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ABSTRACT 

Human being in organizations and 
organization as human being 

- On loosing organizational levels in the
postmodern research on organizations 

lndividual, 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 
soiva the levels issue should be emphasized in 
further development of for example the theories 
of learning organisations. 

Postmodernien, kognitiivis-konstruktivististen 
organisaationäkökulmien vahvistaessa otettaan, 
perinteiset organisaation rakenteen ja toimintojen 
analyyttiselle tarkastelulla perustuvat näkökulmat 
ovat menettämässä asemiaan. Vai ovatko? Jo 
käyttäytymisnäkökulman (organizational beha­
viour) esiinnousu kohdisti organisaatiotutkijoi­
den kiinnostuksen ihmiseen, niin organisaation 
käyttäytymisen "perusyksikkönä" kuin organi­
saatiokokonaisuuden (mieli)kuvana, metaforana. 
Organisaation jäsenten kollektiivista toimintaa 
ryhmä- ja organisaatiotasoilla kuvataan post­
modernissa viitekehyksessä usein yksilötasolle 
viittaavien inhimillisten metaforien avulla. Kol­
lektiivisen vuorovaikutuksen ja toiminnan mer­
kitys yksittäisten jäsenten toiminnassa ja se� 
seurauksissa jää kuitenkin vähemmälle huom,-
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olle. Organisaation tasojen välisten suhteiden 
teoreettinen analysointi on äärimmäisen hanka­
laa, koska niiden analyyttiseen tarkasteluun ei 
useinkaan löydy merkityksellisiä, tasojen välisten 
suhteiden luonnetta kuvaavia käsitteitä. Yhtenä 
keskeisenä olettamuksenamme on, että esimer­
kiksi oppimisen luonne muuttuu siirryttäessä 
organisaatiotasolta toiselle, tarkastelun siirty­
essä organisaation yksittäisestä jäsenen toimin­
nasta hänen toimintaansa vaikkapa työryhmän 
jäsenenä tai vastuullisena tiiminvetäjänä. Näke­
myksemme mukaan organisaation toiminnan 
kannalta keskeiseen kysymykseen tasojen väli­
sistä suhteista tai tarkasteltavien ilmiöiden luon­
teen muuttumisesta siirryttäessä tasolta toisella 
ei postmoderneissa tarkasteluissa usein kiinni­
tetä huomiota tai oteta lainkaan kantaa. Tasojen 
asettama haaste hämärtyy entistä metaforisem­
man kielenkäytön myötä. Tässä artikkelissa poh­
dimme miksi organisaation eri tasoilla tapahtuvan 
toiminnan tunnistaminen ja niiden välisten suh­
teiden analysointi on tärkeää ja miksi tämän 
kysymyksen teoreettinen avaaminen on proble­
maattista. Esimerkkeinä tasojen välisten "rajojen" 
hämärtymisestä ja niiden välillä liikkumisesta toi­
mivat "toiminnan kieliopin" sekä "oppivan orga­
nisaation" metaforat. Keskeisin kysymyksemme 
kuuluu: missä määrin yksilön ajattelu ja oppi­
minen muodostavat mielekkään lähtökohdan 
ryhmä- ja organisaatiotasoilla tapahtuvaa toimin­
taa tarkasteltaessa ja selitettäessä? Kysymyk­
semme voi tulkita kriittiseksi, ehkä osin myös 
strukturalistiseksi kannanotoksi kieleksi, puheeksi 
ja tarinoiksi hajoavien postmodernien organisaa­
tionäkemysten suhteen. 

YKSILÖTASOLTA ORGANISAATIOTASOLLE 
JA TAKAISIN? 

Yksilön ja sosiaalisen järjestelmän (esim. orga­
nisaation) välinen suhde on yhteiskuntatietei­
den ja samalla myös organisaatiotutkimuksen 
peruskysymyksiä. Kyseinen suhde aktualisoituu 
aina kun kuvataan ja selitetään organisaatioita 
ja niiden puitteissa tapahtuvaa toimintaa. Tutkija 
joutuu ottamaan kantaa siihen, missä määrin 
hänen tutkimansa ilmiö on palautettavissa joko 
yksilöihin tai organisaatioon kokonaisuutena. 
Organisaatioteorioiden kannalta kysymys on pul­
mallinen jo sen vuoksi, että mielekkäitä yksilö-, 
ryhmä- ja organisaatiotasoa yhdistäviä ja niiden 
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välisiä ilmiöitä välittäviä käsitteitä on ollut hyvin 
vaikea löytää. Eri tasoilla tapahtuvaa toimintaa on 
perinteisesti kuvattu kyseiselle tasolle tyypillisen 
käsitteistön avulla (kts. taulukko 1 ). Organisaation 
eri tasoilla tapahtuvaa toimintaa kuvaavien käsit­
teiden puute konkretisoituu tutkittaessa organi­
saatioita ja niiden puitteissa tapahtuvaa toimintaa 
empiirisesti. Kaikki tutkimusprosessin vaiheet ja 
erityisesti todettujen tulosten perusteella tehtä­
vät johtopäätökset edellyttävät käsitteitä, joiden 
avulla eri tasoille sijoittuvat ilmiöt voidaan sekä 
erotella toisistaan että suhteuttaa toisiinsa (Klein, 
Dansereau & Hall 1994; Schriesheim, Castro, 
Zhou & Yammarino 2001 ). 

