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Tyossa oppiminen - reflektii-
vista Ja kontekstuaalista

Annikki Jarvinen & Esa Poikela

Tydssa oppimisen tutkijat joutuvat ottamaan kantaa
keskendan ristiriitaisiin tyoelaman kehityslinjoihin.
Optimistisen ndkemyksen mukaan perinteiset tuotanto-
organisaatiot olisivat muuttumassa haasteellisia tehtavia
tarjoaviksi. Toisaalta erityisesti palvelualoilla menndan

my0s rutiininomaisempaan suuntaan, tydtehtavien
mcdonaldoitumiseen. Tydssd oppimisen tutkijoiden on
nostettava esiin myos ilmiditd, jotka vahentavat tai jopa
tekevat mahdottomaksi tydssd tapahtuvan oppimisen ja

kehittymisen.

onet tydeldman tutkijat ovat luonnehtineet

1990-luvulla kéydyssa keskustelussa tyo-
eldmdn ja tydn organisoinnin kehityssuuntia
madritteilla tieto- ja osaamisperustainen taloudelli-
nen kasvu, “tyon uudenlainen logiikka™ ja inno-
vaatiovalitteinen tuotantomalli. Tieto- ja osaamis-
perustaisen taloudellisen kasvun taustalla on aja-
tus, ettd alueiden ja yritysten menestyminen
perustuu entistd enemman niiden kykyyn luoda
ja soveltaa uutta tietoa tehokkaasti. Seurauksena
on mm. sosiaalisen ja kollektiivisen osaamisen ja
tietotaidon merkityksen korostaminen yksil6l-
listen tietojen ja taitojen sijaan.

Tyon organisoinnin uudenlainen logiikka viit-
taa rakenteellisessa mielessd siihen, ettd perin-
teiset hierarkiat ja byrokratiat ovat muuttumassa
yritysten valisiksi ja yritysten sisdisiksi verkos-
toiksi. Tdmé ndkyy erityisesti suuryrityksissa kes-
kittymisend ydinosaamiseen, alihankinnan ja ul-
koistamisen lisdantymisend sekd ydintyévoiman
ja pysyvien tydpaikkojen vahenemisena. Kehit-
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tynyt informaatiotekniikka mahdollistaa yritys-
ten rajoja ylittdvén tietojen vaihtamisen ja ns.
virtuaaliyritysten muodostamisen.

Ty06ssé oppiminen on noussut entistd keskeisem-
paén asemaan yritysten menestymisen turvaami-
sessa. Johdon tarkein tehtdva on luoda ympéris-
t6, joka tukee ryhmien toimintaa ja innovatii-
visuutta ja uuden tietdmyksen luomista. Organi-
saatioiden kyvykkyyttd tiedon ja osaamisen ko-
koamiseen, hallintaan ja tuottamiseen koroste-
taan kasitteilla “oppiva organisaatio” (Senge
1990), "uutta tietoa luova organisaatio” (Nonaka
& Takeuchi 1995), tehdas "oppimisen labora-
toriona” (Leonard-Barton 1992) sekd “innovaa-
tiovdlitteinen tuotanto” (Kenney & Florida
1993). Viimeksi mainittu tuotantomalli kyke-
nee samanaikaisesti seké tuottamaan ettd inno-
voimaan tuotteitaan, prosessejaan ja rakenteitaan
tehokkaasti. Innovointi ja tuottaminen seka sa-
malla fyysinen ja henkinen tyd yhdistyvét uu-
della tavalla tutkimuksen, tuotekehityksen ja tuo-



tannon vélisten raja-aitojen hamartyessa. (Jarvi-
nen & Koivisto & Poikela 2000, 44-46).

Edella kuvatun optimistisen nakemyksen mukaan
perinteiset tuotanto-organisaatiot olisivat muut-
tumassa haasteellisia tehtdvia tarjoaviksi, jatku-
van oppimisen ja luovan ongelmanratkaisun or-
ganisaatioiksi. Mutta samaan aikaan on néhtavis-
s& my0s taysin péinvastaisia kehityslinjoja. Eri-
tyisesti palvelualoilla monia tyétehtdvid on py-
ritty muokkaamaan entistd tayloristisempaan,
standardoidumpaan ja rutiinimaisempaan suun-
taan. Ritzer (1993) on puhunut téssa yhteydessa
yhteiskunnan mcdonaldoitumisesta, jonka mu-
kaan hampurilaisravintoloille tyypilliset tyén
standardoinnin piirteet ovat levinneet monille
yhteiskunnan toiminnan osa-alueille. Néité piir-
teitd ovat mm. tehokkuus, laskettavuus, ennus-
tettavuus ja kontrolli.

Tydn organisointi
ja oppiminen

Ty06ssé oppimisen tutkijat joutuvat ottamaan kan-
taa naihin ristiriitaisiin kehityslinjoihin. Toisin
sanoen, on nostettava esiin myds sellaiset tyon
organisoinnissa nahtévissa olevat kehityslinjat,
jotka vahentévét tai jopa tekevat mahdottomaksi
tydssa tapahtuvan oppimisen ja kehittymisen.
Tama edellyttad, ettd tydssa oppimisen tutkijat
perehtyvat mm. myds tydn suunnittelu- ja de-
sign-tutkimukseen voidakseen nostaa esiin in-
himillisen, mielekk&én tydn organisoinnin valt-
tdmattomat reunaehdot (Bratton, 1999). Tastd
ovat esimerkking sosioteknisen koulukunnan jo
1970-luvun alussa esittdméat hyvén tyén suun-
nittelukriteerit:

1) tyékokonaisuuden kattavuuden periaate,

2) suorituksen ja valvonnan ykseyden periaate,
3) tehtdvien monipuolisuuden periaate,

4) tyon ajallisen autonomian ja itsesaatelyn pe-
riaate sekd

5) vuorovaikutuksen ja yhteistyén periaate.

