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kanmaan ammattikorkeakoulu vuosina
2002 — 2005. Hankkeen tavoitteena oli
edistid yrityksen menestymisen edelly-
tyksid. Keskeisti hankkeessa oli organi-
saation oppiminen, jossa painotettiin
keskustelua korostavaa kisiteohjautu-
van kehittimisen prosessia (Kasvio,
Lahtonen, Varis & Airaksinen 1999).
Tyoviihtyvyyshanke muodostui useista
yrityskohtaisesti riztiloidyistd koulutus-
kokonaisuuksista.



Menetelmallinen
tausta

eskustelua korostava kehittimis-

menetelmd yleistyi Suomessa

1990-luvulla (Lehtonen 2004).
Sill4 pyritiin vastaamaan aiempien tyo-
elimin kehittdmisen menetelmiin koh-
distettuun kritiikkiin. Niitd syytetdin
muun muassa systeemikeskeisyydesti ja
kontekstittomuudesta: ~ Kehittimisen
lihtokohta on sama yleinen hyvin tyon
malli kaikilla ty6paikoilla eivitki niin-
kidn tyopaikan kiytinnon tasolla esiin-
tyvit vaihtelevat ongelmat. Keskustelu-
menetelmissd hylitiin yleiset teoriat
hyvisti tyosti ja organisaatiosta. Sen si-
jaan lihtokohtana ovat tydyhteisojen
toimijoiden kokemustieto. Kehittdmi-
sen alkupisteeni on tyopaikalla koetut
ongelmat, joihin etsitdin ratkaisuja eri
henkilostdryhmien yhteisen keskustelun
ja kokemustiedon avulla. Kehittdmisen
keskeiseksi muutosvoimaksi
mahdollisimman monen tydyhteison ja-
senen osallistuva, henkildstéryhmien ja
tyopisteiden rajat ylittdvd keskustelu
(Gustavsen & Hunnius 1981; Gustav-
sen 1990).

nousee

Menetelmin tavoitteena on inf-
rastruktuurin luominen keskustelulle.
Erilaisten keskusteluareenojen ja mah-
dollisimman laajan osallistumisen avul-
la pyritdin rakentamaan strategiaa it-
seohjautuvuuden lisdidmiseksi ja jatku-
van kehittimisen tuottamiseksi tydyh-
teisossd (Nikkanen & Lyytinen 1996).
Menetelméin vahvuus on prosessikeskei-
sessd, yhteistydbhon perustuvassa kehit-
tdmismallissa (Gustavsen 1990), mutta
samalla heikkoutena on muun muassa
kehittimisprosessia tukevien kisitteiden
ja instrumenttien puute. Téhén kritiik-
kiin yritetd#in vastata siten, etté kehitti-
minen ohjautuu selkeiden tavoitteiden
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mukaisesti, jotka on ryhmitelty joiden-
kin avainkisitteiden ympirille (Kasvio

ym. 1999).

Tyoviihtyvyyshanketta vietiin orga-
nisaatiokohtaisesti noin 1,5 vuotta kes-
kustelua korostavalla otteella. Tavoit-
teet toiminnalle méériteltiin alussa laa-
jan mittauksen yhteenvedon pohjalta
yhteisissd palavereissa. Jokaisen yrityk-
sen tavoitteena oli tehd4 tulevaisuutta,
jota ilmensi muun muassa arvo: Kaik-
kien osaamista arvostetaan. Yhdeksi ke-
hitystoimintaa ohjaavaksi kisitteeksi
muodostui  kaikissa hankeyrityksissi
mestari-kisilli -malliin perustuva val-
mennus. Se toteutettiin yrityskohtaise-
na keskustelua korostavana kehityspro-
sessina.