Organisaatioteorioissa tapahtunutta siirtymää 
voidaan kuvata kehityskulkuna, jossa organi­
saatioiden fyysinen substanssi korvautuu yhä 
imaginaarisimmilla organisaatio-näkemyksillä, tai 
lyhyemmin ilmaistuna rakenne korvautuu mieli­
kuvilla (Alvesson 1990) ja diskursseilla. Huomio 
kiinnittyy erityisesti yksilöiden ja ryhmien toimin­
nan sekä näiden vuorovaikutuksen tarkasteluun. 
Organisaatiotasolla tapahtuva toiminta jää usein 
taka-alalle ja organisaation rakenne ymmärre­
tään ikään kuin seuraukseksi yksilöiden ja ryh­
mien toiminnasta. Myös organisaation toiminnan 
tavoitteet hämärtyvät tai ne johdetaan yksilöiden 
ja ryhmien toiminnasta. Huomion kiinnittyessä 
ensisijaisesti yksilö- ja ryhmätasolle näkökulma 
organisaation toimintaan inhimillistyy (antropofor­
misoituu), organisaatio hahmotetaan ikään kuin 
ihmisenä. Keskeisiä inhimillisiä ominaisuuksia ja 
piirteitä (esim. ajattelu, oppiminen) hyödynne­
tään aktiivisesti, joskaan ei aina systemaattisesti, 
kuvaamaan toimintaa niin ryhmä- kuin organi­
saatiotasolla. Usein käy kuitenkin niin, että käy­
tetyt käsitteet, esimerkiksi oppiminen, toimivat 
organisaatiotasolla pelkästään metaforina - kieli­
kuvina. Ne toimivat (ajattelun) välineinä komplek­
sisen sosiaalisen, organisaatiotasolle sijoittuvan, 
todellisuuden kuvaamisessa ja ymmärtämisessä, 
mutta eivät muodosta yksiselitteistä ja koherent­
tia todellisuuden representaatiota sen paremmin 
kuin analyysivälinettäkään. Juuri organisaation 
toimintaa kuvaavien metaforien yleistyminen on 
vaikeuttanut organisaation eri tasojen tunnista­
mista ja niiden välisen vuorovaikutuksen selkeää 
kuvaamista. Metafora kun on aina samanaikai­
sesti niin uusia näkökulmia avaava kuin harhaan­
johtava. Inhimillisiin ominaisuuksiin perustuvien 
tai inhimillistä toimintaa kuvaavien käsitteiden 
ulottaminen organisaatiotasolle on ongelmallista. 
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Taulukko 1. Organisaation tasot. 

Taso Toimintaa eri tasoilla kuvaavia käsitteitä 

Yksilö skeema, arvot, asenteet, oppiminen, muisti, osaaminen, 
tavoitteet, tunteet, 

Ryhmä vuorovaikutus, kommunikaatio, rvhmäprosessit 

Organisaatio kollektiiviset ja rakenteelliset prosessit, valtahierarkia, 

organisaatiokulttuuri, johtaminen, toiminnan 
organisointi 

Inhimillisten ominaisuuksien ja piirteiden avulla 
kun ei voida yksiselitteisesti kuvata ja tarkas­
tella ei-inhimillisen kokonaisuuden, kuten orga­
nisaation, toimintaa. Tutkittavien ilmiöiden välillä 
vallitsevat tai niiden välille oletetut kausaaliset 
riippuvuus- ja selityssuhteet (ajattelu, oppiminen) 
muuttuvat merkittävästi siirryttäessä tasolta toi­
selle (D0ving 1996, 197; Kim 1993, 38-41). Niin 
klassisiin organisaation rakennetta ja hierarkian 
merkitystä korostaviin kuin systeemiteoreettiseen 
näkökulmaan sisältyy ajatus organisaation eri 
tasojen välisestä molemmin suuntaisesta vuo­
rovaikutuksesta ja vastavuoroisesta sopeutu­
misesta. Oppimisen metaforaa hyödyntävissä 
tai kielen merkitystä korostavissa organisaa­
tionäkemyksissä turvaudutaan mielestämme jon­
kinasteiseen itseään toteuttavaan puolittaiseen 
kehäpäätelmään. Kysymys kuuluu: miten inhi­
millisiin ominaisuuksiin yksilötasolla perustuvista 
metaforisista malleista ja kuvista, joiden avulla 
toimintaa ryhmä- ja organisaatiotasolla kuvataan, 
voidaan vetää johtopäätöksiä koskien sitä, miten 
yksilöiden tulisi organisaation toimintaa edistääk­
seen toimia? Jos kysymykseen ei löydy selkeää 
vastausta seurauksena on tasojen "kadottami­
nen", yhtäläisyysmerkkien vetäminen ihmisen ja 
organisaation välille. 

YKSILÖ-KOLLEKTIIVITASON SUHTEEN 
PARADOKSAALISUUS JA YLITTÄMISEN 
VAIHTOEHDOT 

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

toiminta on mahdotonta ilman rakennetta, joka 
määrittää työnjaon, auktoriteetti- ja valtasuhteet 
sekä yhteistoiminnan pelisäännöt. Rakenne on 
tällöin ensisijainen suhteessa toimintaan. Tästä 
seuraa kuitenkin Van de Venin ja Poolen (emt. 
27) mielestä seuraava paradoksi: "toiminta vaatii 
rakennetta, mutta rakenne on olemassa vain toi­
minnan kautta•. Arkijärjen mukainen ratkaisu
tähän olisi se, että toiminta ja rakenne ovat
vastavuoroisia toisilleen. Van de Ven ja Poole
toteavatkin, että edellä mainitun paradoksin rat­
kaisuksi on ollut hyvin vaikeaa rakentaa syste­
maattista teoriaa. Seurauksena on organisaatio
-käsitteen määrittelyn vaikeus (Orton & Weick
1990, 216-217; Jones & Hendry 1994, 160).
Crossan, Djurfelt, Lane & Whiten (1994, 4-5)
mukaan organisaatioteorioiden divergenssin kes­
keisin syy organisaatiotutkijoiden omien mää­
rittelyjen perustuminen tiettyihin implisiittisiin
perusoletuksiin tai lähtökohtiin. Jotta tiettyyn
teoriaan voi ottaa kantaa olisi sen taustalla
olevat perusoletukset, lähtökohdat sekä keskeis­
ten käsitteiden sisältö ja laajuus esitettävä selke­
ästi ja avoimesti.