Jo nyt ndhtdvissa oleva tyévoimapula Suomessa
mm. teollisen tydn sektorilla edellyttdd paneu-
tumista tyon organisoinnin laatuun ja tydssa
oppimisen kehitysmahdollisuuksiin, jotta nuo-
ret tydntekijat saadaan ylipaataan kiinnostumaan

teollisista tyopaikoista. Myds tyon epétasainen
jakautuminen, joidenkin uupuminen ty6n pal-
jouteen ja toisten syrjaytyminen kokonaan tyon-
teosta ovat haasteita, joihin myds voidaan vasta-
ta oppimisen nakdkulmasta. Ihmisten oppimis-
resurssit kayttddnottamalla voidaan edistad seka
henkil6ston hyvinvointia ettd luoda uusia mah-
dollisuuksia niille, joiden tyon tuotannolliset
muutokset ovat vieneet (Jarvinen & Koivisto &
Poikela 2000, 7-10). On kuitenkin muistetta-
va, ettd tyon luonteen ja tydssa oppimisen kan-
nalta keskeisessd asemassa ovat yritysstrategioi-
den ja johtamisjérjestelmien kehitys.

Keskeiseksi teemaksi onkin noussut tuotannol-
listen toimintojen joustavuus eli strategia, jolla
yritykset voivat lisata tyévoiman kayton peliva-
roja tyoprosessin organisoinnissa. Voidaan erot-
taa kolme joustavoittamisperiaatetta: maarallinen
ja toiminnallinen joustavuus sek& ulkoistaminen.
Maaérallinen jousto tarkoittaa yritysten kykya so-
peuttaa tyontekijoiden tai tyGtuntien maard ky-
synndn muutoksiin, jolloin yhtend tavoitteena
on, ettd oppimiseen kdytettdvé aika on tyopro-
sessissa mahdollisimman véhainen. Ulkoistami-
nen merkitsee tydtehtavien hajauttamista kysyn-
nan ja tuotannon vaihteluiden mukaan, esimer-
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kiksi kayttamall alihankkijoita, jolloin kiinnos-
tus organisoida tydssd oppimista on véhainen
tai sitd ei ole lainkaan. Toiminnallinen jousta-
vuus merkitsee, ettd yritys kykenee organisoi-
maan tyotehtavét uudelleen siten, ettd tyonte-
kija kykenee kdyttdmaan ammattitaitoaan entista
useammassa tyotehtdvéassa. Tyontekijat on kou-
lutettu hallitsemaan monia tehtdvié yrityksen si-
sélla. Henkildstdon suurempi ammattitaitoisuus
merkitsee monitaitoisuutta, sitoutumista ja vas-
tuullisuutta ja edellyttdd jatkuvaa oppimista.
(Koivisto & Koski 1999, 79) Tydéta tehdaan usein
kompetenssien ylarajoilla, tyotehtdvat asettavat
yhé uusia oppimisen haasteita, jolloin vaarana
on tydntekijoéiden uupuminen.

Aktiivisella koulutus- ja innovaatiopolitiikalla
voidaan kansallisesti tai alueellisesti pyrki& vai-
kuttamaan siihen, ettd kdyttoon otetaan uusien
tuotantoajatusten mukaisia tyon organisointita-
poja, ja ettd hallitsevaksi joustavuuden muodoksi
muodostuu toiminnallinen joustavuus. Tyon ja
oppimismahdollisuuksien kehitys riippuu myds
siitd, missd maarin on olemassa omista tydsken-
telyolosuhteistaan ja oppimismahdollisuuksistaan
kiinnostuneita ihmisia, eli 16ytyykd riittdvéan
suuri “Kkriittinen massa”, joka voi vaikuttaa ty6-
paikkojen ja ty6tehtdvien muotoutumiseen. Kor-
keammat osaamisvaatimukset edellyttavat tuek-
seen toimia, joiden avulla tyontekijéiden mah-
dollisuudet vaikuttaa omaan ty6hdnsa, tydym-
paristdonsd, ammattitaitonsa kayttdmiseen, kou-
lutukseensa ja koko yrityksen tavoitteisiin
lisddntyvét. Jotta sitoutumista saadaan aikaan,
vaaditaan johdolta uudenlaista ajattelutapaa suh-
teessa henkilGstoon. Tatd asennetta voi luonneh-
tia esimerkiksi "tydpaikkakansalaisuuden” késit-
teelld. (Koivisto & Koski 1999, 90; Schienstock
1999, 72-77).

Henkildston kehittdmisen (HRD) tavoitteita ja
toimintatapoja koskevaa keskustelua on hallin-
nut taloudellinen rationalismi, joka on suureksi
osaksi vaikuttanut myds tydssa oppimisen tavoit-
teita koskevaan keskusteluun, jolloin keskeisend
tavoitteena on pidetty organisaatiota hyddytta-
véan yksilon, tiimin tai yrityksen suorituksen
parantaminen tehostetun oppimisen avustuksella.
Téhén suuntaan ohjaa myds kansallisella tasolla
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kaytava keskustelu tydvoiman patevyys- ja taito-
tason jatkuvasta parantamisesta (Garrick, 1999;
Boud & Garrick 1999). Tydssa oppimisen tutki-
mus ja erityisesti tydorganisaatioiden kehittdmista
tukeva tutkimus on painottanut voittopuolises-
ti organisaation ja tyéntekijoiden suorituksen
parantamiseen t&htéavié interventioita. Tdmé on
ymmarrettavissd, koska yrityksen taloudellinen
menestys on sen hengissa pysymisen ehto.

