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T
ässä artikkelissa kuvataan
metallialan yrityksissä to-
teutettujen mestari-kisäl-
li-valmennuksien herät-
tämiä ajatuksia, erityises-
ti hiljaisen tiedon jaka-
misen rajoitteita ja
mykän tiedon kohtaa-

mista koulutushaasteena. Mestari-kisäl-
li- valmennus kuului osana yrityksissä
läpivietyyn työviihtyvyyshankkeeseen.
Hankkeen toimeenpanosta vastasi Pir-

kanmaan ammattikorkeakoulu vuosina
2002 – 2005. Hankkeen tavoitteena oli
edistää yrityksen menestymisen edelly-
tyksiä. Keskeistä hankkeessa oli organi-
saation oppiminen, jossa painotettiin
keskustelua korostavaa käsiteohjautu-
van kehittämisen prosessia (Kasvio,
Lahtonen, Varis & Airaksinen 1999).
Työviihtyvyyshanke muodostui useista
yrityskohtaisesti räätälöidyistä koulutus-
kokonaisuuksista. 
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Menetelmällinen 
tausta

Keskustelua korostava kehittämis-
menetelmä yleistyi Suomessa
1990-luvulla (Lehtonen 2004).

Sillä pyritään vastaamaan aiempien työ-
elämän kehittämisen menetelmiin koh-
distettuun kritiikkiin. Niitä syytetään
muun muassa systeemikeskeisyydestä ja
kontekstittomuudesta: Kehittämisen
lähtökohta on sama yleinen hyvän työn
malli kaikilla työpaikoilla eivätkä niin-
kään työpaikan käytännön tasolla esiin-
tyvät vaihtelevat ongelmat. Keskustelu-
menetelmässä hylätään yleiset teoriat
hyvästä työstä ja organisaatiosta. Sen si-
jaan lähtökohtana ovat työyhteisöjen
toimijoiden kokemustieto. Kehittämi-
sen alkupisteenä on työpaikalla koetut
ongelmat, joihin etsitään ratkaisuja eri
henkilöstöryhmien yhteisen keskustelun
ja kokemustiedon avulla. Kehittämisen
keskeiseksi muutosvoimaksi nousee
mahdollisimman monen työyhteisön jä-
senen osallistuva, henkilöstöryhmien ja
työpisteiden rajat ylittävä keskustelu
(Gustavsen & Hunnius 1981; Gustav-
sen 1990).

Menetelmän tavoitteena on inf-
rastruktuurin luominen keskustelulle.
Erilaisten keskusteluareenojen ja mah-
dollisimman laajan osallistumisen avul-
la pyritään rakentamaan strategiaa it-
seohjautuvuuden lisäämiseksi ja jatku-
van kehittämisen tuottamiseksi työyh-
teisössä (Nikkanen & Lyytinen 1996).
Menetelmän vahvuus on prosessikeskei-
sessä, yhteistyöhön perustuvassa kehit-
tämismallissa (Gustavsen 1990), mutta
samalla heikkoutena on muun muassa
kehittämisprosessia tukevien käsitteiden
ja instrumenttien puute. Tähän kritiik-
kiin yritetään vastata siten, että kehittä-
minen ohjautuu selkeiden tavoitteiden

mukaisesti, jotka on ryhmitelty joiden-
kin avainkäsitteiden ympärille (Kasvio
ym. 1999).

Työviihtyvyyshanketta vietiin orga-
nisaatiokohtaisesti noin 1,5 vuotta kes-
kustelua korostavalla otteella. Tavoit-
teet toiminnalle määriteltiin alussa laa-
jan mittauksen yhteenvedon pohjalta
yhteisissä palavereissa. Jokaisen yrityk-
sen tavoitteena oli tehdä tulevaisuutta,
jota ilmensi muun muassa arvo: Kaik-
kien osaamista arvostetaan. Yhdeksi ke-
hitystoimintaa ohjaavaksi käsitteeksi
muodostui kaikissa hankeyrityksissä
mestari-kisälli -malliin perustuva val-
mennus. Se toteutettiin yrityskohtaise-
na keskustelua korostavana kehityspro-
sessina.