Yksilö vs. organisaatio -paradoksilla on Van de 
Venin ja Poolen (1988, 27-28) mielestä toinen­
kin mielenkiintoinen ulottuvuus. Organisaation 
muodolliset rakenteet mielletään yleensä konk­

reeteiksi ja mitattaviksi, koska ne ilmenevät 
organisaation sääntöinä, toimintatapoina jne. 
Yksilön toiminta on sen sijaan subjektiivista ja 
hetkittäistä. Yksilön toiminnan ymmärtäminen 
edellyttää hänen motiiviensa, intentioidensa ja 
tavoitteidensa tunnistamista. Monien yhteiskun­
tateoreetikkojen (Mills, Parsons, Weber) mielestä 
yksilön toiminnan takana oleviin merkityskokonai­
suuksiin tai toimintaa edeltävään käytännölliseen 
päättelyyn on vaikea päästä käsiksi. Rakenteel­
liset selitystavat ovat deterministisiä ja keskitty­
vät mitattaviin muuttajiin. Ne eivät kuitenkaan 
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jätä juurikaan tilaa yksilön tavoitteelliselle toimin­
nalle. Yksilötasolla kaiken toiminnan katsotaan 
olevan käytännöllisen päättelyn ja valinnan seu­
rausta. Toiminta on ainutkertaista ja konteksti­
sidonnaista. Prosessiteorioissa huomio kiinnittyy 
siihen miten yksilö hyödyntää erilaisia tulkinta­
malleja pyrkiessään ymmärtämään omaa toimin­
tansa eri konteksteissa. 

Van de Ven ja Poole (1988, 29-31) yrittävät 
hakea erilaisia ratkaisuja tunnistamaansa para­
doksiin. Yksinkertaisin ratkaisu on elää para­
doksin kanssa ja ottaa siitä kaikki irti. Heidän 
mielestään organisaatiot eivät ole sen paremmin 
täysin deterministisiä kuin täysin voluntaristisia­
kaan. Tällöin onkin pohdittava, miten organi­
saation rakenne ja yksilöiden toiminta suhteutuu 
toisiinsa eri analyysitasoilla. Toinen keino para­
doksin ratkaisemiseen on selvittää eri organisaa­
tiotasojen (yksilö - ryhmä -organisaatio) väliset 
suhteet (esim. Schneider & Angelmar 1993). 
Tämä ratkaisukeino perustuu argumenttiin.jonka 
mukaan vain yksilö toimii, mutta organisaatio ei. 
Lähtökohtana on oletus, että vain yksilöllä voi olla 
tavoitteita (vrt. Silverman 1981). Tämä väite kui­
tenkin ylikorostaa mikrotason ilmiöitä makrota­
son kustannuksella. Kolmas mahdollisuus selvitä 
paradoksista on Giddensin esittämä strukturaa­
tion käsite. Rakenne tulkitaan niiksi säännöiksi 
ja resursseiksi, joiden avulla systeemi - ihmisten 
tai ryhmien välisten suhteiden havaittava malli -
tulee luotua ja ylläpidettyä (Van de Ven & Poole 
1988, 34-35). 

Yleisin tapa ratkaista yksilö vs. rakenne -para­
doksi on sinänsä paradoksaalinen. Useiden orga­
nisaatiomääritelmien mukaan organisaatio ei ole 
osiensa summa, vaikkakin sen toiminnan katso­
taan koostuvan organisaation yksittäisten jäsen­
ten teoista (esim. D0ving 1996, 197). Myös 
Argyris (1994) toteaa, että hänen on vaikea 
kuvitella tilannetta, jossa organisaation toimintaa 
voitaisiin muuttaa puuttumatta yksilöiden käyttäy­
tymiseen. Crozier ja Friedberg (1980, 19) eivät 
tyydy näin yksinkertaiseen organisaationäkemyk­
seen. He korostavat yksilön toiminnan merki­
tystä, mutta tunnustavat samalla rakenteellisten 
tekijöiden vaikutuksen. He katsovat, että toiminta 
ilmentää aina yksilön suurempaa tai pienempää 
toimintavapautta. Yksilön toimii organisaatiossa 
hyödyntämällä niitä mahdollisuuksia ja vapauk­
sia, jotka rakenteellisten tekijät joko luovat tai 
sallivat. Yksilön toiminta organisaatiossa on näin 
ollen aina ehdollista. Se ei ole koskaan täysin 
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ennustettavaa eikä myöskään ulkoa määräyty­
nyttä. 

YKSILÖTASON SELITYSMALLIEN RAJALLI­
SUUS JA RAKENNE RESURSSITEKIJÄNÄ? 

