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Johdanto

rtikkeli tarkastelee suuren mo-
nikansallisen yrityksen ylim-
min johdon kehittdmisohjel-
maa ja erityisesti ohjelman tar-
joamaa tukea oppimiselle. Ky-
seinen eurooppalainen palveluyritys toi-
mii useissa maissa ja sen henkiloston
méiird on yli 30.000. Asiakkaita silli on
noin 10 miljoonaa. Yritys on monivai-
heisen fuusio- ja yritysostokehityksen
lopputulos. Yrityksen toiminnan kes-
keisid haasteita on yhdistdd — kuten

my0s muissa vastaavassa tilanteessa ole-
vissa organisaatioissa — strategisten
muutoshankkeiden lipivienti kvartaali-
talouden' asettamien lyhyen tihtdimen
tulostavoitteiden saavuttamiseen. Kent-
tiorganisaation tehokkuuden lisdksi toi-
mintakyky hanke-, projekti- ja verkosto-
organisaationa korostuu. Artikkelin
pohdinnan kohteena on nikékulma tai
nikokulmat oppimiseen joita ohjelma
noudattaa. Etsimme myds tapaa, jolla
johdon osaamista, opettamista ja oppi-
misen tukemista voi lihestyd organisaa-
tion kiytinnon todellisuudessa.

! Kvartaalitaloudessa yritysten toiminta painottuu kapeasti aktiviteetteihin, jotka maksimoivat

neljinnesvuosituloksen.



Tarkastelussa on yrityksessd vuonna
2003 toteutettu Executive Education and
Development Programme’. TAmin ohjel-
man perusrakenne oli sama kuin edellise-
nd vuonna toteutetun pilotin. Analyysi
perustuu kriittiseen osallistujahavainnoin-
tiin seki keskeisten ohjelmamateriaalien
tarkasteluun. Artikkelin toinen kirjoittaja
osallistui kyseisen ohjelman suunnitteluun
ja toteuttamiseen. Lihtokohtamme on,
ettid kokonaisvaltainen tyoskentely tutki-
muksen kohteen parissa mahdollistaa sy-
villisen ymmirryksen saavuttamisen siitd
(Coghlan & Brannick, 2001). Tavoit-
teemme on tdssd tarkastelussa yhdistda
tutkimuskohteen syvillinen ymmirrys sen
objektiiviseen tarkasteluun.

Tehtyjen havaintojen ja materiaalin
tarkastelun avulla muodostetaan kuva
siitd tavasta jolla ohjelma tukee osallistu-
jien ja organisaation oppimista. Lopuksi
profiloidaan artikkelin tarkastelun pohjal-
ta ohjelman ilmentdmé oppimisndkemys.

Organisaation toiminnan menestys pe-
rustuu sen kykyyn yllapitid, kehittis,
koordinoida ja hyddyntii omaa osaamista
(Ruohotie 1996). On haastavaa ja toden-
nikoisesti osin mahdotonta kattavasti
médritelld ylimmin johdon tarvitsemaa
osaamista. Organisaatiossa toimivilla ih-
misilld on paljon enemmiin osaamista ja
tietdmystd kuin mitd eksplisiittisesti voi-
daan ilmaista (Hannula ym. 2003). Tami
mitd ilmeisemmin pitee myds ylimmin
johdon tehtivissi.