Mestari-kisalli -valmennus
ja hiljaisen tiedon jakamisen
vaikeudesta

iime vuosikymmeneni kirjalli-

suudessa on alettu puhua yhi

voimallisemmin mentoroinnista
ja hiljaisen tiedon jakamisesta. Mestari-
kisdlli -suhde on tdssd keskustelussa
nihty enemmin tiedon ja taidon siirti-
misen kuin jakamisen viitekehyksesta.
Yksinkertaistettuina  ideaalimalleina
niin voidaan ajatella, mutta tydelimis-
si toimivan mestari-kisilli -suhteen uu-
denlainen ymmirrys avaa mahdollisuuk-
sia ylittid hiljaisen tiedon jakamiseen si-
siltyvid rajoitteita.

Mestari-kisalli -valmennus

Mestari-kisilli -oppimismallissa pai-
nopiste on hiljaisen tiedon ja osaamisen
siirtdmisessd. Siirtimisen perinne esiin-
tyy eri tavoin toteutetuissa mentoroin-
neissa, jossa pidempiin tyoti tehnyt ja
vaativammassa asiantuntijatehtivissi



toiminut henkild opastaa noviisia tyo-
tehtivin suorittamisessa ja tydssi synty-
vien kehitystehtivien ratkaisemisessa.
Kisilliperinne saatetaan ymmirtii mes-
tarin osoittamana toimintana, jota no-
viisi jiljittelee. Télloin taidon oppimi-
sessa kyse on vahvasti mallioppimisesta,
jossa ty® opitaan seuraamalla taitavan
tyontekijdn toimintaa ja havaitsemalla
sitd ohjaavia sdintoji. (Raivola & Vuo-
rensyrjd 1999) Siini ei pohdita esitettyi
mallia, eikd laajempaa kehittimistoi-
mintaa tai oman yrityksen epdonnistu-
misen/onnistumisen ehtoja.

Toteutetussa mestari-kisélli -malliin
perustuvassa valmennuksessa hylittiin
perinteen kahleet. Koulutus toteutettiin
yhteniisessi linjassa koko kehittdmis-
hankkeen metodologian kanssa (Kes-
kusteleva kisiteohjautuva prosessi). Toi-
mintana tidma tarkoitti sitd, ettd koulu-
tusryhmiin koottiin mestari-kisilli -pa-
reja ja mestareita, joilla ei vield tissd vai-
heessa ollut kisillid, mutta joiden osaa-
minen oli yrityksessd yksissd késissi.
Mestareilla oli pitkd ammattikokemus ja
sen tuoma ammattitaito. Kisillit olivat
joko uusia tydntekijoitd yrityksessd ja/tai
heilld oli lyhyt tyokokemus kyseiselld
alalla. Aluksi mestarit kokoontuivat
ryhmiin, joissa pohdittiin yhdessd oman
osaamisen ja ammattitaidon salaisuuksia
kuten "milloin rautaa on taottava?” Hil-
jalleen ryhmiin otettiin mukaan kisllit
pohtimaan mestarien kanssa ammatissa
kehittymisen edellytyksid. Myos hank-
keen muissa tiimityotd kehittdvissi ryh-
missd puhuttiin hiljaisen tiedon ja tai-
don jakamisesta.

Hiljaisen
tiedon jakaminen

Hiljainen tieto syntyy Polanyin
(1983) mukaan ihmisen toiminnassa.
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[hminen luo tietoa kohteiden kautta, te-
kemilld itse ja sitoutumalla. Jonkin
asian tietdminen tarkoittaa sitd, ettd
siitd on luotu mielikuva tai malli yhdis-
tamilld uutta tietoa vanhaan. Nonaka ja
Takeuchi (1995) sanovat, etti hiljainen
tieto kisittda sekd tiedollisia etti tekni-
sid osia. Hiljaisen tiedon tekniset osat si-
siltavat konkreettista taitotietoa, am-
mattitaitoa ja kykya. Téten yksilon am-
matillinen tieto ja taito eivit 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 tietdvin ja taitavan enemmin
kuin on mahdollista ilmaista sanallisesti.
Hiljaisen tiedon ja taidon sanalliseen
muotoon saattaminen on vaikeaa, koska
sen perusta on tunteessa (Polanyi 1983).
Hiljainen tieto nikyy aina asiantuntijan
toiminnassa. Se on viliton kisitys asias-
ta ja siitd, miten pitdd toimia.