Mestari-kisälli -valmennus 
ja hiljaisen tiedon jakamisen 

vaikeudesta

Viime vuosikymmenenä kirjalli-
suudessa on alettu puhua yhä
voimallisemmin mentoroinnista

ja hiljaisen tiedon jakamisesta. Mestari-
kisälli -suhde on tässä keskustelussa
nähty enemmän tiedon ja taidon siirtä-
misen kuin jakamisen viitekehyksestä.
Yksinkertaistettuina ideaalimalleina
näin voidaan ajatella, mutta työelämäs-
sä toimivan mestari-kisälli -suhteen uu-
denlainen ymmärrys avaa mahdollisuuk-
sia ylittää hiljaisen tiedon jakamiseen si-
sältyviä rajoitteita. 

Mestari-kisälli -valmennus

Mestari-kisälli -oppimismallissa pai-
nopiste on hiljaisen tiedon ja osaamisen
siirtämisessä. Siirtämisen perinne esiin-
tyy eri tavoin toteutetuissa mentoroin-
neissa, jossa pidempään työtä tehnyt ja
vaativammassa asiantuntijatehtävässä
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toiminut henkilö opastaa noviisia työ-
tehtävän suorittamisessa ja työssä synty-
vien kehitystehtävien ratkaisemisessa.
Kisälliperinne saatetaan ymmärtää mes-
tarin osoittamana toimintana, jota no-
viisi jäljittelee. Tällöin taidon oppimi-
sessa kyse on vahvasti mallioppimisesta,
jossa työ opitaan seuraamalla taitavan
työntekijän toimintaa ja havaitsemalla
sitä ohjaavia sääntöjä. (Raivola & Vuo-
rensyrjä 1999) Siinä ei pohdita esitettyä
mallia, eikä laajempaa kehittämistoi-
mintaa tai oman yrityksen epäonnistu-
misen/onnistumisen ehtoja.

Toteutetussa mestari-kisälli -malliin
perustuvassa valmennuksessa hylättiin
perinteen kahleet. Koulutus toteutettiin
yhtenäisessä linjassa koko kehittämis-
hankkeen metodologian kanssa (Kes-
kusteleva käsiteohjautuva prosessi). Toi-
mintana tämä tarkoitti sitä, että koulu-
tusryhmään koottiin mestari-kisälli -pa-
reja ja mestareita, joilla ei vielä tässä vai-
heessa ollut kisälliä, mutta joiden osaa-
minen oli yrityksessä yksissä käsissä.
Mestareilla oli pitkä ammattikokemus ja
sen tuoma ammattitaito. Kisällit olivat
joko uusia työntekijöitä yrityksessä ja/tai
heillä oli lyhyt työkokemus kyseisellä
alalla. Aluksi mestarit kokoontuivat
ryhmiin, joissa pohdittiin yhdessä oman
osaamisen ja ammattitaidon salaisuuksia
kuten ”milloin rautaa on taottava?” Hil-
jalleen ryhmään otettiin mukaan kisällit
pohtimaan mestarien kanssa ammatissa
kehittymisen edellytyksiä. Myös hank-
keen muissa tiimityötä kehittävissä ryh-
missä puhuttiin hiljaisen tiedon ja tai-
don jakamisesta.

Hiljaisen 
tiedon jakaminen

Hiljainen tieto syntyy Polanyin
(1983) mukaan ihmisen toiminnassa.