Organisaation sisdiset kehittdmisohjel-
mat pyrkivit mahdollisimman suureen
kohdistettavuuteen. Tavoite on opettaa
tai auttaa osallistujia oppimaan kiytinnon
tyossi sovellettavissa olevia valmiuksia.
Yritysten ulkoisen ja sisdisen ympéristén
ollessa jatkuvassa muutoksessa ja toimin-
taympiriston yleisen monimutkaisuuden
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lisddntyessi on vaikeata tarjota "reseptiop-
peja’ jotka ovat sellaisinaan hyddynnetti-
vissd kiytinnon tydssi. Ohjelman eris pe-
rusajatus oli, ettd johdon tehtivi on luoda
selkeytti alaistensa tehtiviin, mutta etti
selkeyden odottaminen johdon oman tyén
suhteen on epirealistista. Johdon ty® on
dilemmojen kohtaamista ja niihin reagoi-
mista . Dilemmat eiviit ole ongelmia, jotka
voidaan perinteisessi mielessi 'ratkaista’.
Ne ovat jatkuvasti lisni olevia ja toisiaan
rajaavia nikokulmia, joiden suhteen johto
joutuu tekemidn valintoja (esim. lyhyt ja
pitki tihtiin, kontrolli ja vapaus, vakaus
ja muutos) (Santti, 2003). Niisti syisti
metavalmiudet (ks. esim. Buckley 2002,
Ruohotie 2003) korostuvat executive
—tehtivissd auttaen kisitteellistimiin ja
tulkitsemaan johdon jatkuvasti kohtaamia
moniulotteisia tilanteita.

Ylimman johdon
kehittamisohjelma

limmiin johdon kehittdmisohjelma

ei aivan tarkalleen ole sitd, miti

nimi kertoo. Konsernin aivan ylin
johto (GEM, Group Executive Manage-
ment) on ohjelman kohderyhmiin ulko-
puolella. Osaamisen kehittdmistoimien
kohteena ovat seuraavan tason tehtiviin
(GSM, Group Senior Management) kou-
lutettavat potentiaaliset henkilét. Noin
kymmenen prosenttia ohjelman osallistu-
jista tyoskenteli GSM —tehtivissi ja loput
osallistujista raportoivat niissi tehtivissi
toimiville.

Kehittimisohjelma kokosi yhteen
koko organisaation pienoiskoossa. Kaikki
liiketoiminta-alueet ja hallintoyksikot oli-
vat edustettuina niiden koon mukaisesti
painotettuina. Suurimman liiketoiminta-
alueen kohdalla sovittiin poikkeus, jonka
seurauksena sille tarjottu osallistujapaik-
kojen méérd oli huomattavasti pienempi



kuin sen painoarvo organisaatiossa.
Tamin ratkaisun perusteena oli tasapai-
non loytdminen ja yhden liiketoiminta-
alueen dominanssin vilttiminen. Muussa
tapauksessa kyseinen liiketoiminta-alue
olisi saanut valtaosan paikoista. Funktioi-
den mukaisen jaottelun lisiksi osanotta-
jien valinnassa huomioitiin kansallisuuk-
sien vilinen tasapaino, miesten ja naisten
madrit jne. Osallistujien valinta tapahtui
likketoiminta-alueiden toteuttamalla kut-
sumenettelylld. Osallistujaméérd — koko-
naisuudessaan 37 henkeid — oli timin
tyyppiseen johdon koulutukseen suuri.
Ryhmin koko vaikuttaa seké vuorovaiku-
tuksen laatuun etté vuorovaikutusta tuke-
viin opetuksen ldhestymistapoihin.

Kehittimisohjelman tavoite oli tukea
organisaation strategian toteuttamista.
Ohjelman tehtivi on yhtendistid strate-
giaan ja organisaation arvoihin kohdistu-
vaa ajattelua, syventdd ymmirrysti orga-
nisaation liiketoimintamallista ja kehittia
kriittisii kompetensseja timin piivin ja
tulevaisuuden johtamistilanteisiin. Strate-
gian toteuttamisen kannalta keskeistid on
ohjelman tuki organisaation integraatio-
prosesseille. Kehittdmisohjelman tavoit-
teiksi kiteytettiin (1) laajentaa osallistu-
jien tietopohjaa seki johtamisessa tarvit-
tavia kompetensseja heidin timinhetki-
sen ekspertiisinsd ulkopuolelle, seki (2)

tukea organisaatiokulttuurin ja brindin
rakentamista.

Ohjelman pituus oli 16 lihiopetuspii-
vid. Puolet niistd varattiin teemoille joh-
taminen, organisaatiokulttuuri ja muutos
ja toinen puoli piivisti suunnattiin liike-
toimintaa kisitteleviin teemoihin. Nait4
olivat litketoimintaympéristo, strategia,
asiakassuuntautuneisuus, tuotto osak-
keenomistajille ja liiketoiminnan suunnit-
telu. Ohjelma hyodynsi avoimeen Inter-
nettiin sijoitettua oppimisympéristdd ( Vir-
tual Learning Platform). Oppimisympéris-
to avattiin kuukautta ennen ohjelman
alkua ja sen kiytté on mahdollista ohjel-
man paatyttya.