Yksilö vs. rakenne -paradoksi antaa aiheen 
kysyä, missä määrin yksilön ajattelu ja sitä kautta 
organisaatiopsykologiset teoriat riittävät selittä­
mään yksilöiden toimintaa organisaatiossa? Björ­
kegren (1989) katsoo, että tutkijoiden kesken 
vallitsee konsensus siitä, että yksilön ajattelu vai­
kuttaa hänen toimintaansa. Ihminen toimii, reflek­
toi toimintaansa sekä suunnittelee toimintaansa 
tiettyä tilannetta koskevan tulkinnan perusteella 
(Schön 1983). Weick (1995) esittää, että suhde 
ajattelun ja toiminnan välillä muuttuu toimijoiden 
määrän kasvaessa. Organisoitu toiminta vaikut­
taa toimijoiden ajatteluun, mutta hänen mieles­
tään on kyseenalaista vaikuttaako yksilön ajattelu 
organisoituun toimintaan. Koordinoitu toiminta ei 
edellytä yhteisesti sovittua käsitystä siitä, miksi 
pitää toimia yhdessä (Schneider & Angelmar 
1993, 354). Alaiselle riittää esimiehen välittämä 
tieto esimerkiksi siitä, mikä on hänen vastuu­
alueensa. Tässä tapauksessa toimijoiden ajatte­
lusta tulee jatkuvaa retrospektiivistä merkitysten 
luomista ja jo tapahtuneen toiminnan oikeutta­
mista (Björkegren 1989, 114; Weick 1995). 

Toiminnan selittämistä pelkästään yksilöiden 
ajattelun avulla rajoittaa myös tilanne- ja motivaa­
tiotekijät. Tilannetekijöistä voimakas sosiaalinen 
paine ja normit ovat keskeisiä toimintaa ohjaavia 
tekijöitä (Oskamp 1991, 271-272). Organisaati­
oiden valtarakenne ja sen vaikutus kytkeytyy niin 
normeihin kuin sosiaalisen paineeseen. Hyvä 
esimerkkinä tästä on Janisin ja Mannin (1977) 
kuvaus ryhmäajattelusta, jossa ryhmäpaine ohjaa 
yksilöiden ajattelua ja toimintaa. Ihmisen tavoit­
teet ja päämäärät voivat muuttua hyvinkin nope­
asti. Toimintaan voivat vaikuttaa monet eri motiivit 
yhtä aikaa, joista jotkut ovat toisia tärkeämpiä. 
Riittämättömät sosiaaliset taidot ja habituaaliset 
toimintatavat voivat estää yksilöä toimimasta, 
ehkä jopa ajattelemasta, omien tarpeidensa ja 
tavoitteidensa mukaisesti. Finemanin (1993, 
13-14) mielestä kognitiivinen organisaatiopara­
digma korostaa liikaa tietoista ja rationaalista
toimintaa tunteiden ja tiedostamattoman käyttäy­
tymisen kustannuksella. Tunne on tärkeä orga­
nisaatiota koossapitävä voima, koska se on aina
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toiminnan, tulkinnan sekä tiedonmuodostuksen 
tärkeä taustatekijä. Venkula (1993, 9-18) esittää, 
ettei pelkkä faktuaalinen tieto riitä muuttamaan 
toimintaamme. T iedonmuodostustapahtumaan 
vaikuttaa episteemisyyden ja emotionaalisuuden 
lisäksi ihmisen eettinen, esteettinen ja empiiri­
nen mentaalinen osajärjestelmä. 

Yksilöiden kognitioita ja niiden selitysvoimaa 
organisaatiokontekstissa ei ole kuitenkaan jär­
kevää tarkastella irrallaan organisaation raken­
teesta. Crozier ja Friedberg (1980, 241-242) 
painottavat, että yksilöiden toimintasuunnitelmilla 
(kognitioilla) on käytännön vaikutusta, mutta aino­
astaan silloin "kun ne pohjautuvat yksilön kykyihin 
hyödyntää systeemin tarjoamia mahdollisuuksia 
laajentaa omaa ehdollista toimintavapauttaan". 
Kieli ja kieliopin metafora tarjoaa mielenkiintoi­
sen tavan kuvata yksilö- ja kollektiivitason välistä 
kompleksista suhdetta. Kieli on keskeinen mer­
kityksellisen inhimillisen olemassa olon, ajatte­
lun ja toiminnan edellytys. Kyseinen toteamus 
on laajennettavissa niin ryhmä- kuin organisaa­
tiotasolle, eli inhimillisiin sosiaalisiin järjestelmiin 
meso- ja makrotasoilla. Kieli kommunikoinnin väli­
neenä on myös yksi keskeisimmistä inhimillisistä 
ominaisuuksista - toisen keskeisen inhimillisen 
ominaisuuden, nimittäin oppimisen keskeinen, 
joskaan ei ehdoton, edellytys. Kieli ja kielioppi, 
eli ymmärrettävän ja merkityksellisen kielen (lau­
seiden) muodostusta koskevat säännöt (Nurmi 
1998, 365), perustuvat ajan kuluessa syntynei­
siin sosiaalisiin konventioihin. 