Kun informaalia tydssa oppimista tarkastellaan
osana elinikaisen oppimisen diskurssia, tavoit-
teena tulee olla myds oppijaa itseddn hyodytta-
véan oppimisen laadun parantaminen tai hanen
henkildkohtaisen kasvunsa tukeminen, sekd op-
pimisen parantaminen sosiaalisena investointi-
na, mika tahta4 kansalaisuuden ja eldménhallin-
nan tukemiseen. Tavoitteena voi olla myds ty6-
organisaatioiden yhteiséllisyyden tukeminen,
koska tydyhteisd on useimmille aikuisille myds
merkittava yhteenkuuluvuutta ja sosiaalista iden-
titeetti& vahvistava ympdristd (Boud & Garrick
1999, 5-7). Yksi elinikédisen oppimisen visiois-
ta on, ettd tyd ja muu eldma tulevat liittyméaan
yha kiintedmmin yhteen. Ty6ta ei enda voida
tarkastella eika siten mydskaan tutkia muusta ela-
masta irrallisena. Perinteiset tieto- ja patevyys-
kasitykset muuttuvat, sekd luodaan uusia tyd-
kaytantoja ja tuottavuuden muotoja. Tydssa op-
piminen vahvistaa my6s sosiaalisia ja persoonal-
lisia kvalifikaatioita, ja vaikuttaa ndin ollen ai-
kuisen identiteetin moniin osa-alueisiin (An-
dersen et al. 1994.). Tydssd oppiminen tulee
ndhdd kokonaisvaltaisesti osana elinikdisen op-
pimisen prosessia. Tall6in oppimisen tavoittee-
na on tyontekijén, tiimin ja organisaation suo-
ritusten parantaminen, tyforganisaation yhtei-
sollisyyden kehittdminen, sekd myos tyonteki-
jan henkildkohtaisen kasvun ja eldménhallinnan
taitojen tukeminen. Tama edellyttaa, ettd tyossa
oppimista on tarkasteltava samanaikaisesti seka
yksildn, ryhmén ettd organisaation oppimispro-
sessina.

Tybdssd oppimisen prosessit
Kéytetyin, kiitetyin ja kritisoiduin oppimista

jatkuvana prosessina kuvaava malli on Kolbin



(1984) kehittelema syklikuvaus (kokemus — ref-
lektio — kognitio — toiminta). David Kolbia on
arvosteltu siitd, ettd han asettaa kokemuksen
oppimisen ainoaksi lahtdkohdaksi. Parempi tul-
kinta on kuitenkin, ettd sykli kuvaa enemmén
kokemuksen tuottamista oppimisen prosessissa
kuin kokemusta oppimisen ldht6kohtana. Toi-
saalta Kolbia on kritisoitu aiheellisesti siitd, etta
vaikka hén osoittaa reflektiolle paikan oppimi-
sen prosessissa, han ei kuvaa reflektiivisyytta riit-
tavan syvallisesti. Mallin kiinnostavuutta kuiten-
Kin lisa4 se, ettd sen avulla mielestdmme voidaan
tutkia oppimista ei ainoastaan yksil6iden, vaan
my06s ryhmien ja organisaatioiden oppimisen
prosesseina. Seuraavassa kuvataan tyorganisaa-
tiossa oppimista Kolbin kokemuksellisen oppi-
misen mallin (1984), Nonakan ja Takeuchin tie-
don muuntelun mallin (1995) sekd Crossanin,
Lanen ja Whiten (1999) organisationaalisen op-
pimisen l&hestymistavan avulla.

Nonakan ja Takeuchin (1995) jo varsin tunnet-
tu lahestymistapa, joka kuvaa organisationaali-
sen tiedonmuodostuksen prosessia siirtymina
eksplisiittisen ja implisiittisen (hiljaisen) tiedon
vélilla, on vaiheiltaan miltei tdydellisen analogi-
nen Kolbin oppimissyklin kanssa. Ero on nako-
kulmassa, joka korostaa uuden tiedon luomista
valmiin tiedon oppimisen sijaan. Tiedonmuo-
dostuksen ensimmaisen vaiheen Nonaka ja Ta-
keuchi (1995) nimedvét sosialisaatioksi, joka
kuvaa sitd, miten yksilot ja ryhmét jakavat koke-
muksiaan ja osaamistaan, ja jota on edeltényt si-
séistdmisen vaihe eli tietojen ja taitojen oppi-
minen yksilén aikaisemman historian aikana. Jo
aikaisemmin siséistetyn tiedon syventamista ja
muuntamista yhteiseksi sosialisaatioprosessiksi
voidaan edistéda luomalla yksildiden kokemuk-
sen vaihtoa palvelevia toimintoja, jolloin opi-
taan yhteisid merkityksia ja sanattomia toimin-
tamalleja.

Tiedonmuodostuksen toinen vaihe on ulkoistami-
nen (externalization), joka tarkoittaa sosiaalisaati-
on kédtkemdn, vain osaajiensa hallussa olevan tie-
don eksplikointia sanalliseen muotoon ja jaka-
mista muiden prosessiin osallistuvien kanssa. Sitd
varten tarvitaan dialogia, yhteista reflektointia,
jonka tavoitteena on tunnistaa ja nimeta toimin-
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taprosessissa vaikuttavat oleelliset tekijat. Vaihe
on huomattavan vaikea, koska monille havain-
noille ja kokemuksille ei ole nimed, ja kuiten-
kin niistd on kyettdvd puhumaan &aneen. Kei-
noina voivat olla metaforat ja analogiat, joilla
paéstddn mahdollisimman lahelle ilmaisun koh-
detta, jolloin se alkaa j&sentyd ja saa vahitellen
késitteellisen muodon.

