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ABSTRACT

Human being in organizations and
organization as human being

- On loosing organizational levels in the
postmodern research on organizations

Individual, group and collective levels are
always present in organisation.

This paper discusses the difficulty and
importance of differentiating the three levels.
Both theoretical and from practical perspectives
are taken under consideration. When studying
and explaining a certain phenomena within
organisational context, both researchers and
practitioners are faced with the challenge
of locating it to a certain level or levels.
Explaining organisational behaviour from just
from individual viewpoint, and using concepts
from for example cognitive psychology, might
severely undermine the existence and
importance of collective phenomena and vice
versa. As a matter of fact, the relation of the
different levels within organization is paradoxical
in its basic nature. The paper argues that
the question of differentiating the organisational
levels is outmost difficult. The reason is the
lack of meaningful theoretical concepts, which
could be used for describing the phenomena

under study on different levels with the same
kind precision. Anthropomorphism, namely,
using human characteristics for describing non-
human phenomena like organisation, is risky.
Learning, the main concept used for discussing
learning organisations, is a widely spread
example of unreflective anthropomorphism. The
authors recommend that attempts to tackle and
solve the levels issue should be emphasized in
further development of for example the theories
of learning organisations.

Postmodernien, kognitiivis-konstruktivististen
organisaationdkékulmien vahvistaessa otettaan,
perinteiset organisaation rakenteen ja toimintojen
analyyttiselle tarkastelulla perustuvat ndkékulmat
ovat menettdméssd asemiaan. Vai ovatko? Jo
k&yttaytymisndkokulman (organizational beha-
viour) esiinnousu kohdisti organisaatiotutkijoi-
den kiinnostuksen ihmiseen, niin organisaation
kayttdytymisen "perusyksikkénd” kuin organi-
saatiokokonaisuuden (mieli)kuvana, metaforana.
Organisaation jdsenten kollektiivista toimintaa
ryhmé- ja organisaatiotasoilla kuvataan post-
modernissa viitekehyksessa usein yksilotasolle
viittaavien inhimillisten metaforien avulla. Kol-
lektiivisen vuorovaikutuksen ja toiminnan mer-
kitys yksittdisten jasenten toiminnassa ja sen
seurauksissa ja4 kuitenkin vahemmaélle huomi-
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olle. Organisaation tasojen vélisten suhteiden
teoreettinen analysointi on ddrimméisen hanka-
laa, koska niiden analyyttiseen tarkasteluun ei
useinkaan 6ydy merkityksellisig, tasojen vélisten
suhteiden luonnetta kuvaavia késitteitd. Yhtend
keskeisend olettamuksenamme on, etté esimer-
kiksi oppimisen luonne muuttuu siirryttdessa
organisaatiotasolta toiselle, tarkastelun siirty-
essé organisaation yksittaisesta jasenen toimin-
nasta hdnen toimintaansa vaikkapa tyéryhman
jasenend tai vastuullisena tiiminvetéjana. Nake-
myksemme mukaan organisaation toiminnan
kannalta keskeiseen kysymykseen tasojen vali-
sistd suhteista tai tarkasteltavien ilmididen luon-
teen muuttumisesta siirryttdessa tasolta toisella
ei postmoderneissa tarkasteluissa usein kiinni-
tetd huomiota tai oteta lainkaan kantaa. Tasojen
asettama haaste hamartyy entistd metaforisem-
man kielenkayton myota. Tassa artikkelissa poh-
dimme miksi organisaation eri tasoilla tapahtuvan
toiminnan tunnistaminen ja niiden vélisten suh-
teiden analysointi on tdrkedd ja miksi tdméan
kysymyksen teoreettinen avaaminen on proble-
maattista. Esimerkkeina tasojen vélisten "rajojen”
hamartymisesta ja niiden valill3 likkumisesta toi-
mivat "toiminnan kieliopin® seka "oppivan orga-
nisaation” metaforat. Keskeisin kysymyksemme
kuuluu: missd maérin yksilén ajattelu ja oppi-
minen muodostavat mielekkadédn Iahtdkohdan
ryhmé- ja organisaatiotasoilla tapahtuvaa toimin-
taa tarkasteltaessa ja selitettdessa? Kysymyk-
semme voi tulkita kriittiseksi, ehkd osin myds
strukturalistiseksikannanotoksikieleksi, puheeksi
ja tarinoiksi hajoavien postmodernien organisaa-
tiondkemysten suhteen.

YKSILOTASOLTA ORGANISAATIOTASOLLE
JA TAKAISIN?

