OPPIVIA IHMISIA VAI OPPIVIA
ORGANISAATIOITA 7?

os kysytddn, mikd on oppiva organisaatio,

ilmeisin ja ehk juuri siksi harvoin huomioitu

vastaus kuuluu: se on metafora. Se on rin-
nasteinen sellaisille ilmaisuille kuin aika juoksee”
tai valtio valittaa saamatta jadvid verotuloja”. To-
dellisuudessa ajalla ei ole jalkoja, joilla se voisi
juosta. Ei mydskéan valtio ole olento eikd silld ole
ddnielimid, joilla valittaa. Puhutun kielemme kon-
tekstissa ndmd lauseet eivét kuitenkaan ole mie-
lettémid. Niilld on mieli, jonka kuka tahansa aikui-
nen, kieltd hallitseva puhuja ymmartda. Juokse-
minen merkitsee nopeaa liikettd, joten tunnetta
siitd, ettd aika kuluu nopeasti voidaan aivan luon-
tevasti ilmaista sanomalla, ettd “aika juoksee”.
Metaforan kéyttd jonkin ilmion kuvaamiseen on
usein kielellisesti ja ajatuksellisesti rikasta kielen
kayttod. Metaforalle on ominaista tietty iskevyys,
metaforan merkitys tuntuu heti ensi kuulemalta
itsestddn selviltd. Selkeyden tunne on pettéva,
silld metaforalle on ominaista, etté se sallii erilai-
sia tulkintoja itsestddn. Kun valtio valittaa saa-
matta jadneitd verotuloja, mistéan ei kdy ilmi, onko
tdma valitus tuskaisaa déintelyd, menetyksen tun-
teen ilmaisua vai juridinen toimenpide, jolla pyri-
tddan kumoamaan varhemmin annettu paatds. Mil-
loin metaforaa kiytetddn tieteelliseen kisitteen
madrittelyyn, olisi aina hyva kysyé a) mité talla
ilmauksella tarkoitetaan ja b) mita sellaisia ilmai-
sun ulottuvuuksia metaforan kéytolld saavute-
taan, joita ei saada kéyttamalla jotakin tdsmalli-
sempéd kielellistd ilmausta.

Kun Urpo ja Anita Saralan mukaan organisaa-
tio oppii, he néyttavit tarkoittavan, ettd organi-
saatioon kuuluvat ihmiset oppivat. ’Oppivan or-
ganisaation toimintamallissa organisaatiossa
tapahtuvan tyénjaon ja toiminnan taustalla on
aina tietoinen pyrkimys edistdd henkiloston
osaamista” (Sarala & Sarala 2001, 41).”...0p0td
organisoitaessa pyritddn samalla oppimiselle
otollisten tilanteiden ja ilmapiirin aikaansaa-
miseen...” (Sarala & Sarala 2001, taulukko 5).
”Oppivassa organisaatiossa ihmiset luovat itse
todellisuutensa, tiedostavat timdn ja pystyvdt
muuttamaan sitd” (Sarala & Sarala 2001, 60). Jos
kuitenkin oppivalla organisaatiolla tarkoitetaan
pelkdstdén organisaation jdsenten jatkuvaa op-

pimista, mihin tarvitaan itse
metaforaa? Saralat eivét tunnu
tarvitsevan sitd mihinkdén
muuhun. Nahtivisti useimmat
tutkijat kdyttdvit oppivan or-
ganisaation késitettd Saraloi-
den tavoin merkitseméén jon-
kin organisaation ihmisjésen-
ten oppimista.

Jos organisaatio oppii, siel-
14 silloin tehdddn jotakin uut-
ta, mutta onko organisaation
oppiminen aina sidoksissa sen
jésenten oppimiseen, kuten
Saralat esittavét? Kuvitellaan-
pa vaikka tehdasta, jonne asennetaan uusi kone,
joka valmistaa uudenlaisia tavaroita. Voidaan siis
sanoa, ettd tehdas oppii valmistamaan uudenlai-
sia tavaroita. Tavaroiden valmistus on tdhédn
saakka vaatinut tehtaan tyontekijiltd napin pai-
nalluksen. Tehtaaseen ostettu uusi kone toimii
sekin samanlaisella napin painalluksella, vaikka
valmistaakin jotakin uutta tuotetta. Eiko téllaises-
sa tilanteessa ole mahdollista sanoa, ettd tehdas
on oppinut tuottamaan jotakin uutta, vaikka sen
tyontekijoiden oppimisessa ei ole tapahtunut
sanottavaa muutosta? Jos kéytetdin metaforaa
oppiva organisaatio, eiko sillé pitdisi juuri yrittda
nimeté téllaisia kehitysprosesseja, joissa tapah-
tuu muutos, jota ei voida palauttaa organisaati-
on yksittdisten jdsenten oppimisessa tapahtu-
neen muutoksen kuvaukseen?