Pentland ja Reuter (1994, 488-490) hyödyntä­
vät toiminnan kielioppia metaforana analysoides­
saan organisaation rutiineja eli säännönmukaista 
käyttäytymistä. 'Toiminnan kielioppi' avaa 
samalla uuden näkökulman yksilö vs. rakenne 
-paradoksiin. He katsovat, että yksilön ajattelua
määrittävät rakenteet (skeemat ja skriptit) sekä
mahdollistavat että rajoittavat rutinoitua käyt­
täytymistä. Toisaalla organisaation fyysiset ja
sosiaaliset rakenteet vaikuttavat aina rutiineihin.
Toiminnan kieliopin käsite jättää tilaa yksilön
tavoitteelliselle toiminnalle, jota on se näkyvä
käyttäytyminen, jonka havaitsemme. Toiminnan
kielioppi -käsite määrittelee mahdollisuuksien
rajat organisaatiossa, joiden puitteissa yksilö voi
joustavasti toimia. Emme kuitenkaan voi havaita
kokonaista toiminnan kielioppia vaan ainoastaan
tietyn osa siitä. Pentland (1995, 542-543) pohtii
tarkemmin kieliopin käsitettä ja sen soveltuvuutta
organisaation prosessien kuvaamisen uudenlai-
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seksi välineenä. Kielioppi määrittelee ainoas­
taan kielen osat ja näiden osien yhdistämisen 
säännöt. Kielioppi on myös generatiivinen, koska 
se mahdollistaa loputtoman määrän eri toimin­
nan variaatioita (lauseita) vaikkakin sanojen ja 
niiden yhdistämisen säännöt ovat rajalliset. Skrip­
tin -käsite viittaa yksilön ajatteluun. Kieliopilliset 
käsitteet viittaavat myös niihin rakenteisiin, jotka 
mahdollistavat ja rajoittavat tapahtumien kulkua. 
Pentland (1995) esittää seuraavan analogian kie­
liopin ja organisaatiokäyttäytymisen suhteesta: 
yksittäiset toiminnot vastaavat sanoja, toimin­
taohjelmat syntaktisia käsitteitä ja prosessit 
lauseita. Tämän lisäksi organisaation institu­
tionaaliset-, teknologiset-, koordinaatio- sekä 
kulttuuriset rakenteet määrittävät yksilön tavoit­
teellista toimintaa, sanojen ja lauseiden muodos­
tamista kielioppiin tukeutuen. 

Kun rutiinit nähdään toiminnan kielioppina, 
nousee siitä Pentlandin ja Reuterin (1994, 491-
492) mielestä joitakin uusia näkökulmia. Ensin­
näkin organisaation rutiinit eivät ole yksittäinen
toimintamalli vaan rutiinit ovat mahdollisten toi­
mintamallien kooste, joita mahdollistaa ja rajoit­
taa jo edellä mainitut tekijät. Toiseksi rutiinit ovat
toiminnan resursseja eikä niitä pitäisi ymmärtää
toiminnan determinantteina vaikkakin ne muo­
vaavat tilanteiden kulkua. Heidän näkemyksensä
mukaan kieliopillinen rutiinien kuvaamismalli on
joustavampi kuin reduktionistiset mallit, koska 
se jättää varsinaisen toiminnan erilaisille ilmene­
mismuodoille riittävästi tilaa. Teoreettisesti täl­
lainen prosessiteoria on uusia mahdollisuuksia 
avaava, mutta empiirisen tutkimuksen kannalta
se on hyvin vaativa.

OPPIMISTA ORGANISAATION ERI 
TASOILLA? 

Oppimisen metafora nousi lähes hallitsevaan 
asemaan 1990-luvun organisaatioteoreettisessa, 
etenkin organisaatioiden kehittämiseen ja joh­
tamiseen liittyvässä kirjallisuudessa. Leimallista 
organisaatioissa tapahtuvan oppimisen pohdin­
noille on ollut organisaatioteoreettisten perus­
oletusten, lähtökohtien sekä terminologian 
monimuotoisuus. Seurauksena on ollut keskus­
telun epämääräisyys ja sekavuus. Tämä juontaa 
osittain juurensa yksilön oppimisen määritel­
mien monimuotoisuudesta. Tarkasteltaessa yksi­
lön oppimista huomio voi kohdistua lähtökohtiin 
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• motiivit/ motivaatio, prosesseihin - informaa­
tion muokkaaminen, tuloksiin - toimintatavoissa
tapahtunut pysyvä muutos tai oppimisen konteks­
tiin - sosiaalinen ryhmä/tietty organisaatio (llle­
ris 2000, 13-20). Melko usein lähtökohtana (ks.
Kim 1993, 37-38; Lundberg 1995, 17) on hyödyn­
netty Kolbin (1984) kokemusperäisen oppimisen
prosessimallia tai sen variaatioita. Usein kiinnit­
tymistä tiettyyn lähtökohtaan tai tarkastelutapaan
ei kuitenkaan määritellä eksplisiittisesti. Tällöin
oppimisen käsitteen hyödyntämisestä metafo­
rana ryhmä- ja organisaatiotasolla tulee hyvin
tulkinnanvaraista. Edellä esitetyt yksilö vs. orga­
nisaatioparadoksit ovat läsnä myös oppimispro­
sesseissa. Yksilön oppiminen tavoitteellisena
toimintana tapahtuu aina tiettyjen sosiaalisten,
organisatoristen ja institutionaalisten rakenteiden
ja toimintamallien "vaikutuksen alaisena" (vrt. toi­
minnan kielioppi yllä}. Oppimisprosessit ohjau­
tuvat aina osittain tiettyjen, esimerkiksi tietyssä
organisaatiossa hyödynnettyjen toimintamallien
kautta ( oppiminen on uusintavaa), kun taas "uutta
luovaan" oppimisen sisältyy usein vahvoja, het­
kittäisiä, subjektiivisia ja intuitiivisia elementtejä
(oppiminen on uudistavaa).