Yksilén ja sosiaalisen jérjestelmén (esim. orga-
nisaation) vdlinen suhde on yhteiskuntatietei-
den ja samalla myds organisaatiotutkimuksen
peruskysymyksid. Kyseinen suhde aktualisoituu
aina kun kuvataan ja selitetddn organisaatioita
ja niiden puitteissa tapahtuvaa toimintaa. Tutkija
joutuu ottamaan kantaa siihen, missd méarin
hénen tutkimansa ilmié on palautettavissa joko
yksil6ihin tai organisaatioon kokonaisuutena.
Organisaatioteorioiden kannalta kysymys on pul-
mallinen jo sen vuoksi, ettd mielekkéitad yksil6-,
ryhmé- ja organisaatiotasoa yhdistévia ja niiden
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vélisid ilmioita valittavia kasitteitd on ollut hyvin
vaikea |6yta4. Eri tasoilla tapahtuvaa toimintaa on
perinteisesti kuvattu kyseiselle tasolle tyypillisen
kasitteiston avulla (kts. taulukko 1). Organisaation
eri tasoilla tapahtuvaa toimintaa kuvaavien késit-
teiden puute konkretisoituu tutkittaessa organi-
saatioita ja niiden puitteissa tapahtuvaa toimintaa
empiirisesti. Kaikki tutkimusprosessin vaiheet ja
erityisesti todettujen tulosten perusteella tehté-
vét johtopaatokset edellyttavat kasitteits, joiden
avulla eri tasoille sijoittuvat ilmi6ét voidaan seka
erotella toisistaan etta suhteuttaa toisiinsa (Klein,
Dansereau & Hall 1994; Schriesheim, Castro,
Zhou & Yammarino 2001).
Organisaatioteorioissa tapahtunutta siirtyméaa
voidaan kuvata kehityskulkuna, jossa organi-
saatioiden fyysinen substanssi korvautuu yha
imaginaarisimmilla organisaatio-nakemyksilla, tai
lyhyemmin ilmaistuna rakenne korvautuu mieli-
kuvilla (Alvesson 1990) ja diskursseilla. Huomio
kiinnittyy erityisesti yksiléiden ja ryhmien toimin-
nan seka nadiden vuorovaikutuksen tarkasteluun.
Organisaatiotasolla tapahtuva toiminta ja3 usein
taka-alalle ja organisaation rakenne ymmdrre-
tadn ikdan kuin seuraukseksi yksiléiden ja ryh-
mien toiminnasta. Myds organisaation toiminnan
tavoitteet hamartyvét tai ne johdetaan yksiléiden
ja ryhmien toiminnasta. Huomion kiinnittyessa
ensisijaisesti yksilo- ja ryhmatasolle nékékulma
organisaation toimintaan inhimillistyy (antropofor-
misoituu), organisaatio hahmotetaan ik&an kuin
ihmisend. Keskeisia inhimillisid ominaisuuksia ja
piirteitd (esim. ajattelu, oppiminen) hyddynne-
taan aktiivisesti, joskaan ei aina systemaattisesti,
kuvaamaan toimintaa niin ryhmé- kuin organi-
saatiotasolla. Usein kdy kuitenkin niin, etta kay-
tetyt kasitteet, esimerkiksi oppiminen, toimivat
organisaatiotasolla pelkdstéaan metaforina - kieli-
kuvina. Ne toimivat (ajattelun) vélineina komplek-
sisen sosiaalisen, organisaatiotasolle sijoittuvan,
todellisuuden kuvaamisessa ja ymmartamisesss,
mutta eivat muodosta yksiselitteisté ja koherent-
tia todellisuuden representaatiota sen paremmin
kuin analyysivélinettdkd&n. Juuri organisaation
toimintaa kuvaavien metaforien yleistyminen on
vaikeuttanut organisaation eri tasojen tunnista-
mista ja niiden vélisen vuorovaikutuksen selkeda
kuvaamista. Metafora kun on aina samanaikai-
sesti niin uusia ndkékulmia avaava kuin harhaan-
johtava. Inhimillisiin ominaisuuksiin perustuvien
tai inhimillistd toimintaa kuvaavien ké&sitteiden
ulottaminen organisaatiotasolle on ongelmallista.



28

Taulukko 1. Organisaation tasot.

Inhimillisten ominaisuuksien ja piirteiden avulla
kun ei voida yksiselitteisesti kuvata ja tarkas-
tella ei-inhimillisen kokonaisuuden, kuten orga-
nisaation, toimintaa. Tutkittavien ilmididen valilla
vallitsevat tai niiden vélille oletetut kausaaliset
riippuvuus- ja selityssuhteet (ajattelu, oppiminen)
muuttuvat merkittavasti siiryttdessa tasolta toi-
selle (Doving 1996, 197; Kim 1993, 38-41). Niin
klassisiin organisaation rakennetta ja hierarkian
merkitysta korostaviin kuin systeemiteoreettiseen
ndkdkulmaan sisdltyy ajatus organisaation eri
tasojen vdlisestd molemmin suuntaisesta vuo-
rovaikutuksesta ja vastavuoroisesta sopeutu-
misesta. Oppimisen metaforaa hy6dyntévissa
tai kielen merkitystd korostavissa organisaa-
tiondkemyksissa turvaudutaan mielestdmme jon-
kinasteiseen itsedan toteuttavaan puolittaiseen
kehapaatelmaan. Kysymys kuuluu: miten inhi-
millisiin ominaisuuksiin yksilétasolla perustuvista
metaforisista malleista ja kuvista, joiden avulla
toimintaa ryhma&- ja organisaatiotasolla kuvataan,
voidaan vetaa johtopaatoksia koskien sitd, miten
yksildiden tulisi organisaation toimintaa edistaak-
seen toimia? Jos kysymykseen ei I6ydy selkeda
vastausta seurauksena on tasojen "kadottami-
nen®, yhtaldisyysmerkkien vetdminen ihmisen ja
organisaation vilille.

YKSILO-KOLLEKTIVITASON SUHTEEN
PARADOKSAALISUUS JA YLITTAMISEN
VAIHTOEHDOT

Yksilén toiminnan ja organisaation rakenteen
vdlinen suhde on kaikkea muuta kuin yksinkertai-
nen ja yksiselitteinen. Van de Ven ja Poole (1988,
27) kuvaavat suhteen hyvin paradoksaalisena.
Organisaatio organisoituu yksildiden vélisen vuo-
rovaikutuksen muodollistamisen kautta. Struk-
turalistisen koulukunnan mukaan organisaation

Toimintaa eri tasoilla kuvaavia kisitteita
skeema, arvot, asenteet, oppiminen, muisti, osaaminen,

vuorovaikutus, kommunikaatio, ryhmiprosessit
kollektiiviset ja rakenteelliset prosessit, valtahierarkia,