Ohjelman oppimismalli (Learning Ap-
proach) painottaa kiytinnon ja teorian
tasapainottamista, seké ulkoisten ”"World
Class” -tasoisten ettd organisaation sisdis-
ten asiantuntijoiden kdytt64, monimuoto-
oppimista joka yhdistii luokkaoppimisen,
virtuaalisen oppimisen, ryhmi- ja yksilo-
oppimisen seki asioiden testaamisen kiy-
tinnossd oman yksikon tasolla. Oppimis-
mallissa painotettiin reflektion merkitysti
yksilo-, pienryhmi- ja suurryhmitasoilla.
Kuviossa 1 esitelty ohjelmamateriaaleihin
kuuluva Kolbin kokemuksellisen oppimi-
sen malli oli aktiivisessa kiytossd (Kolb
1984, Kim 1998).

epragmatist
etrying things, having a go
edenotation =

= =5

(4) Activ
Experimen-
tation

etheorist
ereasons, concepts,
relationships
eknowing about, comprehension

(1) Concrete
Experience

(3) Abstract
Conceptua-
lization

eactivist
edoing and experiencing
eapprehension

e
// (2) Reflective

Observation

ereflector
eobservation and reflection
ethinking, connotation

Kuvio 1. Kokemuksellisen oppimisen malli (Experiental Learning Model).



Ohjelman osallistujien oppimistyylit
arvioitiin Kolbin mallin ulottuvuuksia
mittaavalla testilld. Osallistujaryhmin
jdsenten oppimistyylit painottuivat roo-
leihin toimija (activist) ja pragmatisti.
Kisitteellistidjin rooli (theorist) painot-
tui selvisti vihiten.

Miten analysoida minkalaista
oppimista ohjelma ilmentaa

soisia oletuksia maailmasta ja ihmisesti
(ontologinen taso), tiedon syntymisesti
(epistemologinen taso) ja niiden oletus-
ten johdattamina késityksid oppimisesta
(pedagoginen nikemys) ja opettamisesta
(didaktinen nikemys). Tasojen merkitys
ja niihin liittyvit kisitteelliset ajatukset
oppimisesta vaihtelevat eri kulttuureissa.
Kontinentaalinen, eurooppalainen nike-
mys on painottanut ontologisia ja episte-
mologisia sitoumuksia sekd niiden merki-
tystd. Angloamerikkalainen suuntaus
taas on enemmin kiinnittynyt pedagogi-

rilaisia oppimisteorioita voi tarkas-
tella laajempina oppimisparadig-

moina, jolloin ne sisiltivit erita-

siin ratkaisuihin, joih

in on luettu mu-

Taulukko 1. Oppimisparadigmat ja niiden analyysitasot.

ONTOLOGINEN PERUSTA - Ki3sitys maailmasta ja ihmisesta

EMPIRISMI

lhminen on elain eldinten jou-
kossa. Maailmaa voi hallita
jarjella, joka perustuu havain-
toihin. Totuus on pysyvaa ja
samanlaista.

RATIONALISMI

lhminen:on tiedon tuottaja ja
prosessoija. Maailmaa, ih-
ista jaduontoa hallitaan jar-
jestamalla ja kontrolloidaan
teknoldgialla. Totuus on py-
syvaa ja samanlaista.

Yha rationalismi, mutta
myds sen kyseenalaista-
mis_ta.

subjekfiivista.

Laajentaa konstruktivis-
mia.

lhmisten valinen vuorovaiku-
tus liithyeja muovaa kasitys-
tamme/maailmasta, totuus
littyy myos muihin ihmisiin ja
ihmisten kollektiivisiin koke-
muksiin.