Organisaatioiden toiminnan kehitt-
misessi yksilollinen ammatillinen hiljai-
nen tieto on koettu ongelmaksi, koska
se sulkee ammattitaidon yksilon osaami-
seksi, joka hividd yhteisostd yksilon
myotia. Téssd mielessd on alettu puhua
hiljaisen tiedon jakamisen vilttimaitto-
myydestd, johon mentorointi on oivalli-
nen menetelmi. Mentorointi piti sisil-
l44n perinteisen tyohon perehdyttimi-
sen lisiksi hiljaisen tiedon ja taidon ja-
kamisen. Ohjausprosessissa korostuu ref-
lektiivisen oppimisen merkitys.

Ajatuksena hiljaisen tiedon ja/tai
taidon jakaminen mentorointiprosessi-
na on loistava. Siiti on lukuisia hyvii ja
onnistuneita kokemuksia, mutta ajatuk-
seen sisiltyy kaksi rajoitetta. Ensinni se
estdd nikemistd ammattitaidon jakami-
sen syvempéd probleemaa ja toiseksi se
kidntdd huomion ammattitaidon jaka-



misessa organisaation oppimisen kan-
nalta véifrdin suuntaan.

Asenteen merkitys
hiljaisen tiedon jakamisessa

Mentorointivalmennuksessa olete-
taan, ettd hiljaisen tiedon jakamisessa
kyse on siitd, ettd mestareilla on syvii
osaamista, mutta ei ole kykyi tai taitoa
sen jakamiseen. Implisiittiseni oletukse-
na on, etti kaikki haluavat jakaa hiljais-
ta tietoaan, kunhan saavat opastusta

(kuvio 1).

On kuitenkin yhti oikein olettaa,
ettd kaikki eivit halua jakaa ammatti-
tietoaan ja/tai -taitojaan, vaikka siihen
olisi ehki taitoakin. Tyoviihtyvyys-
hankkeessa kokemus osoitti, ettid niin
myds on. Tiéssi mielessi Polanyin
(1983) viite, ettd hiljainen tieto perus-
tuu tunteeseen, nousee uudelle tasolle ja
problematisoi ajatuksen hiljaisen tiedon
jakamisesta. Perinteiseen ajatteluun pe-

rustuvassa mentorointikirjallisuudessa
puhutaan hyvin vihin kuvion 2 vaihto-
ehtoon B sisiltyvistd probleemasta: Ei
ole halua jakaa osaamistaan. Onko pe-
rinteisessi mentorointikirjallisuudessa
kiynyt niin, ettd ammattiosaamisen ja-
kamisen vaikeus on sidottu tunteisiin,
mutta samalla on iké4n kuin sivuutettu
mahdollisuus, etti tunteet saattavat jos-
kus olla negatiivisia kuten haluttomuut-
tal

Puhuttaessa hiljaisen tiedon jakami-
sesta ei ole selkedd niyttod, kumpi ohjaa
toimintaa primaaristi, kyky vai asenne,
mutta esimerkiksi Notkolan (2002) tut-
kimuksen perusteella on oletettavissa,
ettd tydssd vithtymisen perustavin tekiji
olisi tunne. Myos tydviihtyvyyshank-
keessa esille tuli niyttod, ettd ainakin
osassa tiedon jakamistilanteita asenne
olisi primaarimpi kuin kyky. Osoittautui,
ettd joillakin saattoi olla kykyi jakaa
ammattiosaamistaan, mutta ei ollut
halua. Tdmi ymmirrys problematisoi

ammattitaito
ja/tai
ammattiosaaminen

o+

kyky
jakaa
osaamistaan

asenne ja halu
jakaa
o0saamistaan

-+

Kuvio 1. Hiljaisen ammattitiedon jakamisen komponentit.