Kolmas vaihe on yhdistely, jossa eksplikoitu tie-
to yhdistetddn ryhman ulkopuolelta hankittuun
tietoon. Ndin organisaatiossa tuotettu tieto luo
perustan uuden tiedon omaksumiselle tietyn-
laisen tdsmatiedon merkityksessé. Toisin sanoen
ulkoisen tiedon taytyy sopia mahdollisimman
hyvin organisationaalisen tiedonmuodostuksen
prosessiin. Eksplisiittinen itsetuotettu ja aikai-
sempi tieto linkitetddn eksplisiittiseen ulkoa tuo-
tettuun tietoon, jolloin on tuloksena uusia tie-
dollisia jasentelyitd ja toiminnallisia malleja. Yk-
silot ja ryhmét voivat vaihtaa ja yhdistell3 tieta-
mysté ja tietoa dokumenttien, tapaamisten, kes-
kustelujen ja tietoverkkojen avulla.

Neljas vaihe on jalleen sisdistaminen (internaliza-
tion), jossa uudet kasitteet ja mallit omaksutaan
tavalla, joka luo edellytyksia uudelle sosialisaa-
tiolle ja hiljaisen tiedon muodostumiselle. Kyse
on toimimalla ja tekemalla oppimisesta, jossa
vahvistetaan k&ytanndn kautta toimintamallien
oikeellisuus ja pysyvyys.

Nonakan ja Takeuchin mallissa oppimisen kay-
teaineena on eksplisiittinen ja implisiittinen tie-
to, joiden muuntelussa on kaksi suuntaa, ulkoa
sisdan ja sisélta ulos. Sisdistdmisen tuloksena tie-
to muuntuu osaamiseksi, joka syvimmillaan on
aarimmaisen persoonallista ja on siten riippu-
vaista kantajastaan. Osaaminen voi Kiteytyd myds
yksildiden véliseen toimintaan ja suhteisiin, jol-
loin se riippuu nimenomaan niistd henkil@ista,
jotka ovat vuorovaikutuksessa keskendan. Osaa-
misen laaja-alaisempi hyddyntdminen ja muille
jakaminen, oppiminen ja kayttdon ottaminen
vaativat hiljaisen osaamisen ulkoistamista, jolloin
syntyy edellytyksid tuottaa sekd késitteellisesti ettd
konkreettisesti kokonaan uutta.

Crossanin, Lanen ja Whiten (1999) organisatio-
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naalisen oppimisen malli on puolestaan miltei
analoginen suhteessa Nonakan ja Takeuchin mal-
liin. Mallin painotukset ovat oppimisen sydte-
(feed forward) ja palaute- (feed back) proses-
seissa, joskin hyvin pelkistetylld tavalla, ik&an-
kuin kyse olisi vain systeemisista sydte- ja takai-
sinkytkenndn mekanismeista. Organisationaali-
nen oppiminen alkaa intuition muodostumisesta.
Seuraavat vaiheet ovat intuition tulkitseminen,
integrointi yhteisiin toimintoihin ja institutio-
naalistaminen vakiintuneiksi kaytanndiksi.
Intuition muodostamisen merkitysta voidaan selit-
tad professionaalisen tai yrittajatoiminnan perus-
teella (vrt. Revans 1982), jolloin se on sidoksis-
sa menneistyyteen asiantuntijaosaamisena tai tu-
levaisuuteen manageriaalisen osaamisen perus-
teella. Edellinen perustuu olemassa olevan tie-
don hyodyntdmiseen, kun taas jalkimmaisen lah-
tokohta on tulevaan suuntautuvan tiedon etsi-
misessd ja tutkimisessa. Oppiminen organisaati-
0ssa on siten jannitteinen jo lahtokohdiltaan.

Kun intuitio on sidoksissa hyvin vahvasti piilo-
tai esitietoisiin toimintaprosesseihin, intuition tul-
kinta alkaa toiminnan tietoisten elementtien kar-
toittamisesta. Tulkintaprosessi kohdistuu myds
sanattomaan tietoon, joka pyritddn muuttamaan
kielelliseen muotoon (vrt. Nonaka ja Takeuchi
1995). Yksil6tason tulkinnat sisaltavat ristiriito-
ja, jotka ryhmén tasolla pyritdan ratkaisemaan
kaikkien ymmartdmaan ja yhteisesti hyvéksyméaan
muotoon.

Yhteinen kieli ja yhteinen tulkinta tekee intui-
tiosta johdetun tiedon ryhmén omaisuudeksi ja
ominaisuudeksi, mika puolestaan johtaa tiedon
integroitumiseen kollektiivisen toiminnan tasolle.
Integroituminen ilmaisee tydyhteison jatkuvaa
keskindistd kommunikaatiota yhteisesti jaettujen
kaytantdjen kautta. Kéytantdjen vakiinnuttami-
nen tuottaa institutionalisoitumisen, mika tarkoittaa
rutiineja, rakenteita, jarjestelmid, strategioita ja
formaalisia puitteita, jotka lopulta ohjaavat yksi-
I6iden organisationaalista kdyttaytymista.