Oppivan organisaation mallien taustalta on tun­
nistettavissa systeemiteoreettinen ajattelutapa. 
Oppiva organisaatio kuvataan rakenteeltaan 
matalaksi tai verkostomaiseksi organisaatioksi, 
jossa valta, päätöksenteko ja vastuu ovat hajau­
tettuja. Auktoriteettiin ja toiminnan eri tasoilla 
tapahtuvaan kontrolliin perustuva johtajuus kor­
vautuu oppimista edesauttavilla ja palkitsevilla, 
tasa-arvoisilla ja jaetuilla käytänteillä. Tämä haas­
taa myös tasoajattelun. Tasojen, ja niihin liittyvien 
hierarkkisten suhteiden, oletetaan korvautuvan 
organisaation toiminnan eri ulottuvuuksilla. Kir­
jallisuudessa oppivan organisaation ja organi­
saation oppimisen käsitteitä on usein käytetty 
toistensa synonyymeinä. Käsitteitä lähemmin tar­
kasteltaessa on tunnistettavissa tiettyjä näkö­
kulma- tai tasoeroja. Organisaation oppimisella 
viitataan usein sellaisiin oppimisprosesseihin, 
jotka rajoittuvat lähinnä ryhmätasolla. Oppiminen 
keskittyy esimerkiksi niihin organisaation osiin, 
joiden kanssakäyminen ympäristön kanssa on 
intensiivisintä. Oppivan organisaation käsitteellä 
viitataan pääsääntöisesti organisaatiotasoiseen 
oppimiseen (ks. Lundberg 1995, 11-14). Jotta 
oppimisesta voi tulla organisaation toimintastra­
tegian elementti on organisaation rakenteiden 
ja keskeisten toimintamallien on sekä mahdol-
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listattava että kannustettava organisaation yksit­
täisten jäsenten ja heistä muodostuvien ryhmien 
oppimista (Dodgson 1993, 377). Kytkennän oppi­
miseen vaikuttavien organisaatiotasoisten toimin­
tamallien ja yksilöiden oppimisen välillä oletetaan 
olevan intensiivinen ja vastavuoroinen. Erityisiä 
käsitteitä organisaation eri tasoilla tapahtuvan 
oppimisen vuorovaikutuksen kuvaamiseen tai 
analysointiin ei kirjallisuudesta juurikaan löydy. 
Tällöin käykin usein niin, että oppimisen edelly­
tyksissä ja sitä ohjaavien sääntöjen ja mallien 
merkityksen luonteessa tapahtuva laadulliset ja 
määrälliset muutokset siirryttäessä tasolta toi­
selle hämärtyvät. Lundberg (1995, 17-18) pyrkii 
vastaamaan tähän haasteeseen kiinnittämällä 
huomiota niihin institutionaalisiin, välittäviin pro­
sesseihin ja mekanismeihin, joiden avulla yksilön 
oppimisen kautta hallussaan pitämää tietoa voi­
daan kommunikoida ja levittää. Hän toteaa, että 
tavallaan organisaation yksittäiset jäsenet oppi­
vat ja tietävät enemmän 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 välittä­
vän tason - ryhmätason - olemassaolon, muttei 
paneudu sen erityislaatuun tai selkiytä kysei­
selle tasolle ominaisten oppimisprosessien eri­
tyisluonnetta. Kimin (1993) lanseeraamat "jaetut 
mentaalit mallit" jäävät yksilöllisten ajattelumal­
lien, muistien ja rutiinien löyhäksi kokoelmiksi. 
Niistä ei muodostu mielekästä ja operationalisoi­
tavissa olevaa, analyyttistä välittävää käsitettä 
(Balbastre & Moreno-Luz6n 2003, 373). 

Oppimisprosessi edellyttää aina oppivan sub­
jektin olemassaoloa. Organisaatiossa subjektin 
määrittely voi olla pulmallista. Oppivan orga­
nisaation teoreettisissa malleissa tunnistetaan 
usein organisaation kolmen "perustasoa". Paino­
tukset vaihtelevat useimmiten välittävän tason -
ryhmien - suhteen. Toiminta ja oppiminen ryhmä­
tasolla voidaan joko sivuuttaa (esim. Kim 1993) 
tai määritellä organisaation perusoppimisyksi­
köksi (esim. Senge 1990, 10). Ryhmäteoreeti­
kot korostavat Crossanin, Djurfeltin ym. (1994, 8) 
mukaan yksilön hallussaan pitämän tiedon itse­
näistä siirtymistä organisaation muille tasoille. 
Oppiminen on epätäydellistä, jollei tiedon vaih­
toa ole tapahtunut. Oppimista voidaan tarkastella 
yksilöiden "hallussaan pitämän" tiedon vaihta­
misena. Organisaation sisäisestä näkökulmasta 
keskeistä on tiedon siirtyminen yhdeltä orga-
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nisaation ryhmältä tai yksittäiseltä jäseneltä 
toiselle. Ryhmäoppimisessa voidaan erottaa 
kaksi erilaista kantaa; tiedon välittäminen (tiedon 
kierrättäminen organisaation jäsenten välillä; 
systeemi-strukturaalinen näkökulma} sekä 
ymmärryksen jakaminen tai integrointi (tulkinnan 
merkitystä tiedon käsittelyssä korostuu; tulkitseva 
näkökulma). Yksinkertaistava, ja samalla jossain 
määrin selkiyttävä tulkinta organisaation oppimi­
sesta voisi olla seuraavanlainen; organisaation 
oppimisessa on kyse informaation ja tiedon välit­
tämisestä yksilöltä toiselle tai sen levittämisestä 
laajemmalle joukolle yksilöitä. Tähän prosessiin 
vaikuttavat ja sitä määrittävät monet erilaiset 
tekijät ryhmä- ja organisaatiotasolla. Oppivasta 
organisaation tutkimisessa on kyse näiden, usein 
kompleksisten tekijöiden tarkastelusta. 