e | 4 Wi | [
KYKYA
TT/LETTC?AACJ)AN JAKAA B) ei ole halua jakaa

Kuvio 2. Hiljaisen ammattitiedon jakaminen — perinteinen mentorointivalmennuksen kritiikki.

hiljainen
ammattitieto

1) ON KYKYA JAKAA

A) on halua jakaa

-+

TIETOA JA

-+

TAITOA ON

2) El KYKYA JAKAA

B) ei ole halua jakaa

Kuvio 3. Hiljaisen ammattitiedon jakamisen komponentit eroteltuna kyvyn ja halun suhteen.
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hiljaisen tiedon jakamista edellisti sy-
vemmaille. Kuvion 3 lihtokohtana on,
ettd hiljaisesta ammattitiedosta on yksi-
mielisyys.

Kuvion 3 erottelun tarkastelu tyoyh-
teisdkoulutuksessa johti ymmirrykseen
laadultaan toisenlaisesta hiljaisuudesta
(ks. kuvio 4). Hankkeen aikana koulut-
tajat puhuivat paljon hiljaisesta tiedosta,
mutta keskustelussa oli koko ajan muka-
na tunne siit, ettd hiljainen tieto ei ta-
vanomaisesti ymmérrettyni kerro kaik-
kea keskustelun alla olevasta ilmiosti.
Hankkeen loputtua kouluttajien yhteis-
haastattelussa ilmiolle annettiin tyoni-
mi: "Mykki tieto”. Kyse ei ole erillisesti
tiedon lajista, vaan eridstd hiljaiseen
tietoon sisiltyvistd piirteestd. Sen yh-
teydessi korostetaan asennetta ja halua
tiedon jakamiseen. Se kritisoi jakamis-
optimismia. Jakamisen ehdot ovat mo-
ninaiset, eivit pelkissi puheessa ja tai-
dossa.

ei ole halua jakaa osaamistaan oli kyky
jakaa (+ /=) taiei (- /-). Mykki tieto

estdi hiljaisen tiedon jakamisen.
Mykan tiedon avaaminen

Hiljaisen tiedon jakaminen ohjattu-
na reflektiiviseni oppimisprosessina
kdantdd hiljaisen tiedon jakamisen
ikddn kuin sisddnpdin, mentorin ja men-
toroitavan kahden viliseksi jakamiseksi,
kun organisaation oppimisen kannalta
kyse pitdisi olla avoimesta, ulospidin
suunnatusta prosessista. Kuviota 4 on
syyti tarkastella myos tistd nikokulmas-
ta. Hiljaisen tiedon jakamisessa mento-
rointi keskittyy siihen, etti ei-osaami-
nen muuttuu osaamiseksi. T4m4 on si-
nilldin hyvi, mutta yhti perusteltua on
painottaa asennemuutosta, joka on jo
laajempi my6s johtamiseen liittyvi ky-
symys. Kirjistden voisi sanoa, etti kiin-
tamilld katse mentorointiin, kyvytto-
myys kdyttdd ammatillista hiljaista tie-

ei halua jakaa

haluaa jakaa

TAITO; on kykya (0saa) jakaa

+/-

+/+

TAITO; ei kykya (ei osaa) jakaa

_/_

il

MYKKA TIETO

Kuvio 4. Mykka tieto estaa hiljaisen tiedon jakamisen

Kuviossa 4 on tarkasteltu kykyi ja
asennetta ristiintaulukossa. Syntyneesti
nelikentisti on [6ydettivissd perinteisti
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. Mykka tieto puoles-
taan pitdid sisilladn ajatuksen siitd, ettd
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toa yrityksessi on voitu nihdi primaa-
risti tekniseni ongelmana, joka on hoi-
dettavissa koulutuksella. Jos katse kiin-
nettiisiin asenteisiin, niin titd kyvytto-
myytti pitiisi tarkastella ensisijassa vuo-
rovaikutuksen ongelmana, jossa kysyt-
tdisiin, miten ihmiset kohtelevat toisi-
aan tissd yrityksessd, jolloin painopiste
siirtyisi johtamisen ja organisaation yh-
teisollisiin haasteisiin.