EPISTEMOLOGINEN PERUSTA -

Kisitys tiedosta ja sen synr

ysta

Tieto perustuu aistihavaintoi-
hin, luodaan havaitsemalla,
kasvaa lineaarisesti, on eriy-
tynytta ja jarjestettya, sita
voidaan maarallisesti mitata
ja arvioida.

Tieto I\*odaan jarjella ja muis-
tamisella, se on edelleen

eriytynytta, jaetaan ymparis-
tostaanfirrallisina paloina.

Yksiléltse konstruoi tiedon,
joka perustuu hanen aikai-
sempiin kokemuksiinsa.

Tietoa konstruoidaan yhdes-
sa muiden kanssa ja sen

syntymisgen vaikuttavat
myés?lﬁden kokemukset.

OPPIMISPARADIGMA - Kasitys oppimisesta ja opettamisesta

BEHAVIORISMI KOGNITIIVINEN KONSTRUKTIVISMI SOSIAALIS-KONSTRUKTI-
PARADIGMA VISTINEN PARADIGMA
PEDAGOGIIKKA - Kasitys oppimisesta ja sen kaytanteista

Oppija on kontrollin ja vaikut-
tamisen kohde, oppiminen
on reaktioiden summa, se
tapahtuu luokkahuoneessa,
sita voidaan tutkia laborato-
rio-oloissa.

Oppiminen on muistirakentei-
den ja'mydhemmin tietora-
kenteiden muutumista. Oppi-
'minengtapahtuu yksilon sisal-
la. Mita enemman tietoa an-
netaan ja sita muistetaan
sita enemman on tapahtunut
oppimista.

Oppiminen on yksilollista ja
sosiaalista. Se ei ole ajasta
ja paikasta riippuvaista. Yksi-
16 on KESKiossa; han paattaa
mita jalmiten oppia.

Laajentaa edellista. Oppimi-
nen on'myos sosiaalista. Op-
pimiseenvaikuttavat myos
muut dppijat.

DIDAKTIIKKA - Kasitys opettamisesta ja sen kdytanteista

Opettaja kertoo mita, kuinka
tietaa ja tehda, antaa kysy-
mykset ja niihin liittyvat oi-
keat vastaukset.

Opettaja kertoo mita tulee
ika on oikeaa tie-

tietaa,
toa, aptaa paljon ja jarjestet-
tya tietoa.

Opettaja tukee yksilon oppi-
mista, luo resursseja ja mah-
doIIis;J}X;ia siihen.

Opettaja tukee yksildllista ja

sosiaalista oppimista, luo
edellytyksia ja toiminnallisia
mahdollisuuksia siihen.
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kaan myos didaktiset, opettamiseen liit-
tyvit kysymykset (Kyro 2004).

Taulukkoon 1 on koottu ajatuksia
kolmen vallalla olleen ja/tai olevan — be-
havioristisen, kognitiivisen ja konstruk-
tivistisen - oppimisparadigman suhteesta
niihin tasoihin. Lisiksi mukaan on otet-
tu omana paradigmanaan konstruktivis-
min kehittyneempi muunnos: sosiaali-
nen konstruktivismi.

Koulutusohjelmien oppimista voi-
daan arvioida suhteessa eri tasoihin ja
niiden vuorovaikutukseen, jolloin usein
implisiittiset oletukset saadaan ilmitasol-
la reflektoinnin ja edelleen toiminnan
kehittimisen avuksi. T4mé on erityisen
tirkeis silloin, kun organisaatioilla ei ole
tietoista nikemysti yksiloiden ja organi-
saation oppimisen lihtokohdistaan. Mo-
nikansallisissa yrityksissd, voi myds olla
erilaisia nikemyksii itse kasvatuksellisis-
ta kisitteistd, jolloin kollektiivisen oppi-
misen ja tiedon jakamisen kannalta on
tirkedd pohtia yhteistd nikemysti ja sii-
hen liittyvid tavoitteita. Niin voidaan
kehittid johdon metakompetensseja ja
oppimisen sovellettavuutta organisaa-
tion kiytinteisiin.