Crossan, Lane ja White (1999) ovat pyrkineet 
edellä kuvatun ongelman jäsentämiseen koetta­
neet dynaamisen organisaation oppimisen mallin, 
jossa keskeistä on kolmen eritasoisen osapro­
sessin tunnistaminen. Heidän mallinsa keskei­
nen anti on oppimisprosessien erityislaadun 
tunnistaminen yksilö-, ryhmä- ja organisaatio­
tasolla. Yksilötasolla muutoksiin reagoimista tai 
olemassa olevaa kyseenalaistava oppiminen on 
luonteeltaan paitsi ajoittaista ja subjektiivista 
myös intuitiivista. Jotta tämä intuitiivinen oppimi­
nen muodostuisi merkitykselliseksi yksilölle, on 
oppimisprosessia ja sen seurauksia on tarkas­
teltava laajemmassa (sosiaalisessa} viitekehyk­
sessä. Ryhmätasolla tapahtuva oppiminen on 
ensisijaisesti yksilötason intuitiivisen oppimisen 
tulkintaa tietyssä viitekehyksessä. Kyseisten tul­
kintaprosessien lisäksi vain organisaatiossa vai­
kuttavat ryhmät pystyvät mielekkäällä tavalla 
integroimaan yksilön intuitioihin perustuvia kollek­
tiivisia tulkintoja organisaation institutionaaliseen 
viitekehykseen. Organisaatiotasolla tapahtuva 
oppiminen on luonteeltaan "uudelleeninstitutio­
nalisointia", joka perustuu siihen, että yksilön 
intuitiivinen oppiminen suodattuu ryhmätason 
tulkinta- ja integrointiprosessien kautta organi­
saatiotasolle ja suhteutuu näin ollen olemassa 
olevaan institutionaaliseen viitekehykseen. Pro­
sessia voidaan kuvata eräänlaisena valikoitu­
misprosessina. Ne oppimisprosessit, jotka ovat 
sopusoinnussa organisaatiossa vallitsevan kult­
tuurin tai siihen liittyvän muutostarpeen kanssa, 
muodostavat lähtökohdan uusien muodollisten, 
organisaatiotasoisten sääntöjen, rutiinien ja toi­
mintamallien muodostumiselle. 
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Mutta millainen on ryhmätasolla tapahtuvien 
oppimisprosessien erityislaatu? Ryhmätasolla 
tapahtuvassa oppimisessa keskeistä on vuoro­
vaikutuksen avulla tapahtuva yksilöllisten toi­
mintamallien ja -tapojen uudelleentulkinta sekä 
monimuotoisempi ja laaja-alaisempi tarkastelu 
suhteessa normeihin ja rutiineihin organisaatio­
tasolla. Näiden ryhmäprosessien myötä yksilön 
ajattelumallit joko todentuvat tai kyseenalaistu­
vat. Jotta ryhmässä tapahtuva oppiminen on 
mahdollista, on sen jäsenten - yksilöiden- ainakin 
hetkittäin kyettävä irrottautumaan omista lähtö­
kohdistaan ja näkemyksistään, tarpeen vaati­
essa muokkaamaan omia vakiintuneita ajattelu­
ja toimintamallejaan ryhmän yhteisten tulkintojen 
edesauttamiseksi. Keskeistä, joskaan ei kovin 
yllätyksellistä, on ryhmässä tapahtuvassa oppi­
misessa on ryhmän jäsenten suhde toisiinsa 
(Salo 1997, 102-103, 110-111}. Yhteenvetona 
voidaankin todeta, että organisaation oppimista 
käsittelevissä tutkimuksissa ryhmiä tai organi­
saatiota kokonaisuutena käsitellään pikemminkin 
yksilöiden oppimisen laajempana viitekehyksenä 
kuin että oppimisen metaforan avulla tavoitet­
taisiin (eli pystyttäisiin kuvaamaan} ilmiö, joka 
muuttaa merkittävästi luonnettaan siirryttäessä 
organisaatiotasolta toiselle. Oppimisprosessien 
tunnistaminen on vielä jossain määrin mahdol­
lista ryhmätasolle, yksilöiden vuorovaikutuspro­
sesseihin liittyen, mutta kollektiivisella tasolla se 
katoaa empiirisesti operationalisoitavissa olevien 
käsitteiden ulottumattomiin. 

LOPUKSI 

Postmodemit organisaatioteoriat sukeltavat 
pintaa ja käyttäytymistä syvemmälle, ihmisen 
ajatteluun ja oppimiseen sekä kielen merki­
tykseen näiden inhimillisten valmiuksien konst­
ruoinnissa ja kommunikoinnissa organisaation 
jäsenten välillä. Postmodemit organisaatioteoriat 
vaikuttavat ensisilmäyksellä häivyttävän yksilö-, 
ryhmä- ja kollektiivitasojen välisten suhteiden 
ja vuorovaikutuksen systeemaattis-analyyttisen 
tarkastelun tasojen käsitteen avulla. Organi­

saatiotasot ovat kuitenkin "orgaanisesti" läsnä 
tarkasteltaessa organisaation toimintaa metafo­
ranäkökulmasta "toiminnan kieliopin" tai systee­
miteoreettisesti "oppivan organisaation" käsitteen 
avulla. Diskursiivinen organisaatiotutkimuskaan 
ei ole päässyt irti tasojen ongelmasta. Jos sosi-
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aalista todellisuutta tutkitaan diskurssien kautta 
rakentuneena ja ylläpidettynä, niin tasojen luon­
teeseen ja niiden välisiin suhteisiin joudutaan 
väistämättä ottamaan kantaa. Tutkimuksen avulla 
tuotetut diskurssit kytkeytyvät aina tiettyyn viite­
kehykseen, mikro-, meso- tai makrotason sosi­
aalisiin ilmiöihin (Alvesson & Kärreman, 2000). 