Crossan, Lane ja White (1999) toteavat mallinsa
sisaltdvan kaksi erityisen ongelmallista kohtaa,
joista ensimmaéinen on uuden oppimisen suun-
nassa tulkinta- ja integrointiprosessien vélilla ja
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toinen institutionalisoitumisen ja intuition
muodostumisen vélilla. Ihmisilla on taipumus
nahda ja kuulla totena se, mitd he uskovat kuin
uskoa siihen, mitd nakevat ja kuulevat. Vasta
kokeilu ja sen tuottama kokemus osoittaa, mi-
ten asiat todella ovat ja johtaa tulkinnasta integ-
roitumiseen. Institutionalisoitumisen asteelle
edennyt oppiminen hyddyttdd organisaatiota,
ryhmid ja yksil6itd mutta myos ehkéisee intuiti-
on muodostumista yksiloissa.

Ehka vieldkin ongelmallisempi kohta on mallissa
kuvattu jannite uuden oppimisen (feed forward)
ja opitun hyddyntamisen (feedback) valilla.
Oppiminen néhddan intuitiosta institutionali-
soitumiseen johtavana prosessina, kun taas pa-
laute on vain jo opitun hyddyntdmista. Palaute
kuvaa oppimistulosten hyvéksikayttoa ja on ir-
rotettu valittdmista oppimisen prosesseista. Ndin
kuvaus tulee hyvin toimeen ilman reflektion
késitettd, koska oppiminen on kuvattu lahinnd
tietdmisen ja toiminnan (intuitio, tulkinta, in-
tegrointi, institutiointi) tasolla. Vastaavasti pa-
laute on kuvattu takaisin kytkennan prosessina,
joka ei tuota tietoa niink&an oppimis- kuin tyd-
toimintaa varten.

Kokemuksellisuus ja
reflektiivisyys

Kolbin (1984), Nonakan ja Takeuchin (1995)
sekd Crossanin, Lanen ja Whiten (1999) mallit
leikkaavat toisiaan tavalla, joka antaa mahdolli-
suuden jasentdd kokemuksellista ty6ssd ja tyéor-
ganisaatiossa oppimisen mallia (vrt. Jarvinen,
Koivisto ja Poikela 2000, 109-116). Kolbin sykli
pyrkii universaalisuuteen, jolloin sen tarkoituk-
sena on selittdd yksiloén oppimistoimintaa missa
kontekstissa tahansa. Nonakan ja Takeuchin ku-
vaus nostaa esiin yksildlliselle ja yhteisdlliselle
oppimiselle valttamattomat tiedonmuodostuk-
sen prosessit. Crossanin, Lanen ja Whiten malli
selittdd, miten intuition pohjalta muodostunut
tieto saa institutionaalisen luonteen. Mallissa
intuitio alkaa yksildistd, tarvitsee tulkitsijakseen
ja valittajakseen ryhmén, minka jélkeen saavu-
tettu tieto voi integroitua koko organisaation
yhteiseksi omaisuudeksi. Institutionalisoitumi-



nen on kuitenkin kaksiterdinen miekka, koska se
sekd luo edellytyksia ettd estad yksiloiden ja
viime kadessa organisaation oppimista.

Yhteistd malleille on konkreettisen kokemuksen,
kokemusten vaihdon ja sitd kautta syntyneen
0saamisen tuottaman intuition vélinen yhteys,
mik& toimii reflektiivisen havainnoinnin, yh-
teisen reflektion ja intuitioiden tulkinnan pe-
rustana. Samalla tavalla mallit toistavat abstraktin
kasitteellistamisen, késitteellisen tiedon yhdis-
telyn ja integroinnin sekd toisaalta aktiivisen
kokeilun, tekemalla oppimisen ja tiedon insti-
tutionalisoitumisen vaiheet kdytannén tasolla.
Mallien valilla vallitsee tietty samankaltaisuus, ne
ovat holografioita suhteessa toisiinsa. Milta mal-
li ndyttd4 riippuu ndkokulmasta: tarkastellaanko
oppimista yksilén, ryhmén vaiko organisaation
oppimisena.

Yksilon oppiminen voidaan pelkista4 konteksti-
vapaaksi, ryhmén ja organisaation siteitd vailla
olevaksi malliksi. Silti se on aina kontekstisi-

Yksilo

Ryhma

Organisaatio

As=aktiivinen soveltaminen
Kv= kokemusten vaihto

Kk=konkreettinen kokemus
Rh=reflektiivinen havain-

nointi Kr=kollektiivinen reflektointi
Ak=abstraktikasitteellistami-  Kt=kasitteellinen tiedon-
nen kayttd
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donnaista. Ryhméan oppimista ei voida kuvata
ilman yksiléa samoin kuin organisaation oppi-
mista ei voi selittdd ilman yksiloita ja ryhmia.
Yksiléiden, ryhmien, organisaatioiden suhteet
eivat kuitenkaan ole mitdén toisistaan riippumat-
tomia tasoja vaan pikemminkin virtauksia ja pro-
sesseja, joihin yksilot ja ryhmét kiinnittyvat eri
tavoin ja jotka yhdessd muodostavat organisaa-
tion kokonaisuuden. Esimerkiksi institutionali-
soitumiseen asti viety intuitio edellyttd yksi-
I6iden, ryhmien ja organisationaalisten toimin-
tojen samanaikaisuutta, jotta toiminta ylipaataan
olisi mahdollista. Kokemuksellinen oppiminen
ty0organisaatiossa voidaan pelkistad prosessi-
kuvauksen muotoon, jossa sosiaaliset, reflektii-
viset, kognitiiviset ja toiminnalliset prosessit
seuraavat, vaikuttavat ja muokkaavat toisiaan
jatkuvan oppimisen prosessissa (kuvio 1).