Ihminen luo tietoa kohteiden kautta, te-
kemällä itse ja sitoutumalla. Jonkin
asian tietäminen tarkoittaa sitä, että
siitä on luotu mielikuva tai malli yhdis-
tämällä uutta tietoa vanhaan. Nonaka ja
Takeuchi (1995) sanovat, että hiljainen
tieto käsittää sekä tiedollisia että tekni-
siä osia. Hiljaisen tiedon tekniset osat si-
sältävät konkreettista taitotietoa, am-
mattitaitoa ja kykyä. Täten yksilön am-
matillinen tieto ja taito eivät ole irralli-
sia aavistuksia, vaan ne ovat tilanteiden,
toiminnan ja ajattelun kokonaisuus,
jonka yksi muoto on hiljaisuus. Hiljai-
sen tiedon ja taidon kautta ihmisen ku-
vataan tietävän ja taitavan enemmän
kuin on mahdollista ilmaista sanallisesti.
Hiljaisen tiedon ja taidon sanalliseen
muotoon saattaminen on vaikeaa, koska
sen perusta on tunteessa (Polanyi 1983).
Hiljainen tieto näkyy aina asiantuntijan
toiminnassa. Se on välitön käsitys asias-
ta ja siitä, miten pitää toimia.

Organisaatioiden toiminnan kehittä-
misessä yksilöllinen ammatillinen hiljai-
nen tieto on koettu ongelmaksi, koska
se sulkee ammattitaidon yksilön osaami-
seksi, joka häviää yhteisöstä yksilön
myötä. Tässä mielessä on alettu puhua
hiljaisen tiedon jakamisen välttämättö-
myydestä, johon mentorointi on oivalli-
nen menetelmä. Mentorointi pitää sisäl-
lään perinteisen työhön perehdyttämi-
sen lisäksi hiljaisen tiedon ja taidon ja-
kamisen. Ohjausprosessissa korostuu ref-
lektiivisen oppimisen merkitys.

Ajatuksena hiljaisen tiedon ja/tai
taidon jakaminen mentorointiprosessi-
na on loistava. Siitä on lukuisia hyviä ja
onnistuneita kokemuksia, mutta ajatuk-
seen sisältyy kaksi rajoitetta. Ensinnä se
estää näkemästä ammattitaidon jakami-
sen syvempää probleemaa ja toiseksi se
kääntää huomion ammattitaidon jaka-
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misessa organisaation oppimisen kan-
nalta väärään suuntaan. 

Asenteen merkitys 
hiljaisen tiedon jakamisessa

Mentorointivalmennuksessa olete-
taan, että hiljaisen tiedon jakamisessa
kyse on siitä, että mestareilla on syvää
osaamista, mutta ei ole kykyä tai taitoa
sen jakamiseen. Implisiittisenä oletukse-
na on, että kaikki haluavat jakaa hiljais-
ta tietoaan, kunhan saavat opastusta
(kuvio 1).

On kuitenkin yhtä oikein olettaa,
että kaikki eivät halua jakaa ammatti-
tietoaan ja/tai -taitojaan, vaikka siihen
olisi ehkä taitoakin.  Työviihtyvyys-
hankkeessa kokemus osoitti, että näin
myös on. Tässä mielessä Polanyin
(1983) väite, että hiljainen tieto perus-
tuu tunteeseen, nousee uudelle tasolle ja
problematisoi ajatuksen hiljaisen tiedon
jakamisesta. Perinteiseen ajatteluun pe-

rustuvassa mentorointikirjallisuudessa
puhutaan hyvin vähän kuvion 2 vaihto-
ehtoon B sisältyvästä probleemasta: Ei
ole halua jakaa osaamistaan. Onko pe-
rinteisessä mentorointikirjallisuudessa
käynyt niin, että ammattiosaamisen ja-
kamisen vaikeus on sidottu tunteisiin,
mutta samalla on ikään kuin sivuutettu
mahdollisuus, että tunteet saattavat jos-
kus olla negatiivisia kuten haluttomuut-
ta?

