhtenevéista
madritelm&dd. Taméan seurauksena kasitteen rajaukseen liittyi monia eri mahdol-

lisuuksia ja haasteita. Tekemieni valintojen ja rajausten perusteella paadyin seu-
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raamaan tietojohtamisen suhdetta tyossd oppimiseen varsin laajasta ndakokul-
masta. Késitteen laaja médrittely tarkoitti kdytannossa sitd, ettd kykenin tarkas-
telemaan koko ilmi6ta kokonaisvaltaisesti. Toki tdllaisen laajemman maéérittelyn
varjopuolena voidaan ndhda olevan se, ettd tutkimuksessa ei ollut varaa keskit-
tyd yksityiskohtaisesti tietojohtamisen eri osa-alueisiin. Késitteen erilainen rajaus
ja méadritelma olisikin voinut antaa erilaisia tutkimustuloksia. Olisin siis voinut
tutkia tydssd oppimista suhteessa pelkdstddn tietimyksenhallintaan tai aineetto-
maan pddomaan, jolloin fokukseni olisi ollut yksityiskohtaisemmin esimerkiksi
tiedonkulkuun liittyvissd kdytdnteissd. Tama ldhestymistapa olisi kuitenkin jat-
tanyt tdrkeitd organisaation rakenteisiin liittyvid ominaisuuksia tutkimuksesta
pois, jotka koin hyvin tdrkeiksi tekijoiksi tutkimusongelmani kannalta. Koenkin,
ettd kdyttamani tietojohtamisen madritelma oli tutkimustehtdvani kannalta hyva
valinta ilmion kokonaisvaltaisesta luonteesta johtuen.

Kuulan (2006, 34) mukaan tutkimustyon tulee olla my®6s rehellistd, huolel-
lista ja tarkkaa ldpi koko tutkimusprosessin. Luotettavan tutkimustyon kannalta
etenkin pyrkimys tutkimuksen objektiivisuuteen, totuudellisuuteen ja puolueet-
tomuuteen on tarkedd. Tama on kuitenkin laadullisessa tutkimuksessa ongelmal-
lista, silld tutkimusasetelma syntyy itse tutkijan tulkinnan kautta (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 158 - 160.) Olen tutkijana tiedostanut timdn ongelman, ja pyrkinyt
perustamaan tekemdéni valinnat ja tulkinnat aiempaan tieteelliseen kirjallisuu-
teen ja tutkimukseen pohjautuen ldpi koko tutkimusprosessin. T4lloin valintani
ja tulkintani ovat saaneet tukea muilta kirjoittajilta, minkd uskon lisinneen nii-
den objektiivisuutta ja puolueettomuutta. En voi kuitenkaan olettaa, ettd olisin
kykenevéa padsemaddn tdysin irti omasta subjektiviteetistani.

Tutkimuksen objektiivisuutta ja puolueettomuutta voidaan tarkastella
my0s suhteessa aineistonkeruuseen ja -késittelyyn. Koska aineisto on keritty ko-
konaan HeRMo-hankkeen toimesta, en ole itse tavannut tutkittavia missidin tut-
kimusprosessin vaiheessa enkd tdten ole pystynyt vaikuttamaan aineiston keraa-
miseen milldédn tavalla. Olen toteuttanut analyysin, tulosten raportoinnin ja joh-
topddtosten tekemisen tdysin saamani aineiston pohjalta ilman mink&anlaista

henkilokohtaista kontaktia tai suhdetta tutkittaviin. Taman kaltaisen etdisyyden
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tutkittaviin uskon edesauttaneen omaa puolueetonta ja objektiivista tulkintaani
aineistosta