Taso
Yksild .
tavoitteet, tunteet,
Ryhmé
Organisaatio
organisaatiokulttuuri,
organisointi
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johtaminen, toiminnan

toiminta on mahdotonta ilman rakennetta, joka
madarittda tyénjaon, auktoriteetti- ja valtasuhteet
sekd yhteistoiminnan pelisdanndt. Rakenne on
talldin ensisijainen suhteessa toimintaan. Tastad
seuraa kuitenkin Van de Venin ja Poolen (emt.
27) mielesta seuraava paradoksi: "toiminta vaatii
rakennetta, mutta rakenne on olemassa vain toi-
minnan kautta”. Arkijarjen mukainen ratkaisu
tahan olisi se, ettd toiminta ja rakenne ovat
vastavuoroisia toisilleen. Van de Ven ja Poole
toteavatkin, ettd edelld mainitun paradoksin rat-
kaisuksi on ollut hyvin vaikeaa rakentaa syste-
maattista teoriaa. Seurauksena on organisaatio
-kéasitteen madrittelyn vaikeus (Orton & Weick
1990, 216-217; Jones & Hendry 1994, 160).
Crossan, Djurfelt, Lane & Whiten (1994, 4-5)
mukaan organisaatioteorioiden divergenssinkes-
keisin syy organisaatiotutkijoiden omien maa-
rittelyjen perustuminen tiettyihin implisiittisiin
perusoletuksiin tai |&htokohtiin. Jotta tiettyyn
teoriaan voi oftaa kantaa olisi sen taustalla
olevat perusoletukset, lahtdkohdat seka keskeis-
ten kasitteiden siséltd ja laajuus esitettava selke-
asti ja avoimesti.

Yksild vs. organisaatio -paradoksilla on Van de
Venin ja Poolen (1988, 27-28) mielesta toinen-
kin mielenkiintoinen ulottuvuus. Organisaation
muodolliset rakenteet mielletdsn yleensa konk-
reeteiksi ja mitattaviksi, koska ne ilmenevét
organisaation sdantdind, toimintatapoina jne.
Yksilén toiminta on sen sijaan subjektiivista ja
hetkittdistd. Yksildn toiminnan ymmartdminen
edellyttdd hanen motiiviensa, intenticidensa ja
tavoitteidensa tunnistamista. Monien yhteiskun-
tateoreetikkojen (Mills, Parsons, Weber) mielesta
yksildn toiminnan takana oleviin merkityskokonai-
suuksiin tai toimintaa edeltdvaan kaytannélliseen
paattelyyn on vaikea paasta kasiksi. Rakenteel
liset selitystavat ovat deterministisia ja keskitty-
vat mitattaviin muuttajiin. Ne eivat kuitenkaan
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jaté juurikaan tilaa yksildn tavoitteelliselle toimin-
nalle. Yksil6tasolla kaiken toiminnan katsotaan
olevan kdytannéllisen paattelyn ja valinnan seu-
rausta. Toiminta on ainutkertaista ja konteksti-
sidonnaista. Prosessiteorioissa huomio kiinnittyy
siihen miten yksilé hyédyntaa erilaisia tulkinta-
malleja pyrkiessadn ymmartdmaan omaa toimin-
tansa eri konteksteissa.

Van de Ven ja Poole (1988, 29-31) yrittavat
hakea erilaisia ratkaisuja tunnistamaansa para-
doksiin. Yksinkertaisin ratkaisu on elda para-
doksin kanssa ja ottaa siitd kaikki irti. Heiddn
mielestddn organisaatiot eivat ole sen paremmin
taysin deterministisid kuin tdysin voluntaristisia-
kaan. Talléin onkin pohdittava, miten organi-
saation rakenne ja yksil6éiden toiminta suhteutuu
toisiinsa en analyysitasoilla. Toinen keino para-
doksin ratkaisemiseen on selvittda eri organisaa-
tiotasojen (yksild - ryhma -organisaatio) véliset
suhteet (esim. Schneider & Angelmar 1993).
Tama ratkaisukeino perustuu argumenttiin, jonka
mukaan vain yksild toimii, mutta organisaatio ei.
Lahtékohtana on oletus, ettd vain yksil6!ld voi olla
tavoitteita (vrt. Silverman 1981). Tama vaite kui-
tenkin ylikorostaa mikrotason ilmiéitd makrota-
son kustannuksella. Kolmas mahdollisuus selvitad
paradoksista on Giddensin esittdma strukturaa-
tion kasite. Rakenne tulkitaan niiksi saannoiksi
ja resursseiksi, joiden avulla systeemi - ihmisten
tai ryhmien vélisten suhteiden havaittava malli -
tulee luotua ja yllapidettyad (Van de Ven & Poole
1988, 34-35).

Yleisin tapa ratkaista yksil6 vs. rakenne -para-
doksion sindnséd paradoksaalinen. Useiden orga-
nisaatioméadritelmien mukaan organisaatio ei ole
osiensa summa, vaikkakin sen toiminnan katso-
taan koostuvan organisaation yksittdisten jasen-
ten teoista (esim. Deving 1996, 197). Myés
Argyris (1994) toteaa, ettd hdnen on vaikea
kuvitella tilannetta, jossa organisaation toimintaa
voitaisiin muuttaa puuttumatta yksiléiden kayttay-
tymiseen. Crozier ja Friedberg (1980, 19) eivét
tyydy néin yksinkertaiseen organisaationdkemyk-
seen. He korostavat yksilén toiminnan merki-
tystd, mutta tunnustavat samalla rakenteellisten
tekijoiden vaikutuksen. He katsovat, ettd toiminta
iimentaa aina yksilén suurempaa tai pienempaa
toimintavapautta. Yksilén toimii organisaatiossa
hyédyntdmalld niitd mahdollisuuksia ja vapauk-
sia, jotka rakenteellisten tekijat joko luovat tai
sallivat. Yksilén toiminta organisaatiossa on néin
ollen aina ehdollista. Se ei ole koskaan tdysin
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ennustettavaa eikd my6skaan ulkoa maarayty-
nytta.