Olen itsekin ollut todistamassa eri tydpaikoil-
la kehitysté ja muutoksia, joita voidaan mielesta-
ni hyvinkin kuvailla sanomalla, ettd niissé orga-
nisaatio oppii. Liikeyrityksessé tdllaista oppimista
saattaa olla juuri mainittu uusien tuotteiden tai
palveluiden valmistaminen. Virastoissa tillaista
oppimista voisi olla vaikkapa lainmuutoksen ai-
heuttama toimintatavan muutos. Molemmissa
epdilemittd muutosprosessin ytimessa on orga-
nisaation palveluksessa olevien ihmisten — osan
tai kaikkien — yksittdisissd oppimisprosessissa
aiheutuva muutos. Mutta organisaatioissa tapah-
tuu aina muutakin: laaditaan uusia lomakkeita,
rakennetaan uusia koneita, perustetaan uusia tie-
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tokantoja, kirjoitetaan tydonkuvia uusiksi ja niin
edelleen.

Toisaalta kaikissa organisaatioissa tapahtuu
aika ajoin muutoksia. Voidaan kysya, ilmaiseeko
miké tahansa muutos organisaatiossa oppimista.
Mikéd on muuttuvan organisaation ja oppivan or-
ganisaation vilinen ero? Jos oppiminen on muu-
tosta, voidaanko ero yleensd médritelld? Puhekie-
lessé kasitteet muuttuva ja oppiva eroavat siten,
ettd oppiva kuvaa myonteistd tahdonvaraista
prosessia. Myo0s lahoavat, rapautuvat tai demen-
toituvat organisaatiot ovat muuttuvia organisaa-
tioita, mutta eivét oppivia. Oppiminen on erityi-
nen muuttumisen muoto, se edellyttdd kasitysta
siitd, minkélainen muutos on myonteistd, minka-
lainen ei. Koululaisen edistymisté jonossa etui-
lun taidossa ei nimitetd oppimiseksi, koska se ei
ole opettajien eikd muiden koulutuksesta paatta-
vien henkil6iden tavoitelistalla. Oppimisen rajat
maédrittelee aina joku, mutta titd puolta asiasta
esim. Saralat eivit teoksessaan kisittele.

Metaforien erds pitkddn tunnettu kayttdtarkoi-
tus on elottomien kohteiden inhimillistiminen.
Kulttuurin aikakausilla voidaan viittdd olevan
syntyvaihe, nuoruus, tdysi-ikdisyyden saavutta-
misen vaihe tai vanhuus. Harvinaista ei ole myds-
kaédn kuulla kulttuuri-ilmigilld olevan oman ke-
védnsd, kesdnsd, syksynsd tai talvensa. Ndiden
metaforien kdytolld voidaan saavuttaa ainakin
kaksi etua. Toinen on se, ettd ndin voidaan aset-
taa yli-inhimillisen kokoinen tarkastelukohde in-
himillisiin mittasuhteisiin, ja toinen on se, ettd
ndin nithin saadaan kisitteellinen ote, jonka avul-
la niitd voidaan sen jidlkeen mielen ja kielen kei-

noin prosessoida edelleen. Kun puhutaan kes-
kiajan syksystd, ajatus kulttuurin historiallisista
muutoksista, asettuu mittakaavaan, jossa vuo-
denkierron eri vaiheet seuraavat vadjaamatta toi-
siaan. Aikakauden muuttuminen voidaan ndhda
vadjaamattomana prosessina, jolla on omat aikan-
sa ja lainalaisuutensa ja siitd paisti ajatukseen,
ettd kulttuurin muutoksia ohjaavia yleisid meka-
nismeja — kuten vuodenaikojen vaihtumistakin
koskevia luonnonlakeja — on olemassa ja niité
voidaan myds saada selville. Tarkemmassa tutki-
musty0ssa tillaiset suuren mittakaavan luonnon-
lait osoittautuvat helposti kestdmattomiksi ajatus-
konstruktioiksi, mutta niiden kéyttokelpoisuus
piileekin usein juuri uusien ajattelutapojen ja tyo-
hypoteesien koekenttédnd. Inhimillinen ajattelu
paidsee helpommin operoimaan suurten tai vai-
keasti hahmotettavien kohteiden parissa, kun ne
on metaforan keinoin saatettu johonkin helpom-
min késiteltdvddn mittakaavaan. Luulen, ettd op-
pivan organisaation térkein kayttdtarkoitus on-
kin muodostaa sellainen hedelmaéllinen késite-
kenttd, jossa organisaatiota voidaan ajatella yk-
silond tai organismina ja siten padstd késiksi sen
identiteetin koostumukseen tai hermojérjestelmén
rakenteeseen.

LAHDE

Urpo ja Anita Sarala (2001) Oppiva organisaa-
tio, oppimisen laadun ja tuottavuuden yhdis-
tdminen. Palmenia-kustannus. 7. painos.

Inka Ukkola