Puhuttaessa hiljaisen tiedon jakami-
sesta ei ole selkeää näyttöä, kumpi ohjaa
toimintaa primaaristi, kyky vai asenne,
mutta esimerkiksi Notkolan (2002) tut-
kimuksen perusteella on oletettavissa,
että työssä viihtymisen perustavin tekijä
olisi tunne. Myös työviihtyvyyshank-
keessa esille tuli näyttöä, että ainakin
osassa tiedon jakamistilanteita asenne
olisi primaarimpi kuin kyky. Osoittautui,
että joillakin saattoi olla kykyä jakaa
ammattiosaamistaan, mutta ei ollut
halua. Tämä ymmärrys problematisoi
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Kuvio 1. Hiljaisen ammattitiedon jakamisen komponentit.

ammattitaito 
ja/tai

ammattiosaaminen

kyky
jakaa

osaamistaan

asenne ja halu
jakaa

osaamistaan

Kuvio 2. Hiljaisen ammattitiedon jakaminen – perinteinen mentorointivalmennuksen kritiikki.

hiljainen
ammattitieto
TIETOA JA 
TAITOA ON

EI
KYKYÄ
JAKAA

A) on halua jakaa

B) ei ole halua jakaa

Kuvio 3. Hiljaisen ammattitiedon jakamisen komponentit eroteltuna kyvyn ja halun suhteen.

hiljainen
ammattitieto
TIETOA JA 
TAITOA ON

1) ON KYKYÄ JAKAA

2) EI KYKYÄ JAKAA

A) on halua jakaa

B) ei ole halua jakaa
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hiljaisen tiedon jakamista edellistä sy-
vemmälle. Kuvion 3 lähtökohtana on,
että hiljaisesta ammattitiedosta on yksi-
mielisyys.

Kuvion 3 erottelun tarkastelu työyh-
teisökoulutuksessa johti ymmärrykseen
laadultaan toisenlaisesta hiljaisuudesta
(ks. kuvio 4). Hankkeen aikana koulut-
tajat puhuivat paljon hiljaisesta tiedosta,
mutta keskustelussa oli koko ajan muka-
na tunne siitä, että hiljainen tieto ei ta-
vanomaisesti ymmärrettynä kerro kaik-
kea keskustelun alla olevasta ilmiöstä.
Hankkeen loputtua kouluttajien yhteis-
haastattelussa ilmiölle annettiin työni-
mi: ”Mykkä tieto”. Kyse ei ole erillisestä
tiedon lajista, vaan eräästä hiljaiseen
tietoon sisältyvästä piirteestä. Sen yh-
teydessä korostetaan asennetta ja halua
tiedon jakamiseen. Se kritisoi jakamis-
optimismia. Jakamisen ehdot ovat mo-
ninaiset, eivät pelkässä puheessa ja tai-
dossa.

Kuviossa 4 on tarkasteltu kykyä ja
asennetta ristiintaulukossa. Syntyneestä
nelikentästä on löydettävissä perinteistä
mentorointivalmennusta ohjaava hiljai-
sen tiedon jakamisen haaste; ei osaa
jakaa hiljaista tietoaan, vaikka haluaisi
(– / + ). Mentorointi toteutuu tehok-
kaasti ja hiljainen tieto avautuu, kun
mestari osaa ja haluaa jakaa (+ / +) tie-
toaan/osaamistaan. Mykkä tieto puoles-
taan pitää sisällään ajatuksen siitä, että

ei ole halua jakaa osaamistaan oli kykyä
jakaa (+ / –) tai ei (– / –).  Mykkä tieto
estää hiljaisen tiedon jakamisen.

Mykän tiedon avaaminen

Hiljaisen tiedon jakaminen ohjattu-
na reflektiivisenä oppimisprosessina
kääntää hiljaisen tiedon jakamisen
ikään kuin sisäänpäin, mentorin ja men-
toroitavan kahden väliseksi jakamiseksi,
kun organisaation oppimisen kannalta
kyse pitäisi olla avoimesta, ulospäin
suunnatusta prosessista. Kuviota 4 on
syytä tarkastella myös tästä näkökulmas-
ta. Hiljaisen tiedon jakamisessa mento-
rointi keskittyy siihen, että ei-osaami-
nen muuttuu osaamiseksi. Tämä on si-
nällään hyvä, mutta yhtä perusteltua on
painottaa asennemuutosta, joka on jo
laajempi myös johtamiseen liittyvä ky-
symys. Kärjistäen voisi sanoa, että kään-
tämällä katse mentorointiin, kyvyttö-
myys käyttää ammatillista hiljaista tie-