Miten oppimisndkemyksia
on tassa artikkelissa
tarkasteltu

4ssd artikkelissa ylimmin johdon

| koulutus- ja kehittimisohjelmaa
arvioidaan oppimisparadigmojen

ja niiden tasojen vilisen vuorovaikutuk-
sen avulla. Metodiksi on valittu analyysi-
synteesi, jolla tarkoitetaan kokonaisuu-
den hajottamista osiin lihtemilli loppu-
tulemasta taaksepiin ja pyrkimalla l6yta-
miin ne ehdot, joilla lopputulema toteu-
tuu ja synteesissi taas pyritdin niiti eh-

toja noudattamalla yhdistelemién ja ko-
koamaan aineksia, joita analyysi on tuot-
tanut (Kyro, 2004; Haaparanta ja Niini-
luoto, 1998).

Ohjelmaa arvioidaan seki ohjelman
suunnittelijoiden ett osallistujien niko-
kulmasta. Kiytetyt aineistot on koottu
taulukkoon 2. Lisiksi kiytossd on ohjel-
man suunnittelijan ja toteutukseen osal-
listujan havainnot prosessista, jotka tuo-
vat analyysiin syvemmiin sisdisen niko-
kulman.

. ______________________________________________________|]
Ohjelmajohdon nakokulmaa
valottavat aineistot

Ohjelmaesite

Ohjelman projektisuunnitelma

Moduulien minuuttiohjelmat (4 kpl)

Moduulien veto-ohjeet (4 kpl)

Oppimisprosessin kuvaus

Oppimispaivakirjat (6 kpl)

Moduulien arviointimateriaalit (4 kpl)

Ohjelman arviointilomakkeet

Verkko-oppimisympariston kayton
seuranta

Osallistujien nakokulmaa
valottavat aineistot

Moduulien arviointi .
(numeeriset ja sanalliset arviot)

Ohjelman arviointi .
(numeeriset ja sanalliset arviot)

Osallistujakommentit ohjelman
eri vaiheissa

Taulukko 2.
Johdon kehittamisohjelman tarkastelussa
kaytettavissa olleet aineistot.
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Aineistosta on purettu analyyttisen
piittelyn mukaan tasoittain ohjelman il-
mentimit nikemykset ja niiden suhde
oppimisparadigmoihin. Ndmé on puret-
tu kolmessa vaiheessa, ensin on analy-
soitu ohjelman ilmentdmit nikemykset
oppimiseen, sitten kisitykset opettami-
sesta ja sithen liittyvistd jérjestelyisti. Lo-
puksi on arvioitu filosofisia sitoumuksia
eli ontologista ja epistemologista tasoa.
Nimi on viimein koottu synteesin mu-
kaisesti koulutus- ja kehittimisohjelman
ilmentimiin kisityksiin suhteessa tasoi-
hin ja paradigmoihin. Niin edeti4n ana-
lyysi-synteesimetodin mukaisesti koko-
naisuudesta osiin ja yleisiin periaatteisiin
ja niistid kokonaisuuteen.

Oppiminen ylimman johdon
kehittdmisohjelmassa

sanottajien kokonaisarvio kehit-

tamisohjelmasta jokaisen mo-

duulin lopussa pyydetyssi vilit-
tomissd palautteessa oli erinomainen.
Arviointikysymyksii oli runsaasti. Niist4
valittiin keskeiseksi yksittiiseksi ohjel-
man onnistumista méaérittaviksi mitta-
riksi osallistujan kokema ohjelman mer-
kitys oman tehtivin kannalta. Osallistu-
jien antamat arviot ylittiviit myos tAiméin
yksittiisen kysymyksen osalta jatkuvasti
asetetun tavoitetason selvisti.

Ohjelman arvioinnin heikkous oli ra-
joittuminen osallistujien vilittomasti 14-
hiopetusjaksojen antamaan arviointiin.
Joidenkin erittidin valovoimaisten ja ar-
vostettujen asiantuntijoiden kiytén jo-
kaisen moduulin viimeisind péivini voi
olettaa vaikuttavan annettuja arvioita
korottavasti. On mahdollista, etti timin
kaltainen viihteellinen 'floor show’ —te-
kiji ohjaa tekemiin vylipositiivisia ar-
vioita. Ohjelman todellista tukea osallis-
tujan oppimiselle ei arvioitu, arviointiin

40

ei kytketty osallistujan esimiestd tai
muita lihitahoja, vaikutusta kiytinnon
toimintaan osallistujan yksikossi tai vai-
kutusta sen tulokseen ei myoskéin pyrit-
ty selvittimiin.