YKSILOTASON SELITYSMALLIEN RAJALLI-
SUUS JA RAKENNE RESURSSITEKIJANA?

Yksildé vs. rakenne -paradoksi antaa aiheen
kysya, missa madrin yksilén ajattelu ja sitd kautta
organisaatiopsykologiset teoriat riittdvat selitta-
maan yksildiden toimintaa organisaatiossa? Bjor-
kegren (1989) katsoo, ettd tutkijoiden kesken
vallitsee konsensus siitd, etta yksilén ajattelu vai-
kuttaa hdnen toimintaansa. thminen toimii, reflek-
toi toimintaansa sekd suunnittelee toimintaansa
tiettya tilannetta koskevan tulkinnan perusteella
(Schon 1983). Weick (1995) esittad, etta suhde
ajattelun ja toiminnan vélilla muuttuu toimijoiden
madran kasvaessa. Organisoitu toiminta vaikut-
taa toimijoiden ajatteluun, mutta hdnen mieles-
taan on kyseenalaista vaikuttaako yksilon ajattelu
organisoituun toimintaan. Koordinoitu toiminta ei
edellytd yhteisesti sovittua kdsitysta siitd, miksi
pitdd toimia yhdessad (Schneider & Angelmar
1993, 354). Alaiselle riittda esimiehen valittdma
tieto esimerkiksi siitd, mikd on hdnen vastuu-
alueensa. Tassa tapauksessa toimijoiden ajatte-
lusta tulee jatkuvaa retrospektiivistd merkitysten
luomista ja jo tapahtuneen toiminnan oikeutta-
mista (Bjérkegren 1989, 114; Weick 1995).

Toiminnan selittdmista pelkadstdan yksildiden
ajattelun avulla rajoittaa myds tilanne- ja motivaa-
tiotekijat. Tilannetekijoistd voimakas sosiaalinen
paine ja normit ovat keskeisia toimintaa ohjaavia
tekijoita (Oskamp 1991, 271-272). Organisaati-
oiden valtarakenne ja sen vaikutus kytkeytyy niin
normeihin kuin sosiaalisen paineeseen. Hyva
esimerkkind tastd on Janisin ja Mannin (1977)
kuvaus ryhmaajattelusta, jossa ryhméapaine ohjaa
yksildiden ajattelua ja toimintaa. Ihmisen tavoit-
teet ja padmaarat voivat muuttua hyvinkin nope-
asti. Toimintaan voivat vaikuttaa monet en motiivit
yhta aikaa, joista jotkut ovat toisia tarkeampia.
Riittamattémat sosiaaliset taidot ja habituaaliset
toimintatavat voivat estdad yksiléd toimimasta,
ehké jopa ajattelemasta, omien tarpeidensa ja
tavoitteidensa mukaisesti. Finemanin (1993,
13-14) mielestd kognitiivinen organisaatiopara-
digma korostaa liikaa tietoista ja rationaalista
toimintaa tunteiden ja tiedostamattoman kayttay-
tymisen kustannuksella. Tunne on térked orga-
nisaatiota koossapitdva voima, koska se on aina
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toiminnan, tulkinnan sekd tiedonmuodostuksen
tarked taustatekija. Venkula (1993, 9-18) esitta4,
ettei pelkka faktuaalinen tieto riitd muuttamaan
toimintaamme. Tiedonmuodostustapahtumaan
vaikuttaa episteemisyyden ja emotionaalisuuden
lisdksi ihmisen eettinen, esteettinen ja empiiri-
nen mentaalinen osajérjestelma.

Yksildiden kognitioita ja niiden selitysvoimaa
organisaatiokontekstissa ei ole kuitenkaan jar-
kevda tarkastella irrallaan organisaation raken-
teesta. Crozier ja Friedberg (1980, 241-242)
painottavat, etta yksildiden toimintasuunnitelmilla
(kognitioilla) on kdytannén vaikutusta, mutta aino-
astaan silloin "kun ne pohjautuvat yksilén kykyihin
hyédyntéda systeemin tarjoamia mahdollisuuksia
laajentaa omaa ehdollista toimintavapauttaan”.
Kieli ja kieliopin metafora tarjoaa mielenkiintoi-
sen tavan kuvata yksilé- ja kollektiivitason vélista
kompleksista suhdetta. Kieli on keskeinen mer-
kityksellisen inhimillisen olemassa olon, ajatte-
lun ja toiminnan edellytys. Kyseinen toteamus
on laajennettavissa niin ryhma- kuin organisaa-
tiotasolle, eli inhimillisiin sosiaalisiin jarjestelmiin
meso- ja makrotasoilla. Kielikommunikoinnin véli-
neend on myds yksi keskeisimmista inhimillisista
ominaisuuksista - toisen keskeisen inhimillisen
ominaisuuden, nimittdin oppimisen keskeinen,
joskaan ei ehdoton, edellytys. Kieli ja kielioppi,
eli ymmérrettavan ja merkityksellisen kielen (lau-
seiden) muodostusta koskevat sdannét (Nurmi
1998, 365), perustuvat ajan kuluessa syntynei-
siin sosiaalisiin konventioihin.