toa yrityksessä on voitu nähdä primaa-
risti teknisenä ongelmana, joka on hoi-
dettavissa koulutuksella. Jos katse kään-
nettäisiin asenteisiin, niin tätä kyvyttö-
myyttä pitäisi tarkastella ensisijassa vuo-
rovaikutuksen ongelmana, jossa kysyt-
täisiin, miten ihmiset kohtelevat toisi-
aan tässä yrityksessä, jolloin painopiste
siirtyisi johtamisen ja organisaation yh-
teisöllisiin haasteisiin.
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Kuvio 4. Mykkä tieto estää hiljaisen tiedon jakamisen

TAITO; on kykyä (osaa) jakaa

TAITO; ei kykyä (ei osaa) jakaa

ei halua jakaa

MYKKÄ TIETO

haluaa jakaa
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Kiistatta ammatillinen hiljainen
tieto on merkityksellistä yritykselle,
mutta myös sitä omaavalle yksilölle. Hä-
nelle siihen saattaa sisältyä formaalia tai
informaalia valtaa, arvostusta, palkan
lisää tai jotain muuta vastaavaa. Miksi
ihminen luopuisi tai edes jakaisi esimer-
kiksi valtaa tai arvostusta, jonka hän on
omalla työllään ja ammattitaidollaan
vuosien työssä hankkinut, jollekin no-
viisille, ellei hän saa mitään tilalle? Täl-
laisen, mykän tiedon, avaamisessa avai-
mena on vaikuttaminen tähän vaihto-
suhteeseen. Samalla vaikuttaminen
tähän vaihtosuhteeseen murtaa sisään-
päin kääntyneen kahdenkeskisen reflek-
tiivisen oppimisprosessin ulospäin suun-
tautuneeksi avautumiseksi ryhmän ja
työyhteisön oppimiseen. Prosessin suun-
nan muutos on myös mykän tiedon
avautumisen ehto, ja sen hauraus. Esi-
merkiksi yksilöllä on arvovaltaa siksi,
että hän ainoana yrityksessä hallitsee
jonkin asian. Arvovallan säilyminen tai
jopa kasvaminen, vaikka kaikki oppisi-
vat kyseisen asian, pitää tapahtua yhtei-
sötasolla. Vaihtosuhteen tulee olla yksi-
lölle palkitseva. Muussa tapauksessa hän
saattaa kokea tulleensa petetyksi. Pete-
tyksi tuleminen sisältää työyhteisössä
kasvojen menetyksen, jota kukaan ei
halua kohdalleen vastedeskään: ”Mi-
nulle ei naureta!” Täten yhteisölliset
seuraukset saattavat lukkiuttaa vastaa-
vat yritykset lähi tulevaisuudessakin
mitä todennäköisimmin. Kiinalaisten
tarkkaan varjelema kasvojen säilyttämi-
nen konkretisoituu näissä tilanteissa
suomalaisen työyhteisön toimintamal-
liksi.

Työviihtyvyyshankkeessa ryhmässä
tai tiimissä toteutetut keskustelua koros-
tavat kehittämisprosessit vaikuttivat
mykän tiedon avautumiseen. Ensiksikin
keskustelu hiljaisesta tiedosta muuttui

ryhmäprosessiksi, ja koko porukan yh-
teiseksi asiaksi. Toiseksi yhteiseksi koet-
tu asia avasi yksilöille uuden tuntuman
oman hiljaisen tiedon vaihtosuhteeseen.
Kolmanneksi huomattiin, että mykän
tiedon avautumissa on kyse myös am-
mattikuntakohtaisten rajojen ylittymi-
sestä, esimerkiksi pitkän ammattikoke-
muksen omaava metallimies voi kertoa
nuorelle suunnitteluinsinöörille monia
arvokkaita asioita. Tässä mielessä
mykän tiedon avautuminen ylittää hil-
jaisen tiedon jakamiseen mentoroituna
prosessina liitetyn implisiittisen ammat-
tikuntakohtaisen oletuksen.