Kiistatta ammatillinen hiljainen
tieto on merkityksellistd yritykselle,
mutta myds sitd omaavalle yksilolle. Ha-
nelle siihen saattaa sisiltyi formaalia tai
informaalia valtaa, arvostusta, palkan
lis4d tai jotain muuta vastaavaa. Miksi
ihminen luopuisi tai edes jakaisi esimer-
kiksi valtaa tai arvostusta, jonka hiin on
omalla tyolldin ja ammattitaidollaan
vuosien tydssd hankkinut, jollekin no-
viisille, ellei hin saa mitidn tilalle? Tal-
laisen, mykén tiedon, avaamisessa avai-
mena on vaikuttaminen tihin vaihto-
suhteeseen. Samalla vaikuttaminen
tihin vaihtosuhteeseen murtaa sisién-
piin kidntyneen kahdenkeskisen reflek-
tiivisen oppimisprosessin ulospiin suun-
tautuneeksi avautumiseksi ryhmin ja
tydyhteisén oppimiseen. Prosessin suun-
nan muutos on myds mykin tiedon
avautumisen ehto, ja sen hauraus. Esi-
merkiksi yksilolld on arvovaltaa siksi,
ettd hin ainoana yrityksessi hallitsee
jonkin asian. Arvovallan sdilyminen tai
jopa kasvaminen, vaikka kaikki oppisi-
vat kyseisen asian, pitid tapahtua yhtei-
sotasolla. Vaihtosuhteen tulee olla yksi-
lolle palkitseva. Muussa tapauksessa hin
saattaa kokea tulleensa petetyksi. Pete-
tyksi tuleminen sisdltdd tydyhteisdssi
kasvojen menetyksen, jota kukaan ei
halua kohdalleen vastedeskiin: "Mi-
nulle ei naureta!” Titen yhteisolliset
seuraukset saattavat lukkiuttaa vastaa-
vat yritykset lihi tulevaisuudessakin
miti todennikoisimmin. Kiinalaisten
tarkkaan varjelema kasvojen siilyttami-
nen konkretisoituu niissi tilanteissa
suomalaisen tyoyhteisén toimintamal-

liksi.

Tyoviihtyvyyshankkeessa ryhméssi
tai tiimiss# toteutetut keskustelua koros-
tavat kehittdmisprosessit vaikuttivat
mykin tiedon avautumiseen. Ensiksikin
keskustelu hiljaisesta tiedosta muuttui
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ryhmiprosessiksi, ja koko porukan yh-
teiseksi asiaksi. Toiseksi yhteiseksi koet-
tu asia avasi yksiléille uuden tuntuman
oman hiljaisen tiedon vaihtosuhteeseen.
Kolmanneksi huomattiin, ettd mykin
tiedon avautumissa on kyse myds am-
mattikuntakohtaisten rajojen ylittymi-
sesté, esimerkiksi pitkdn ammattikoke-
muksen omaava metallimies voi kertoa
nuorelle suunnitteluinsindorille monia
arvokkaita asioita. Téssd mielessd
mykiin tiedon avautuminen ylittdd hil-
jaisen tiedon jakamiseen mentoroituna
prosessina liitetyn implisiittisen ammat-
tikuntakohtaisen oletuksen.