Toisaalta henkilokohtaisen suhteen puuttumisen tutkittaviin voidaan
ndhdd myos olevan erddnlainen rajoite télle tutkimukselle. Koska toteutin tutki-
mukseni valmiiden tutkimusaineistojen pohjalta, se rajasi tutkimusasetelmaani
heti tutkimusprosessin alusta ldhtien. Aineistonkeruun vaiheessa en voinut itse
vaikuttaa haastatteluissa esitettyihin aiheisiin ja kysymyksiin, enkd tdten voinut
kysyéd haastateltavilta esimerkiksi mahdollisia tarkentavia lisakysymyksid, jotka
olisivat olleet hyddyllisida oman tutkimusongelmani ndkokulmasta. Toisin sa-
noen en itse voinut suoraan operationalisoida haastattelurunkoon tutkimukseni
teoreettisia kisitteitd, eli muuttaa niitd mitattavaan muotoon (Metsamuuronen
2006, 108). Sen sijaan jouduin ottamaan valmiin haastattelurungon huomioon
maédritellessani kdsitteitd, eli tavallaan operationalisoin késitteet teorian ja aineis-
ton vuoropuhelun perusteella. Haastattelujen toteuttaminen itsendisesti olisi var-
masti tuonut lisdd syvyyttd tutkimukseeni.

Suhdettani aineistoon voidaan tarkastella myos tutkimuksen uskottavuu-
den ndkokulmasta. Uskottavuudella tarkoitetaan tutkijan arvioita siitd, ettd vas-
taavatko hdanen tekemdnsd tulkinnat tutkittavien omia késityksid aiheesta (Es-
kola & Suoranta 2014, 212). Aineistosta johdetut tulokset ja johtopadtokset ovat
syntyneet oman tulkintani kautta. En voi kuitenkaan olla varma, ett& olisin taysin
padssyt kasiksi tutkittavien kokemusmaailmaan. Toisaalta olen tutkijana saatta-
nut tehdé jopa ylitulkintaa tutkittavien jakamista kokemuksista ja kuvauksista.
Oma osallistumiseni haastattelutilanteisiin olisi saattanut edesauttaa tutkittavien
ymmadrtdmistd ja tulkintaani esimerkiksi tarkentavien lisdkysymysten esittami-
sen valossa.

Vahvistuvuus on yksi laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen liitettdva
piirre. Vahvistuvuudella tarkoitetaan sitd, ettd aiemmat tutkimustulokset tuke-
vat tutkimuksesta saatuja tuloksia ja niistd tehtyja tulkintoja (Eskola & Suoranta
2014, 213). Tassd tutkimuksesta saadut tulokset ja niistd tekeméni johtopaatokset

olen liittdnyt vahvasti esittelemdani teoriataustaan. Tuloksia ja johtop&atoksia
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tarkastelemalla ndhdadn, ettd ne ovat osittain varsin yhteneviisid aiemman kir-
jallisuuden ja tutkimuksen kanssa. Ndin ollen tdma tutkimus on saanut vahvis-
tusta aiemmista tutkimuksista.

Laadullinen tutkimus ei ldhtokohtaisesti tdhtdd yleistettdvyyteen, vaikka
usein sitd ohjaa ajatus siitd, ettd yksityisissd tapauksissa myos yleisyys toistuu
(Hirsjédrvi ym. 2009, 182). Laadullisen tapaustutkimuksen ndkdkulmasta yksittai-
set tapaukset eivit yleensd ole yleistettdvissd, mutta tapausten ja yksiloiden va-
lilta voi loytdd yhtenevdisyyksid (Metsamuuronen 2006, 212). Tama tapaustutki-
mus toteutettiin laadullisesti, ja sen aineisto koostui kahdentoista haastateltavan
kokemuksista. Kyseinen asetelma luo tiettyjd rajoitteita tulosten yleistettavyy-
delle, silld aineistoa voidaan pitdd melko pienend. Laadullinen aineisto on luon-
teeltaan myos tutkittavien subjektiiviseen kokemusmaailmaan perustuvaa, jonka
seurauksena ei voida olettaa, ettd saadut tulokset olisivat yhtenevdisid koko koh-
deorganisaation henkiloston kokemusten kanssa.