Huomioita 
mykän tiedon 
avautumisista

Mestari-kisälli -koulutuksissa
huomattiin hyvin nopeasti,
että ammattitaitoisen, van-

hemman metallimiehen nimittäminen
mestariksi oli merkitykseltään huomat-
tavasti kyseistä koulutusjaksoa laajempi.
Aluksi nimike ”mestari” oli metallimies-
ten mielestä lähinnä vitsi, mutta koulu-
tuksen edetessä ja ryhmän yhteisten
pohdintojen myötä mestarien arvostus
omaa työtään ja osaamistaan kohtaan
kasvoi merkittävästi. Tämä näkyi myös
työryhmässä ja yhteisössä. Jos koulutus-
jakson alussa oli tuskaa siitä, etten osaa
kertoa, niin nopeasti tuska siirtyi siihen,
mitenkä osaisin jakaa. Toisaalta myös ki-
sällit tunsivat, että heitä arvostetaan,
kun heihin ja heidän osaamisensa kehit-
tämiseen panostetaan tosissaan. Heitä
ohjaa ammattimies, joka on paneutunut
tehtäväänsä. Lisäksi mykän tiedon avau-
tuminen johti siihen, että sanonta ”olen
vain töissä täällä” muuttui ylpeydeksi
”työskentelen tässä tiimissä”.

On ehkä uskaliasta väittää, että lo-
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pulta hiljaisen tiedon jakaminen on
vuorovaikutuskysymys, mutta lukuisat
esimerkit työviihtyvyyshankkeessa tuke-
vat tätä ajatusta. Arvata vain saattaa,
että vastaukset ovat erilaiset. Esimerk-
keinä voidaan mainita seuraavat: A) jos
nuori vastavalmistunut insinööri menee
nuoruuden ja koulutuksen kaikki tietä-
vyyden uholla narisemaan pitkän am-
mattikokemuksen omaavalle metalli-
miehelle ”mikä mättää, kun minun piir-
rosteni mukaan ei toimita”, tai B) jos
hän lähestyy kysymällä asiaa esimerkik-
si ”En ymmärrä tätä juttua. Voisitko aut-
taa…”. 

Organisaation oppimisen näkökul-
masta luottamus ja ryhmävastuu edes-
auttoivat sitä, että hiljaisen tiedon ja/tai
taidon jakaminen tapahtui koko työryh-
män tai tiimin sisällä, ei vain kahden-
keskisenä jakamisena, sekä myös am-
mattikunnan rajat ylittävänä. Organi-
saation toiminnan kannalta on edullis-
ta, että tieto ja/tai taito on useamman
henkilön hallussa, jolloin yritys ei ole
niin haavoittuvainen kuin tilanteessa,
jossa tieto ja/tai taito olisi yhdellä tai
kahdella henkilöllä. Toisaalta organisaa-
tion uhka on siinä, että useammasta
osaajasta joku saattaa siirtyä kilpailijalle
töihin vieden tiedot ja/tai taidot kilpai-
lijalle. Jos tieto on vain yhden hallussa,
häntä voidaan pidätellä esimerkiksi
palkkauksella, mutta koko tiimi on jo
kalliimpi ratkaisu. Tässä mielessä am-
mattitiedon jakaminen vaatii koko yri-
tystä koskevia muitakin kuin mento-
rointikoulutusta tai palkkapoliittisia rat-
kaisuja.

Syvenevä ymmärrys 
hiljaisen tiedon avautumisen 

haasteesta

Tulevaisuutta tekevässä yritykses-
sä jokaisen osaaminen on ensiar-
voisen tärkeää, silti yksilön osaa-

minen ei korostu, vaan painotus on ryh-
män osaamisessa. Tässä ajattelussa täh-
dennetään, että heikoin lenkkikin oppii.
Tällaisessa yrityksessä mallit, joissa tie-
toa siirretään osaajalta ei-osaajalle,
yhden osaamista kloonataan seuraaval-
le, ovat menneisyyttä, sillä ne tekevät
yrityksistä haavoittuvia. Huomiseen sat-
saavassa yrityksessä osaamisen jakami-
nen on laadultaan enemmänkin levittä-
mistä, joka tapahtuu ryhmä- tai tiimita-
solla, mutta myös ammattikuntarajoja
ylittäen.