Huomioita
mykan tiedon
avautumisista

estari-kisdlli  -koulutuksissa

huomattiin hyvin nopeasti,

ettd ammattitaitoisen,
hemman metallimiehen nimittiminen
mestariksi oli merkitykseltdin huomat-
tavasti kyseistd koulutusjaksoa laajempi.
Aluksi nimike "mestari” oli metallimies-
ten mielestd lihinna vitsi, mutta koulu-
tuksen edetessi ja ryhmin yhteisten
pohdintojen myotid mestarien arvostus
omaa tyotiin ja osaamistaan kohtaan
kasvoi merkittavisti. TAdméa nikyi myos
tydryhmissi ja yhteisossi. Jos koulutus-
jakson alussa oli tuskaa siit, etten osaa
kertoa, niin nopeasti tuska siirtyi siihen,
mitenké osaisin jakaa. Toisaalta myos ki-
sillit tunsivat, ettd heitd arvostetaan,
kun heihin ja heidin osaamisensa kehit-
timiseen panostetaan tosissaan. Heitd
ohjaa ammattimies, joka on paneutunut
tehtiviinsi. Lisiksi mykin tiedon avau-
tuminen johti siihen, ettii sanonta "olen
vain toissd tadlld” muuttui ylpeydeksi
"tydskentelen tissd tiimissd”.

van-

On ehki uskaliasta vaittid, ettd lo-



pulta hiljaisen tiedon jakaminen on
vuorovaikutuskysymys, mutta lukuisat
esimerkit tydviihtyvyyshankkeessa tuke-
vat titd ajatusta. Arvata vain saattaa,
ettd vastaukset ovat erilaiset. Esimerk-
keini voidaan mainita seuraavat: A) jos
nuori vastavalmistunut insinddri menee
nuoruuden ja koulutuksen kaikki tietd-
vyyden uholla narisemaan pitkin am-
mattikokemuksen omaavalle metalli-
miehelle "mik# méttid, kun minun piir-
rosteni mukaan ei toimita”, tai B) jos
hin lidhestyy kysymélld asiaa esimerkik-
si "En ymmiirri titi juttua. Voisitko aut-
taa...”.

Organisaation oppimisen nikokul-
masta luottamus ja ryhmivastuu edes-
auttoivat sité, ett hiljaisen tiedon ja/tai
taidon jakaminen tapahtui koko tyoryh-
méin tai tiimin sisilld, ei vain kahden-
keskiseni jakamisena, sekd my6s am-
mattikunnan rajat ylittdvini. Organi-
saation toiminnan kannalta on edullis-
ta, ettd tieto ja/tai taito on useamman
henkilén hallussa, jolloin yritys ei ole
niin haavoittuvainen kuin tilanteessa,
jossa tieto ja/tai taito olisi yhdelli tai
kahdella henkilolli. Toisaalta organisaa-
tion uhka on siind, etti useammasta
osaajasta joku saattaa siirtyé kilpailijalle
toihin vieden tiedot ja/tai taidot kilpai-
lijalle. Jos tieto on vain yhden hallussa,
hiantid voidaan piditelld esimerkiksi
palkkauksella, mutta koko tiimi on jo
kalliimpi ratkaisu. Tassd mielessd am-
mattitiedon jakaminen vaatii koko yri-
tystd koskevia muitakin kuin mento-
rointikoulutusta tai palkkapoliittisia rat-
kaisuja.
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Syveneva ymmarrys
hiljaisen tiedon avautumisen
haasteesta

ulevaisuutta tekevissi yritykses-

s jokaisen osaaminen on ensiar-

voisen tirkeid, silti yksilon osaa-
minen ei korostu, vaan painotus on ryh-
méin osaamisessa. T#ssd ajattelussa tih-
dennetiin, ettd heikoin lenkkikin oppii.
Tillaisessa yrityksessd mallit, joissa tie-
toa siirretdin osaajalta ei-osaajalle,
yhden osaamista kloonataan seuraaval-
le, ovat menneisyytti, silli ne tekevit
yrityksistd haavoittuvia. Huomiseen sat-
saavassa yrityksessd osaamisen jakami-
nen on laadultaan enemminkin levitti-
mistd, joka tapahtuu ryhmé- tai tiimita-
solla, mutta myds ammattikuntarajoja
ylittien.