Konkreettinen kokemus, kokemusten vaihto ja
intuition muodostuminen voidaan liittdd orga-
nisaation toiminnan sosiaalisiin prosesseihin, joissa
olennaisinta on yhteisen kokemuksen jakami-
nen ja kayttdonotto. Reflektiivinen havainnointi,
kollektiivinen reflektointi ja intuitioiden tul-
kinta voidaan ymmaérta toiminnan tasot yhden-
tavina reflektiivisina prosesseina, jotka muodosta-
vat organisationaalisen oppimisen ytimen. Abst-
rakti késitteellistdminen, kasitteellisen tiedon
kayttd ja tulkintatiedon integrointi muodosta-
vatkognitiivisten prosessien kokonaisuuden, jossa
on kyse organisationaalisen tiedon tuottamises-
ta ja hyddyntadmisesta.

Aktiivinen kokeilu, tekeméll4 oppiminen ja tie-
don institutiointi liittyy organisaation tyotoimin-
nan prosesseihin, joiden kautta luodaan uutta pe-
rustaa organisationaalisen oppimisen jatkumiselle.
Uusi kuvaus tuottaa uudentyyppisen mallinta-
misen, jonka mukaan organisaatio nahdaan muo-
dostuvan prosesseista sen sijaan, ettd se kasite-
t44n tasoina ja hierarkioina. N&in avautuu myds
mahdollisuus ymmaértaa, kasitelld, yhdistaa ja
johtaa prosesseja niiden vaatimalla tavalla.

To=tekemadlla oppiminen Ti= tiedon institutiointi
Im=Intuition muodostus
It="Intuition tulkinta

Tt=tulkintatiedon integrointi

Kuvio 1. Kokemuksellisen oppimisen prosessikuvaus tydorganisaatiossa
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Reflektiivisyys
ja kontekstuaalisuus

Kolbin (1984), Nonakan ja Takeuchin (1995) ja
Crossanin, Lanen ja Whiten (1999) mallit toista-
vat myos tietyt puutteet. Yksi kriittinen tekija
liittyy reflektion kasitteeseen: missd maarin mallit
ottavat huomioon oppimiseen kuuluvan reflek-
tiivisyyden. Toinen kriittinen aspekti liittyy
yksilddn, ryhmdén ja organisaatioon: kuvataan-
ko ne tasoina, jolloin tasojen véliin jaa aina se-
littdmattomid katkoksia vaiko prosesseina, jol-
loin toimintaa selittdvét kontekstuaaliset, aikaan
ja paikkaan sidotut tilanne- ja taustatekijat.

Kolbin syklid on kritisoitu, ettd se kuvaa riitta-
mattomasti oppimisen reflektiivisia prosesseja.
Toisaalta malli pitaa sisallaan reflektion oppimi-
seen kuuluvana vélttdméattémané ainesosana. Pe-
riaatteessa malli on sijoitettavissa mihin konteks-
tiin tahansa, koska se kuvaa yksilén oppimista
hyvin yleisell4 tavalla. Crossanin, Lanen ja Whi-
ten malli on sijoitettu organisaation kontekstiin,
jolloin se antaa hyvén kuvan organisationaalisen
oppimisen reunaehdoista. Reflektion kasite on
kuitenkin korvattu systeemisen takaisinkytken-
nan kasitteella, jolloin mallin suhde oppimiseen
on pikemminkin mekanistinen kuin interaktii-
vinen. Nonakan ja Takeuchin malli toimii yri-
tysorganisaation kontekstissa fokusoituen tiimei-
hin ja tiimiorganisaation kykyyn tuottaa uutta
organisationaalista osaamista, jolloin reflektiota
késitella&n vain kollektiivisen toiminnan tasolla.

Késityksemme mukaan tydssé oppimisen ymmar-
ryksen avain on reflektion ja kontekstin ké&sit-
teiden valisessd suhteessa. Reflektiivinen oppi-
minen ei liity vain olemassa olevien asioiden ja
toiminnan opetteluun vaan myés uuden tiedon
tuottamiseen. Mezirowin (1991) mukaan aikui-
sen oppimisen ytimené on reflektio, joka on
edellytyksend uutta toimintaa tuottavien merki-
tysskeemojen ja —perspektiivien muodostamisel-
le. Merkitykset ja merkitysrakenteet ohjaavat tie-
don hankintaa, oppimista, kehittymistd ja toi-
mintaa yksilon elamén vaiheissa. Tiedon kaytto-
mahdollisuus eli referenssi ja tieto ovat eri asi-
oita. Referenssi liittyy merkitykseen, joka on vain
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informaation kasittelijan mielessa eikd missaan
symbolisessa muodossa hanen ulkopuolellaan
(vrt. Lazlo et al. 1995).

Marsickin ja Watkinsin (1990) tydssa oppimi-
sen teoriassa reflektio kuvataan palautteen ja it-
setutkiskelun késitteilla yksilén, ryhmén, orga-
nisaation ja profession oppimisen tasoilla. Vas-
taavasti Senge (1992) asettaa organisaation op-
pimisen keskidon systeemisen takaisinkytkennén
eli palautesilmukan, jonka avulla toimija tuottaa
tietoa itseddn varten. Erilaiset oppimisen kehé-
kuvaukset ja ongelmanratkaisuprosessit (Bateson
1972, Argyris ja Schon 1978, Engestrom 1987)
kuvaavat perimmiltddn samaa ilmidta: subjektin
tarvetta ja mahdollisuutta saada toimintaansa ja
sen seurauksia koskevaa tietoa. Ongelmana on
ollut, ettd reflektiota tarkoittavat kasitteet ovat
heikosti jasenneltyjd suhteessa toiminnan koh-
teeseen ja kontekstiin.