On pidetty selvänä, että osaamisen
jakamisesta seuraa etua yritykselle,
mutta mykän tiedon avaamisesta on seu-
rattava myös avaajalle etuja. Koetut
edut ovat yksilö- ja yrityskohtaisia,
mutta prosessin aktualisoituminen vaatii
yrityksissä luottamuksen ilmapiiriä toi-
saalta siksi, että ihmiset uskaltavat
puhua ja synnyttää kuhinaa. Engeströ-
min (2004) mukaan kuhina vie ihmiset
pois putkesta johtaen oppimiseen ja ke-
hitykseen. Toisaalta siksi, että yksilö ko-
kisi osaamisensa avaamisen mielek-
käämpänä ja palkitsevampana kuin sen
myymisen muualle. Tässä mielessä joh-
tajan ei pidä pitää työntekijää huonona
tiimipelaajana, jos hän kysyy ”miksi
jaan”, vaan jo sitä ennen johtajan tulisi
kysyä itseltään, miksi tuo arvokas henki-
lö jakaisi ammattitietoaan ja/tai osaa-
mistaan tässä yrityksessä.

Työelämän koulutuksen näkökul-
masta osaajien kouluttaminen mento-
reiksi on hyvä ja monesti onnistunut rat-
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kaisu, mutta sen vaarana piilee liian pin-
nallinen ote hiljaisen tiedon jakamiseen
ja työyhteisön kehittämiseen. Hiljaisen
tiedon jakaminen tai kehittäminen yli-
päätään nähdään ensisijassa teknisenä
ongelmana. Haasteellisempi ja työyhtei-
sön kehittymisen kannalta merkityksel-
lisempi tehtävä on pyrkimys mykän tie-
don avaamiseen. Avainasemassa on se,
miten itse kukin kokee tulleensa koh-
delluksi. Kyse on viimekädessä luotta-
muksesta ja yhteisön jäsenten vuorovai-
kutustaidoista, joita koulutuksella voi-
daan kehittää.  Lisäksi yhteisöissä on
synnytettävä pysyviä foorumeita, joissa
työstä puhuminen ja sen kehittäminen
mahdollistuu. Prosessi vaatii luottamus-
ta, avointa keskustelua, ei-valmiiden ti-
lanteiden sietämistä ja myös kouluttajal-
ta prosessiin avautumista. Työviihty-
vyyshankkeen kokemusten mukaan
koko työyhteisön keskustelua painotta-
vat työelämän koulutusmetodit ovat
haastavia, pitkäkestoisia, monimutkaisia
ja raskaita, mutta niissä voidaan onnis-
tua.

Yhteenveto

Tässä artikkelissa kuvattiin eräitä
ajatuksia, joita keskustelua ko-
rostavana kehittämisprosessina

toteutettu mestari-kisälli -mallin mukai-
nen valmennus herätti kouluttajissa.
Artikkelissa esitetyn käsityksen mukaan
hiljaisen tiedon jakamisen rajoitteiden
tunnistaminen avaa perinteistä syvem-
män näkemyksen siihen, mistä ammatti-
tiedon ja taidon jakamisessa saattaa olla
kyse. Mykän tiedon tunnistaminen fo-
kusoi ja ehkä helpottaa keskustelua hil-
jaisen tiedon jakamisesta, mutta se aset-
taa entistä suurempia ja syvempiä haas-
teita työelämäkoulutukselle ja koulutta-
jille sekä yritysjohdolle. Mykän tiedon
avaaminen ei ole ensisijassa tekninen

vaan luottamuksen ja vuorovaikutuksen
kysymys.
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