Pentland ja Reuter (1994, 488-430) hyddynta-
vét toiminnan kielioppia metaforana analysoides-
saan organisaation rutiineja eli sddnnénmukaista
kayttaytymistd. “Toiminnan kielioppi® avaa
samalla uuden n&kdkulman yksilé vs. rakenne
-paradoksiin. He katsovat, etté yksilén ajattelua
madrittavat rakenteet (skeemat ja skriptit) seka
mahdollistavat ettd rajoittavat rutinoitua kayt-
taytymista. Toisaalla organisaation fyysiset ja
sosiaaliset rakenteet vaikuttavat aina rutiineihin.
Toiminnan kieliopin ké&site jattda tilaa yksilon
tavoitteelliselle toiminnalle, jota on se n&akyvd
kayttaytyminen, jonka havaitsemme. Toiminnan
kielioppi -kdsite maarittelee mahdollisuuksien
rajat organisaatiossa, joiden puitteissa yksild voi
joustavasti toimia. Emme kuitenkaan voi havaita
kokonaista toiminnan kielioppia vaan ainoastaan
tietyn osa siitd. Pentland (1995, 542-543) pohtii
tarkemmin kieliopin ké&sitetta ja sen soveltuvuutta
organisaation prosessien kuvaamisen uudenlai-
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seksi vilineens. Kielioppi méadrittelee ainoas-
taan kielen osat ja ndiden osien yhdistamisen
saanndt. Kielioppi on myds generatiivinen, koska
se mahdollistaa loputtoman maérén eri toimin-
nan variaatioita (lauseita) vaikkakin sanojen ja
niiden yhdistdmisen s&ann&t ovat rajalliset. Skrip-
tin -kasite viittaa yksilén ajatteluun. Kieliopilliset
kéasitteet viittaavat myds niihin rakenteisiin, jotka
mahdollistavat ja rajoittavat tapahtumien kulkua.
Pentland (1995) esitt&da seuraavan analogian kie-
liopin ja organisaatiokdyttdytymisen suhteesta:
yksittdiset toiminnot vastaavat sanoja, toimin-
taohjelmat syntaktisia k&sitteitd ja prosessit
lauseita. Taman lisdksi organisaation institu-
tionaaliset-, teknologiset-, koordinaatio- sek&
kulttuuriset rakenteet maarittavéat yksilon tavoit-
teellista toimintaa, sanojen ja lauseiden muodos-
tamista kielioppiin tukeutuen.

Kun rutiinit ndhddan toiminnan kielioppina,
nousee siitd Pentlandin ja Reuterin (1994, 491-
492) mielesta joitakin uusia nékdkulmia. Ensin-
nékin organisaation rutiinit eivat ole yksittdinen
toimintamalli vaan rutiinit ovat mahdollisten toi-
mintamallien kooste, joita mahdollistaa ja rajoit-
taa jo edelld mainitut tekijat. Toiseksi rutiinit ovat
toiminnan resursseja eiké niita pitdisi ymmartaa
toiminnan determinantteina vaikkakin ne muo-
vaavat tilanteiden kulkua. Heid&n nakemyksensa
mukaan kieliopillinen rutiinien kuvaamismalli on
joustavampi kuin reduktionistiset mallit, koska
se jattaa varsinaisen toiminnan erilaisille iimene-
mismuodoille riittdvasti tilaa. Teoreettisesti tal-
lainen prosessiteoria on uusia mahdollisuuksia
avaava, mutta empiirisen tutkimuksen kannalta
se on hyvin vaativa.

OPPIMISTA ORGANISAATION ERI
TASOILLA?