Taulukoon 3 (seur. sivulla) on valittu
merkityksellisiksi arvioituja ohjelman
nikokulmia. Toisessa sarakkeessa niiti
on tulkittu pedagogisen ja didaktisen to-
teutuksen nikokulmasta ja kolmannessa
sarakkeessa ne on kytketty oppimispara-
digmoihin.

Useat ohjelmajohdon tekemiit peda-
gogiset valinnat kytkeytyvit konstrukti-
vistiseen ja sosiaalis-konstruktivistiseen
oppimisparadigmaan. Niiden valintojen
toteutumista rajoittavia — osin ohjel-
man ulkopuolisista reunaehdoista johtu-
via — tekijoitd ovat oppimiselle varatun
ajan rajaaminen pi#osin lihiopetusjak-
soille, tiivis ohjelman juoksutus, ryhmi-
koon ja osin luennoitsijavalintojen ai-
heuttama vuorovaikutuksen painottumi-
nen yksisuuntaiseksi. Néistd syisti koko-
naisuus painottuu kognitiivis-behavioris-
tiseen suuntaan.

Didaktisesta nikokulmasta konstruk-
tivistisen ja sosiaalis-konstruktivistisen
paradigman painotusta kiytinnén toteu-
tuksessa heikensi riittimécon tuki 'triadi’
—pienryhmien toiminnalle. Tyénohjauk-
sellinen ote ryhmien ohjauksessa olisi
auttanut niitd suuntaamaan ja ohjaa-
maan toimintaansa, joka jdi osin haja-
naiseksi. Oppimispéivikirjaidea tarken-
tui ohjelman kuluessa ja heikensi toteu-
tuksen onnistumista. Osallistujilla oli
vain rajallisesti valmiuksia kiyttia verk-
ko-oppimisympiristéd ja kohdistettua
tiedonhakukonetta.

Ohjelman nimi "Executive Education
and Development Programme” viittaa



Taulukko 3. Ohjelman iimentamat pedagogiset valinnat ja niiden oppimisparadigmat.

Analyysiin valittu ohjelman néké-
kulma

Tulkinta pedagogisesta ja didaktisesta
nakokulmasta

Kytkeytyminen oppimis-
paradigmaan

Pedagogidset valinnat

Oppiminen on rajattu tapahtumaan paa-
osin lahiopetuspaivilla (tavoitetaso 90%).

Oppiminen tapahtuu oppimiseen varatussa erityi-

sessa ajassa ja paikassa.

Suuri osa opetuksesta on luennointia
(asiantuntija siirtaa tietoa opiskelijoille).

Opettaja ohjaa puheellaan ja erilaisilla mittareilla

‘oikeiden’ kysymysten aareen ja monissa tapauk-

sissa tarjoaa niihin liittyvat vastaukset.

Behavioristinen paradigma

Luennoitsijoiden valintaan kiinnitetaan
huomiota. Kriteerit: teeman asiantunti-
juus, uskottavuus osanottajien silmissa,
kyky viihdyttaa.

Oppimisen suunta on asiantuntijalta oppijalle.
Opettaja antaa paljon jasentynytta tietoa, joka
muuttuu oppijan osaamiseksi.

Tyoskentely paapainotteisesti suurryhma-
na.

Suuri osallistujaryhma (37 henk.) vaikuttaa osal-
listujien mahdollisuuksiin olla aktiivisia ja painot-
taa tiedon kulkua opettajalta oppijalle.

Kognitiivinen paradigma

Kolbin oppimismalli (Experiental Learning
Process) on aktiivisesti kaytossa.

Oppimismalli lahtee liikkeelle oppijan kokemuk-
sesta, hyodyntaa reflektiota, mallintamista ja
aktiivista kokeilua.