On pidetty selvini, ettd osaamisen
jakamisesta seuraa etua yritykselle,
mutta mykin tiedon avaamisesta on seu-
rattava myos avaajalle etuja. Koetut
edut ovat yksilo- ja yrityskohtaisia,
mutta prosessin aktualisoituminen vaatii
yrityksissd luottamuksen ilmapiiria toi-
saalta siksi, ettd ihmiset uskaltavat
puhua ja synnyttdd kuhinaa. Engestro-
min (2004) mukaan kuhina vie ihmiset
pois putkesta johtaen oppimiseen ja ke-
hitykseen. Toisaalta siksi, etti yksilo ko-
kisi osaamisensa avaamisen mielek-
kiadmpini ja palkitsevampana kuin sen
myymisen muualle. Téssd mielessd joh-
tajan ei pidi pitdi tyontekijid huonona
tiimipelaajana, jos hidn kysyy “miksi
jaan”, vaan jo sitd ennen johtajan tulisi
kysyi itseltidn, miksi tuo arvokas henki-
16 jakaisi ammattitietoaan ja/tai osaa-
mistaan téssd yrityksessi.

Tyoelimin koulutuksen nikokul-
masta osaajien kouluttaminen mento-
reiksi on hyvi ja monesti onnistunut rat-



kaisu, mutta sen vaarana piilee liian pin-
nallinen ote hiljaisen tiedon jakamiseen
ja tydyhteison kehittimiseen. Hiljaisen
tiedon jakaminen tai kehittdminen yli-
paitidn nihddin ensisijassa tekniseni
ongelmana. Haasteellisempi ja tydyhtei-
son kehittymisen kannalta merkityksel-
lisempi tehtivi on pyrkimys mykén tie-
don avaamiseen. Avainasemassa on se,
miten itse kukin kokee tulleensa koh-
delluksi. Kyse on viimekidessi luotta-
muksesta ja yhteison jdsenten vuorovai-
kutustaidoista, joita koulutuksella voi-
daan kehittdd. Lisiksi yhteisoissd on
synnytettivi pysyvid foorumeita, joissa
tyostd puhuminen ja sen kehittiminen
mahdollistuu. Prosessi vaatii luottamus-
ta, avointa keskustelua, ei-valmiiden ti-
lanteiden sietdmistd ja my6s kouluttajal-
ta prosessiin avautumista. Tyoviihty-
vyyshankkeen kokemusten mukaan
koko tydyhteistn keskustelua painotta-
vat tydelimin koulutusmetodit ovat
haastavia, pitkiikestoisia, monimutkaisia
ja raskaita, mutta niissi voidaan onnis-
tua.

Yhteenveto

dssi artikkelissa kuvattiin erdita

ajatuksia, joita keskustelua ko-

rostavana kehittdmisprosessina
toteutettu mestari-kisilli -mallin mukai-
nen valmennus heritti kouluttajissa.
Artikkelissa esitetyn kisityksen mukaan
hiljaisen tiedon jakamisen rajoitteiden
tunnistaminen avaa perinteistd syvem-
min nikemyksen siihen, misti ammatti-
tiedon ja taidon jakamisessa saattaa olla
kyse. Mykin tiedon tunnistaminen fo-
kusoi ja ehké helpottaa keskustelua hil-
jaisen tiedon jakamisesta, mutta se aset-
taa entistd suurempia ja syvempii haas-
teita tydelimikoulutukselle ja koulutta-
jille seké yritysjohdolle. Mykin tiedon
avaaminen ei ole ensisijassa tekninen

vaan luottamuksen ja vuorovaikutuksen
kysymys.
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