Tutkimuksen yleistettdvyyttd on syytd arvioida my®os siirrettdvyyden nako-
kulmasta. Siirrettdvyys tarkastelee sitd, ovatko tutkimustapauksesta saadut ha-
vainnot ja tulokset siirrettdvissd ja sovellettavissa johonkin toiseen ymparistoon
tai tapaukseen (Eskola & Suoranta 2014, 68). Taméan tutkimuksen tulokset saatta-
vat olla sovellettavissa ainakin muihin rakennusalan organisaatioihin, joissa tyon
luonne on samanlainen kuin kohdeorganisaatiossa. Tulosten sovellettavuus ra-
kennusalan ulkopuolisilla toimialoilla voi taas olla ongelmallisempaa, silld ne
poikkeavat tyon luonteen perusteella toisistaan. Ei voida siis olettaa, ettd timan
tutkimustapauksen tulokset olisivat ainakin kokonaisuudessaan sovellettavissa
muihin tapauksiin. Toisaalta tulosten vahvistettavuuden ndkokulmasta tulokset
ovat osittain yhtenevdisid aiempien tutkimusten kanssa, jolloin tutkimustulokset
eivét rajoitu kokonaisuudessaan ainoastaan tdhén tapaukseen.

Koska tamai tutkimus toteutettiin osana HeRMo-hanketta, on sen tuloksilla
mahdollisesti kdyttod hankkeen loppuraportoinnissa. Saadut tutkimustulokset
ovat sovellettavissa ainakin kohdeorganisaatiossa, silld tulokset kuvaavat sen
tyontekijoiden ymmarrystd tiedon ja oppimisen luonteesta, erilaisia oppimisen

kaytanteitd organisaatiossa sekd tietoon ja oppimiseen liittyvid haasteita tyossa.
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Tutkimustulosten perusteella organisaation tyontekijdt antavat tiedolle ja oppi-
miselle tarkedn roolin pdivittdiselle tyossd suoriutumiselle. Tamé korostuu eten-
kin hiljaisen tiedon osalta. Tutkimustulosten perusteella kohdeorganisaatio pys-
tyy ottamaan ndmd asiat huomioon ja kehittaméaan rakenteitaan ja kdytantojaan
suuntaan, joka tehostaa monipuolista tiedonkulkua organisaation sisilld ja tukee
tyontekijoiden tytssd oppimista helpottamalla heiddn p&ddsyansa késiksi erilai-
siin tietovarantoihin. Kohdeorganisaation tyontekijdt saattavat lisdksi tulla itse
tietoisemmiksi oppimisen ja tiedon merkityksestd omalle tyolleen sekd organi-
saatiossa olevista rakenteista, jotka rajoittavat heiddan oppimistaan. Tutkimustu-
losten valossa kohdeorganisaatio pystyykin kehittdmé&édn ratkaisuja tuloksissa
esiintyviin oppimista ja tietoa koskeviin haasteisiin.

Tutkielmani Johdanto-luvussa esitin Yun ja Yangin (2018) tekemé&n ennus-
tuksen, ettd tietojohtamisen suhdetta yksilotasoon tullaan tulevaisuudessa tutki-
maan enemmadn. Taman tutkimuksen pohjalta vditan, ettd yksilotason tarkaste-
lua todella tarvitaan tulevaisuudessa. Teknologia tulee tulevaisuudessa kehitty-
maddn entistdkin nopeammalla vauhdilla, ja tdmaé kehitys tulee varmasti heijastu-
maan myos tyoeldman kentdlle monien tietoon ja oppimisen liittyvien muutosten
kautta. Taméan tutkimuksen tulosten pohjalta huomio olisi syytd kohdistaa tar-
kemmin tulevaisuudessa ainakin organisaatioissa oleviin viestinnallisiin raken-
teisiin, jotka estdvét tiedonkulkua organisaation sisdlld ja taten myos vaikuttavat
taminen on tdrkedd, silld niiden korjaaminen tukee tyontekijoiden oppimista,
joka vuorostaan tehostaa tyontekijoiden ja organisaation toimintaa. Toinen kes-
keinen taméan tutkimuksen pohjalta esitetty jatkotutkimushaaste liittyy etenkin
hiljaisen tiedon siirrettdvyyteen liittyviin kdytdantoihin ja niiden tehostamiseen
omassa tydssddn olisi myoskin hyodyllistd tutkia syvillisemmin, silld ndmé ko-
kemukset organisaatiotasolla loppu viimein muodostavat ymmarryksen koko
tietojohtamisen vallitsevasta olemuksesta. Liséksi tietojohtamisen ja tydssd oppi-
misen yhteyttd olisi hyva tutkia myos kvantitatiivisesti, jolloin koko ilmiostd saisi

laajemman ja yleistettivamman kuvan.
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