Reflektio ei kuvaa vain oppimisen yksilépsyko-
logisia tekijoitd, yhtélailla se kuvaa sosiaalisia,
ryhman, organisaation ja aina yhteiskunnan toi-
minnasta madraytyvia tekijoitd. Tydssd ja tydor-
ganisaatiossa reflektointi on méaaritettava kon-
tekstuaalisissa yhteyksissaan (Poikela 1999, 234-
275), jolloin se saa ajattelun, tiedon hankinnan
ja tuottamisen muotona omat maareensa riip-
puen siitd tarkastellaanko ty6td ja oppimista yk-
silollisen, yhteisen vaiko organisaation tyén kon-
tekstissa (kuvio 2).

reflektointi - konteksti

palaute - yksiléllisen tydn
konteksti

arviointi - yhteisen tyén konteksti

evaluointi - organisaation tyon
konteksti

tutkiminen - yhteiskunta

Kuvio 2. Ty6ssé oppimisen kontekstit

Reflektointi ja tutkiminen muodostavat yleiset
kasitteelliset reunaehdot tydssd oppimisen ilmi-
on analysoinnille. Niiden vélilla kuvatut palaut-
teen, arvioinnin ja evaluoinnin késitteet on ikaan



kuin varattu tyorganisaatiossa tapahtuvien op-
pimisen ja tiedonmuodostuksen ilmididen erit-
telyd varten. Reflektointi on ilmididen pienin
yhteinen tekija, jota ilman ei voida ymmartaa
palaute-, arviointi- ja evaluointitoimintoja.
Myoskaan tutkiminen ei tule toimeen ilman ref-
lektointia, mutta sen kontekstuaalinen yhteys on
yhteiskunta ja sen instituutiot, jotka tuottavat
tietoa organisaatioita ja ihmisid varten.

Reflektioon kytkeytyvan palautteen, arvioinnin
ja evaluoinnin késitteet tulevat esiin monin ta-
voin tydssd ja organisaatioiden oppimista késit-
televassa kirjallisuudessa. Schén (1983) puhuu
valittomasta reflektion késitteestd tarkoittaen ref-
lektointia toiminnan aikana (reflection in acti-
on) ja toiminnan jalkeen (reflection on action).
Toiminnan aikainen reflektio perustaa toimijan
omiin havaintoihin ja on siten vaikutettavissa
vain hénen itsensd toimesta. Tyon ja oppimisen
kohteena on oppijan oman osaamisen kehitta-
minen, jolloin sen ensisijainen konteksti on
yksil6llinen tyo.

Toiminnan jalkeiseen reflektointiin voi liittya
my®ds suoritusta seurannut ohjaaja, kollega tai
ryhmé, jolloin reflektio saa sosiaalisen ulottu-
vuuden. Toimija hankkii ja saa palautetta, jonka
perusteella syntyy arvio suorituksen laadusta.
Palaute on luonteeltaan valitonté, kohteesta suo-
raan havaintojen ja kysymysten kautta hankittua
tietoa. Kun palaute jaetaan, tulkitaan ja késitel-
148n siihen yhdistyy yksil6iden ja ryhmén aikai-
sempaa tietoa, jolloin se “jalostuu” laatua, tasoa
tai arvostusta ilmaisevaan ja yhteisten johtopéa-
tosten tekemisen mahdollistavaan arviointitie-
don muotoon.

Koulutuksen laatua ja vaikuttavuutta késittelevassa
kirjallisuudessa arvioinnilla tarkoitetaan samaa
kuin evaluaatiolla. Evaluaatio on laaja-alaisin ja
hierarkkinen ylaké&site suhteessa muihin arvioin-
tia tarkoittaviin k&sitteisiin. Alakasitteet akkre-
ditointi, auditointi ja arvostelu liittyvét institu-
tionaalisten kriteerien, oganisationaalisten raken-
teiden ja prosessien sekd yksildiden toiminnan
arviointiin (Raivola 2000, 53). Té&ll tavoin esi-
tetyssa arviointikasitteistdssa toimijat ja toimin-
taprosessit on objektivoitu kohteeksi, jota arvi-
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oidaan sen itsensa ulkopuolelta olipa sitten kyse
yksildistd, ryhmistd, organisaatioista tai insti-
tuutioista. Omaa arviointia odotetaan liittyvan
vain auditointiin lahinnd itsearviointiraporttien
muodossa.

Arviointia tarkoittavat kasitteet taytyy sovittaa
uudelleen tyon ja toiminnan n&kdkulmasta, ja
siten myds arkipaivaistad oppimisen organisoin-
tia ja johtamista varten. Toisin sanoen késitteita
tulee tulkita ja ottaa huomioon luonnolliseen kie-
leen sisaltyvat referenssit. Organisationaalisissa
kaytanndissa palautteella tarkoitetaan tydsta saa-
tua ja annettua palautetietoa, joka on joko itse
hankittua tai toisen henkilén antamaa tietoa tyo-
suoritusten ja -tehtavien laadusta. Arvioinnilla
ymmarretdan arviointikeskustelua, jossa ty6ta ja
toimintaa tarkastellaan kokemusten jakamisen ja
yhteisten johtopaétosten tekemisen valossa. Vasta
systemaattisempi tiedonhankinta tekee arvioin-
nista evaluointia, joka mahdollistaa vertailun myos
muihin organisaatioihin.