Oppimisen metafora nousi ldhes hallitsevaan
asemaan 1930-luvun organisaatioteoreettisessa,
etenkin organisaatioiden kehittdmiseen ja joh-
tamiseen liittyvéssé kirjallisuudessa. Leimallista
organisaatioissa tapahtuvan oppimisen pohdin-
noille on ollut organisaatioteoreettisten perus-
oletusten, lahtdkohtien sekd terminologian
monimuotoisuus. Seurauksena on ollut keskus-
telun epamadaraisyys ja sekavuus. Tdma juontaa
osittain juurensa yksilén oppimisen méaéritel-
mien monimuotoisuudesta. Tarkasteltaessa yksi-
16n oppimista huomio voi kohdistua l&ahtékohtiin
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- motiivit/ motivaatio, prosesseihin - informaa-
tion muokkaaminen, tuloksiin - toimintatavoissa
tapahtunut pysyva muutos tai oppimisen konteks-
tiin - sosiaalinen ryhmaétftietty organisaatio (llle-
ris 2000, 13-20). Melko usein lahtékohtana (ks.
Kim 1993, 37-38, Lundberg 1995, 17) on hyédyn-
netty Kolbin (1984) kokemusperdisen oppimisen
prosessimallia tai sen variaatioita. Usein kiinnit-
tymista tiettyyn ldhtokohtaan tai tarkastelutapaan
ei kuitenkaan maaritelld eksplisiittisesti. Tall6in
oppimisen kéasitteen hyddyntdmisestd metafo-
rana ryhma- ja organisaatiotasolla tulee hyvin
tulkinnanvaraista. Edelld esitetyt yksilé vs. orga-
nisaatioparadoksit ovat lasnd myds oppimispro-
sesseissa. Yksilon oppiminen tavoitteellisena
toimintana tapahtuu aina tiettyjen sosiaalisten,
organisatoristen ja institutionaalisten rakenteiden
jatoimintamallien "vaikutuksen alaisena” (vrt. toi-
minnan kielioppi ylld). Oppimisprosessit ohjau-
tuvat aina osittain tiettyjen, esimerkiksi tietyssa
organisaatiossa hyddynnettyjen toimintamallien
kautta (oppiminen on uusintavaa), kun taas "uutta
luovaan” oppimisen siséltyy usein vahvoja, het-
kittdisia, subjektiivisia ja intuitiivisia elementtej&
(oppiminen on uudistavaa).
Oppivanorganisaation mallientaustalta on tun-
nistettavissa systeemiteoreettinen ajattelutapa.
Oppiva organisaatio kuvataan rakenteeltaan
matalaksi tai verkostomaiseksi organisaatioksi,
jossavalta, paatéksenteko ja vastuu ovat hajau-
tettuja. Auktoriteettiin ja toiminnan eri tasailla
tapahtuvaan kontrolliin perustuva johtajuus kor-
vautuu oppimista edesauttavilla ja palkitsevilla,
tasa-arvaisilla ja jaetuilla kdyténteilld. Tadma haas-
taa my6s tasoajattelun. Tasojen, ja niihin liittyvien
hierarkkisten suhteiden, oletetaan korvautuvan
organisaation toiminnan eri ulottuvuuksilla. Kir-
jallisuudessa oppivan organisaation ja organi-
saation oppimisen késitteitd on usein kaytetty
toistensa synonyymeina. Kasitteita Idhemmin tar-
kasteltaessa on tunnistettavissa tiettyjd nako-
kulma- tai tasoeroja. Organisaation oppimisella
viitataan usein sellaisiin oppimisprosesseihin,
jotka rajoittuvat lahinna ryhmétasolle. Oppiminen
keskittyy esimerkiksi niihin organisaation osiin,
joiden kanssakdyminen ympériston kanssa on
intensiivisinta. Oppivan organisaation késitteella
viitataan padsaantoisesti organisaatiotasoiseen
oppimiseen (ks. Lundberg 1995, 11-14). Jotta
oppimisesta voi tulla organisaation toimintastra-
tegian elementti on organisaation rakenteiden
ja keskeisten toimintamallien on sekd mahdol-
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listettava ettd kannustettava organisaation yksit-
taisten jasenten ja heistd muodostuvien ryhmien
oppimista (Dodgson 1993, 377). Kytkennan oppi-
miseen vaikuttavien organisaatiotasoisten toimin-
tamallien ja yksiléiden oppimisen vélill4 oletetaan
olevan intensiivinen ja vastavuoroinen. Enityisia
késitteitd organisaation eri tasoilla tapahtuvan
oppimisen vuorovaikutuksen kuvaamiseen tai
analysaintiin ei kirjallisuudesta juurikaan [6ydy.
Talloin kdykin usein niin, ettd oppimisen edelly-
tyksissé ja sitd ohjaavien saantdjen ja mallien
merkityksen luonteessa tapahtuva laadulliset ja
madrélliset muutokset siirryttdessa tasolta toi-
selle hamartyvat. Lundberg (1995, 17-18) pyrkii
vastaamaan tahdn haasteeseen Kiinnittamalla
huomiota niihin institutionaalisiin, valittaviin pro-
sesseihin ja mekanismeihin, joiden avulla yksilén
oppimisen kautta hallussaan pitémaa tietoa voi-
daan kommunikoida ja levittdd. Han toteaa, etta
tavallaan organisaation yksittéiset jasenet oppi-
vat ja tietdvat enemman kuin organisaatio, mutta
"individual knowledge that is transmitted and
embedded in institutional mechanisms becomes
socially defined as organizationally real and
objective.” (emt. 18). Lundberg tunnistaa valitta-
véan tason - ryhmaétason - olemassaolon, muttei
paneudu sen erityislaatuun tai selkiytd kysei-
selle tasolle ominaisten oppimisprosessien eri-
tyisluonnetta. Kimin (1993) lanseeraamat "jaetut
mentaalit mallit” jadvat yksilollisten ajattelumal-
lien, muistien ja rutiinien 16yhdksi kokoelmiksi.
Niista ei muodostu mielekasté ja operationalisoi-
tavissa olevaa, analyyttistd vélittavaa kasitetta
(Balbastre & Moreno-Luzon 2003, 373).
Oppimisprosessi edellyttda aina oppivan sub-
jektin olemassaoloa. Organisaatiossa subjektin
madrittely voi olla pulmallista. Oppivan orga-
nisaation teoreettisissa malleissa tunnistetaan
usein organisaation kolmen "perustasoa”. Paino-
tukset vaihtelevat useimmiten vélittdvén tason -
ryhmien - suhteen. Toiminta ja oppiminen ryhma-
tasolla voidaan joko sivuuttaa (esim. Kim 1993)
tai maaritella organisaation perusoppimisyksi-
koksi (esim. Senge 1990, 10). Ryhméteoreeti-
kot korostavat Crossanin, Djurfeltin ym. (1994, 8)
mukaan yksilon hallussaan pitédmén tiedon itse-
néista siirtymistd organisaation muille tasoille.
Oppiminen on epétaydellista, jollei tiedon vaih-
toa ole tapahtunut. Oppimista voidaan tarkastella
yksildiden "hallussaan pitdmén” tiedon vaihta-
misena. Organisaation sisdisestd nakokulmasta
keskeistd on tiedon siityminen yhdeltéd orga-
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nisaation ryhmaltd tai yksittdiseltd jaseneltd
toiselle. Ryhmaoppimisessa voidaan erottaa
kaksi erilaista kantaa; tiedon valittdminen (tiedon
kierrattdminen organisaation jasenten valillg;
systeemi-strukturaalinen  nakoékulma) seka
ymmarryksen jakaminen tai integrointi (tulkinnan
merkitysté tiedon k&sittelyssa korostuu; tulkitseva
nakokulma). Yksinkertaistava, ja samalla jossain
madrin selkiyttdva tulkinta organisaation oppimi-
sesta voisi olla seuraavanlainen; organisaation
oppimisessa on kyse informaation ja tiedon valit-
tamisesta yksilolta toiselle tai sen levittdmisesta
laajemmalle joukolle yksilsitd. Tahadn prosessiin
vaikuttavat ja sitd madrittdvat monet enlaiset
tekijat ryhmé- ja organisaatiotasolla. Oppivasta
organisaationtutkimisessaon kyse ndiden, usein
kompleksisten tekijdiden tarkastelusta.