Tasojen ongelmalla on niin pragmaattinen kuin 
teoreettinenkin ulottuvuus. Organisaatioiden 
tavoitteellinen ja kauaskantoinen kehittäminen 
edellyttää niiden toiminnan sekä toiminnassa 
ilmenneiden ongelmien ja haasteiden systemaat­
tista analysointia, abstrahointia ja reflektointia. 
Keskeiseksi haasteeksi muodostuu ongelmien 
syiden tunnistaminen ja haasteiden käsitteellis­
täminen. Perinteisesti erottelevana analyysiväli­
neenä on hyödynnetty organisaation eri tasojen 
tunnistamista. Tasojen ongelma haastaa niin 
tutkijat kuin organisaatioiden kehittäjät käsit­
teelliseen sensitiivisyyteen. Yksilötason käsittei­
den siirtäminen organisaatiotasolle metaforina 
ja analogioina muodostuu ongelmalliseksi. Täl­
löin ajaudutaan tilanteeseen, joissa metaforisten 
käsitteiden oletetaan viittaavan samoihin ilmi­
öihin, kohdistettiin huomio sitten yksilötasolle 
tai organisaatiotasolle. Metaforia ja analogioita, 
kuten kielioppia tai oppimista on kuitenkin vaikea 
operationalisoida toimiviksi - erotteleviksi ja ana­
lyyttisiksi - käsitteiksi. Niitä ei mielestämme ole 
myöskään mielekästä "palauttaa· yksilötasolla. 
Vaikkapa oppimisen "abstrahoiminen" organisaa­
tiotasolle vaarantaa tieteen tekemisessä tarvit­
tavan käsitevaliditeetin. Schneider ja Angelmar 
(1993, 362) ehdottavat ratkaisuksi yksilötason 
käsitteiden abstrahointia siten, ettei käsite olisi 
enää sidoksissa tiettyyn tasoon vaan että se 
tavoittaisi ilmiön perusrakenteen eri tasoilla ja 
systeemeissä. Esimerkkinä he mainitsevat infor­
maation prosessoinnin paradigma -käsitteen. 

Organisaatioiden inhimillistyessä, antropomor­
fisoituessa, organisaatiotasot häviävät, ihmisestä 
tulee organisaatio ja organisaatiosta ihminen. 
Elkjaer (2003, 490-492), joka kuvaa organisaa­
tion oppimista osallisuus ja tutkimus -metaforien 
(participation, inquiry) avulla, mieltää yksilön ja 
organisaation joko toisiinsa kietoutuneiksi tai toi­
sistaan erottamattomiksi. Jälkimmäisessä 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 yksilö sitoutetaan toimimaan 
organisaation puolesta ja hyväksi niissäkin tilan­
teissa, joissa se ei ehkä ole yksilön välittömien 
etujen mukaista. Keskeistä yksilöiden retorisessa 
sitouttamisessa organisaatioon on myös val­
taan, vastuuseen ja kontrolliin liittyvien kysy­
mysten ja kannanottojen kadottaminen. Valta, 
vastuu ja kontrolli organisaatio- ja ryhmätasoi­
sina ilmiöinä eivät ole menettäneet merkitystään 
organisaatioiden madaltumisen, "projektiuttami­
sen• tai "tiimiyttämisen· (lue orgaanisoitumisen) 
myötä, päinvastoin. Organisaation oppimisen vii­
tekehys muodostuu organisaation toiminnan ana­
lyyttisen tarkastelun kannalta mielekkääksi vasta 
oppimisen osasprosesseissa (kts. Crossan, Lane 
ja White 1999 yllä) tunnistetaan myös vallan 
ulottuvuus (Lawrence, Mauws, Dyck & Kleysen 
2005). Samalla oppiminen organisaatiotasoisen 
toiminnan metaforana menettää kuitenkin "voi­
maansa". 

Niin teorioiden kuin käytäntöjenkin kehittä­
misen kannalta olisi tasojen haaste otettava 
vakavasti. Näin vältytään tutkimuksellisilta umpi­
kujilta ja mahdollistetaan tiedon kumuloituminen. 
Lopuksi on vielä todettava, että organisaation 
eri tasojen erottaminen edesauttaa yksilön toi­
minnan ymmärtämistä ja selittämistä. Yksilön 
(toiminnan)vapaus organisaatiossa on aina suh­
teellista, riippuvainen organisaation toiminnal­
leen asettamista tavoitteista ja reunaehdoista. 
Jos organisaatiosta tulee (vain) yksilön jatke 
kadotetaan mahdollisuus sekä tavoitteiden että 
reunaehtojen tunnistamiseen ja tiedostamiseen. 
Organisaatio on tällöin kuin "sankassa sumussa 
ilman miehistöä ajelehtiva aavelaiva· 
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