Ty06ssé oppimisen kontekstuaalisesta tarkastelus-
ta seuraa monia ongelmia. Miten tieto méadaritel-
1aan silloin, kun puhutaan palautteen kayttdén
perustuvasta oppimisesta yksiléllisen tyén kon-
tekstissa? Millaisesta tiedosta ja tietoresursseista
on kyse, kun tyétoimintaa ja —prosesseja arvioi-
daan yhteisen tyon kontekstissa? Miten td&smalli-
sesti ja hienojakoisesti tietoa on evaluoitava py-
rittdessd parempaan laatuun ja vaikuttavuuteen
koko organisaation tyon kontekstissa? Palaute,
arviointi ja evaluointi ovat pikemminkin tieta-
mistd kuin tietoa tarkoittavia kasitteitd, jolloin
toiminnan kohdetta ilmaiseva tieto ja tydkaluna
kaytetty tieto (hiljainen tieto mukaan lukien)
on kuvattava erikseen (vrt. Blacker 1995; Jarvi-
nen 1999). — Tiedon lajien ja tietoresurssien
seka niiden vélilla tapahtuvien monimuotoisten
toimintojen erittely on kuitenkin vasta jatkoar-
tikkelissamme késiteltdvaa tematiikkaa.

Lahteet

ANDERSEN, V. et al. (1994) Qualification and Living
People. General Qualifications Project. Adult Edu-
cation Research Group 28. Viborg: Specialtrykke-
riet.

ARGYRIS, C. & Schén, D. A. (1974) Theory in Practice. San
Francisco: Jossey-Bass.

AIKUISKASVATUS 4/2000 323



ARTIKKELIT

BATESON, G. (1972) Steps of ecology of mind. New York:
Ballantine Books.

BLACKLER, F. (1995) Knowledge, Knowledge Work
and Organisations: An Overview and Interpreta-
tion. Organization Studies 1995 16/6, 1021-1046.

BOUD, D. & Garrick, J. (eds.) (1999) Understanding
Learning at Work. London: Routledge.

BRATTON, J. A. (1999) Gaps in the Workplace Learn-
ing Paradigm: Labour Flexibility and Job Design. Forres-
ter, K. et al. (eds): Researching Work and Learning. 1 st
International Conference in Leeds, 10-12. Sept. 1999. Pro-
ceedings Book.

CROSSAN, M. M. & Lane, HW. & White, R.E. (1999)
An Organizational Learning Framework: From In-
tuition to Institution. Academy of Management
Review. Vol 24, 3, 522-537.

ENGESTROM, Y. (1987) Learning by Expanding. An
Activity Theoretical Approach to Developmental
Research. Helsinki: Orienta-Konsultit.

GARRICK, J. (1999) Informal Learning in the Work-
place. Unmasking Human Resource Development.
London: Routledge.

JARVINEN, A. (1999) Facilitating Knowledge Proces-
sing in a Workplace Setting. In: Forrester, K. et
al. (eds): Researching Work and Learning. 1 st
International Conference in Leeds, 10-12. Sept.
1999. Proceedings Book.

JARVINEN, A. & Koivisto, T. & Poikela, E. (2000) Oppi-
minen tydssa ja tydyhteisossa. Juva: WSOY.
KOIVISTO, T. & Koski, P. (1999) Asiakassuuntautunut,
joustava ja verkottunut. Analyysi tuotantojdrjes-
telmien ja osaamistarpeiden kehityssuunnista.
ESR-julkaisut. Tydministeri6. Helsinki: Oy Edita

Ab.

KOLB,D. (1984) Experiential Learning. Experience as The

Source of Learning and Development. Englewood Cliffs,

324 AIKUISKASVATUS 4/2000

N. J.: Prentice-Hall.

LASZLO, E. & Masulli, I. & Artigiani, R. & Csanyi, V.
(eds.) (1995) The Evolution of Cognitive Maps.
New Paradigms for the Twenty-First Century. Se-
cond printing. Luxembourg: Gordon and Breach.

MARSICK, V. J. and Watkins, K. (1990) Informal and
Incidental Learning in the Workplace. New York:
Routledge.

MEZIROW, J. (1991) Transformative Dimensions of
Adult Learning. San Francisco: Jossey-Bass.

NONAKA, I. & Takeuchi, H. (1995) The Knowledge-
Creating Company. New York: Oxford University
Press.

POIKELA, E. (1999) Kontekstuaalinen oppiminen.
Oppimisen organisoituminen ja vaikuttava kou-
lutus. Akateeminen vaditdskirja. Acta Universita-
tis Tamperensis. 675. Tampere: Tampereen yli-
opisto. Vammalan kirjapaino Oy.

RAIVOLA, R. (2000) Tehoa vai laatua koulutukseen?
Juva: WSOY.

REVANS, R. (1982) The Origin and Growth of Action
Learning. Lund: Chartwell-Bratt.

RITZER, G. (1993) The McDonaldization of Society.
Thousand Oaks: Pine Forge Press.

SCHIENSTOCK, G. (1999) What is Industrial Citizenship?
Lifelong Learning in Europe. (4) 2.

SCHON D. A. (1983) The Reflective Practitioner. How
Professionals Think in Action. New York: Basic
Books.

SENGE, P. M. (1992) The Fifth Discipline: The Art and
Practice of the Learning Organization. Sydney:
Random House.

Artikkeli saapui toimitukseen 12.6.2000. Se hy-
vaksyttiin julkaistavaksi toimituskunnan kokouk-
sessa 23.10.2000.