Crossan, Lane ja White (1999) ovat pyrkineet
edelld kuvatun ongelman jasentdmiseen koetta-
neetdynaamisen organisaation oppimisen mallin,
jossa keskeistd on kolmen eritasoisen osapro-
sessin tunnistaminen. Heidan mallinsa keskei-
nen anti on oppimisprosessien erityislaadun
tunnistaminen yksild-, ryhmé&- ja organisaatio-
tasolla. Yksilotasolla muutoksiin reagoimista tai
olemassa olevaa kyseenalaistava oppiminen on
luonteeltaan paitsi ajoittaista ja subjektiivista
my®&s intuitiivista. Jotta tdma intuitiivinen oppimi-
nen muodostuisi merkitykselliseksi yksilélle, on
oppimisprosessia ja sen seurauksia on tarkas-
teltava lagjemmassa (sosiaalisessa) viitekehyk-
sessd. Ryhmaétasolla tapahtuva oppiminen on
ensisijaisesti yksilétason intuitiivisen oppimisen
tulkintaa tietyssa viitekehyksessa. Kyseisten tul-
kintaprosessien lisdksi vain organisaatiossa vai-
kuttavat ryhmat pystyvat mielekkaalla tavalla
integroimaan yksildn intuitioihin perustuvia kollek-
tiivisia tulkintoja organisaation institutionaaliseen
viitekehykseen. Organisaatiotasolla tapahtuva
oppiminen on luonteeltaan "uudelleeninstitutio-
nalisointia”, joka perustuu siihen, ettd yksilén
intuitiivinen oppiminen suodattuu ryhmatason
tulkinta- ja integrointiprosessien kautta organi-
saatiotasolle ja suhteutuu néin ollen olemassa
olevaan institutionaaliseen viitekehykseen. Pro-
sessia voidaan kuvata erddnlaisena valikoitu-
misprosessina. Ne oppimisprosessit, jotka ovat
sopusoinnussa organisaatiossa vallitsevan kult-
tuunin tai siihen liittyvdn muutostarpeen kanssa,
muodostavat ldhtékohdan uusien muodollisten,
organisaatiotasoisten saantdjen, rutiinien ja toi-
mintamallien muodostumiselle.
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Mutta millainen on ryhmatasolla tapahtuvien
oppimisprosessien erityislaatu? Ryhmétasolla
tapahtuvassa oppimisessa keskeistd on vuoro-
vaikutuksen avulla tapahtuva yksilollisten toi-
mintamallien ja -tapojen uudelleentulkinta seka
monimuotoisempi ja laaja-alaisempi tarkastelu
suhteessa normeihin ja rutiineihin organisaatio-
tasolla. Nadiden ryhmaprosessien myota yksildn
gjattelumallit joko todentuvat tai kyseenalaistu-
vat. Jotta ryhmdassa tapahtuva oppiminen on
mahdollista, on sen jasenten - yksildiden - ainakin
hetkittdin kyettéva irrottautumaan omista 1ahto-
kohdistaan ja ndkemyksistdan, tarpeen vaati-
essa muokkaamaan omia vakiintuneita ajattelu-
ja toimintamallejaan ryhman yhteisten tulkintojen
edesauttamiseksi. Keskeistd, joskaan ei kovin
yllatyksellistd, on ryhméssa tapahtuvassa oppi-
misessa on ryhméan jasenten suhde toisiinsa
(Salo 1997, 102-103, 110-111). Yhteenvetona
voidaankin todeta, ettd organisaation oppimista
kasittelevissa tutkimuksissa ryhmia tai organi-
saatiota kokonaisuutena kasitellddn pikemminkin
yksildiden oppimisen laajempana viitekehyksena
kuin ettd oppimisen metaforan avulla tavoitet-
taisiin (eli pystyttéisiin kuvaamaan) ilmio, joka
muuttaa merkittdvasti luonnettaan siirryttdessa
organisaatiotasolta toiselle. Oppimisprosessien
tunnistaminen on vield jossain maarin mahdol-
lista ryhméatasolle, yksildiden vuorovaikutuspro-
sesseihin liittyen, mutta kollektiivisella tasolla se
katoaa empiirisesti operationalisoitavissa olevien
kéasitteiden ulottumattomiin.

LOPUKSI

Postmodernit organisaatioteoriat sukeltavat
pintaa ja kayttdytymistd syvemmalle, ihmisen
ajatteluun ja oppimiseen sekd kielen merki-
tykseen nédiden inhimillisten valmiuksien konst-
ruoinnissa ja kommunikoinnissa organisaation
jasenten valilla. Postmodernit organisaatioteoriat
vaikuttavat ensisilmaykselld haivyttavan yksilo-,
ryhmd- ja kollektiivitasojen vélisten suhteiden
ja vuorovaikutuksen systeemaattis-analyyttisen
tarkastelun tasojen kasitteen avulla. Organi-
saatiotasot ovat kuitenkin "orgaanisesti® ldsna
tarkasteltaessa organisaation toimintaa metafo-
randkdkulmasta "toiminnan kieliopin™ tai systee-
miteoreettisesti "oppivan organisaation” kasitteen
awvulla. Diskursiivinen organisaatiotutkimuskaan
ei ole paassyt irti tasojen ongelmasta. Jos sosi-



ARTIKKELIT « PETRI SALO & MATTI KUITTINEN

aalista todellisuutta tutkitaan diskurssien kautta
rakentuneena ja ylldpidettynd, niin tasojen luon-
teeseen ja niiden vdlisiin suhteisiin joudutaan
vdistdmattd ottamaan kantaa. Tutkimuksen avulla
tuotetut diskurssit kytkeytyvét aina tiettyyn viite-
kehykseen, mikro-, meso- tai makrotason sosi-
aalisiin ilmi6ihin (Alvesson & Kérreman, 2000).
Tasojen ongelmalla on niin pragmaattinen kuin
teoreettinenkin  ulottuvuus. Organisaatioiden
tavoitteellinen ja kauaskantoinen kehittdminen
edellyttdd niiden toiminnan sekd toiminnassa
iimenneiden ongelmien ja haasteiden systemaat-
tista analysointia, abstrahointia ja reflektointia.
Keskeiseksi haasteeksi muodostuu ongelmien
syiden tunnistaminen ja haasteiden késitteellis-
tdminen. Perinteisesti erottelevana analyysivéli-
neend on hyddynnetty organisaation eri tasojen
tunnistamista. Tasojen ongelma haastaa niin
tutkijat kuin organisaatioiden kehittédjat kasit-
teelliseen sensitiivisyyteen. Yksilétason kéasittei-
den siirtdminen organisaatiotasolle metaforina
ja analogioina muodostuu ongelmalliseksi. T&l-
16in ajaudutaan tilanteeseen, joissa metaforisten
kasitteiden oletetaan viittaavan samoihin ilmi-
oihin, kohdistettiin huomio sitten yksilétasolle
tai organisaatiotasolle. Metaforia ja analogioita,
kuten kielioppia tai oppimista on kuitenkin vaikea
operationalisoida toimiviksi - erotteleviksi ja ana-
lyyttisiksi - kédsitteiksi. Niitd ei mielestdmme ole
mydskddn mielekdstsd "palauttaa” yksiltasolla.
Vaikkapa oppimisen "abstrahoiminen” organisaa-
tiotasolle vaarantaa tieteen tekemisessé tarvit-
tavan késitevaliditeetin. Schneider ja Angelmar
(1993, 362) ehdottavat ratkaisuksi yksilétason
kéasitteiden abstrahointia siten, ettei kasite olisi
endd sidoksissa tiettyyn tasoon vaan ettd se
tavoittaisi ilmién perusrakenteen eri tasoilla ja
systeemeissd. Esimerkkind he mainitsevat infor-
maation prosessoinnin paradigma -késitteen.
Organisaatioiden inhimillistyess&, antropomor-
fisoituessa, organisaatiotasothavidvét,ihmisesta
tulee organisaatio ja organisaatiosta ihminen.
Elkjaer (2003, 490-492), joka kuvaa organisaa-
tion oppimista osallisuus ja tutkimus -metaforien
(participation, inquiry) avulla, mieltdd yksilén ja
organisaation joko toisiinsa kietoutuneiksi tai toi-
sistaan erottamattomiksi. Jalkimmaisessé tapa-
uksessa "individuals and organizations are both
products and producers of human beings and
knowledge.” (ibid 491). Osittain kehitys, jossa
tasot ja niiden merkitys organisaation toimin-
nassa katoavat, voidaan tulkita retoriseksi kei-
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noksi, jonka avulla yksil® sitoutetaan toimimaan
organisaation puolesta ja hyvéksi niissékin tilan-
teissa, joissa se ei ehkd ole yksildn valittdmien
etujen mukaista. Keskeista yksiléiden retorisessa
sitouttamisessa organisaatioon on myds val-
taan, vastuuseen ja kontrolliin liittyvien kysy-
mysten ja kannanottojen kadottaminen. Valta,
vastuu ja kontrolli organisaatio- ja ryhmaétasoi-
sina ilmidind eivét ole menettdneet merkitystdan
organisaatioiden madaltumisen, "projektiuttami-
sen” tai "tiimiyttdmisen” (lue orgaanisoitumisen)
myotd, painvastoin. Organisaation oppimisen vii-
tekehysmuodostuuorganisaation toiminnan ana-
lyyttisen tarkastelun kannalta mielekk&aksi vasta
oppimisen osasprosesseissa (kts. Crossan, Lane
ja White 1999 ylld) tunnistetaan myds vallan
ulottuvuus (Lawrence, Mauws, Dyck & Kleysen
2005). Samalla oppiminen organisaatiotasoisen
toiminnan metaforana menettds kuitenkin "voi-
maansa”.

Niin teorioiden kuin kdytdntdjenkin kehitta-
misen kannalta olisi tasojen haaste otettava
vakavasti. Ndin valtytaan tutkimuksellisilta umpi-
kujilta ja mahdollistetaan tiedon kumuloituminen.
Lopuksi on vield todettava, ettd organisaation
eri tasojen erottaminen edesauttaa yksilén toi-
minnan ymmartdmistd ja selittdmistd. Yksilon
(toiminnan)vapaus organisaatiossa on aina suh-
teellista, riippuvainen organisaation toiminnal-
leen asettamista tavoitteista ja reunaehdoista.
Jos organisaatiosta tulee (vain) yksilon jatke
kadotetaan mahdollisuus sekéd tavoitteiden etta
reunaehtojen tunnistamiseen ja tiedostamiseen.
Organisaatio on téllsin kuin "sankassa sumussa
ilman miehistda ajelehtiva aavelaiva”
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