Konstruktivistinen paradigma

L ahestymistavaksi on valittu monimuoto-
oppiminen.

Osaalistujat rakentavat eri oppimismenetelmien
kautta yksilollista ja yhteista tulkintaa todellisuu-
desta.

Ohjelma tarjoaa ohjatun foorumin konser-
nijohdon ja osallistujien valiseen dialogiin.

Osallistujien ja konsernijohdon valista keskuste-
lua tuettiin mallilla, joka ohjasi maarittelemaan ja
tyostamaan osallistujien kannalta keskeisia tee-
moja seka tuki myds konsernijohdon osallistu-
mista tahan keskusteluun.

Ohjelma tuottaa henkilokohtaisen kehitty-
missuunnitelman.

Yksilollinen kehittymissuunnitelma syntyy vuoro-
vaikutuksessa oman pienryhman ja esimiehen
kanssa.

Sosiaalis-konstruktivistinen
paradigma

Didaktiset valinnat

Kaytossa ovat yksityiskohtaiset lahiope-
tusjaksojen veto-ohjeet.

Opetus standardoidaan ja kussakin prosessin
vaiheessa tapahtuva oppiminen maaritellaan
etukateen.

Behavioristinen paradigma

Verkko-oppimisymparisto (Virtual Learning
Platform) on aktiivisessa kaytdssa.

Verkon kautta valitetaan ja verkossa sailytetaan
tietoa valmennuksen jarjestelyista ja sisallosta.

Valikoituja johtamista kasittelevia artikke-
leita toimitetaan sahkopostitse ohjelman
aikana ja 6 kk sen jalkeen.

Osallistujille toimitetaan kuukausittain taman ak-
tiivisesti valitsemista teemoista kaksi artikkelia.

Kognitiivinen paradigma

Oppimispaivakirjat ovat kaytdssa moduu-
leilla ja niiden valilla.

Oppimispaivakirjat ohjaavat kasiteltyjen asioiden
omakohtaisen merkityksen reflektioon.

Kaytossa on kohdistettu hakukone vali-
koitujen businesskoulujen artikkeleihin.

Osallistujat etsivat itse tarvitsemaansa tietoa

(joka valmiiden valikoitujen artikkeleiden muodos-

sa).

Konstruktivistinen paradigma

Ryhma-, kolmikko- ('triadi’) ja yksilotason
reflektiota kaytetaan.

Reflektion merkitys perusteltiin ja reflektio eri
muodoissa sisallytettiin ohjelman rakenteeseen.

Verkottumista tuetaan erilaisin
menettelyin.

Kolmen hengen muodostama eri maita ja eri lii-
ketoiminta-alueita edustava ryhma (triadi) oli ver-

kostovuorovaikutuksen pienin elementti. Pienryh-

mat koottiin yhdistamalla 2-3 triadia.

Sosiaalis-konstruktivistinen
paradigma
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useampaan oppimisnikemykseen. Ohjel-
man suunnitteluvaiheessa keskusteltiin
ohjelman nimesti ja sen ilmentimisti
oppimisnikemyksest ja paidyttiin ehdo-
tetun 'Executive Development Program-
me’ nimivaihtoehdon sijasta kiyttimain
edelleen edelld mainittua versiota. 'Exe-
cutive education’ viittaa 'oikean’ tiedon
siirtimiseen opettajalta oppilaalle ja si-
joittuu behavioristisen ja kognitiivisen
oppimisparadigman alueelle. ’Executive
development’ viittaa tiedon rakentami-
seen konstruoiden se suhteessa oppijan
aikaisempaan tietoon. Niilti osin oppi-
misparadigma viittaa konstruktivismiin.

Behavioristista oppimisnikemysti or-
ganisaatiotodellisuudessa johdon kehit-
timisohjelman ulkopuolella korostavat
nikemykset, jotka painottavat toimijan
ulkoista kiyttiaytymistd. Kehittimisen ta-
voitteena on ensisijaisesti muutos kiyt-
tiytymisessi. Oppijan sisdisid ajattelu-
prosesseja korostetaan vihemman.

Lihiopetusjaksojen veto-ohjeet —
'Driving instructions’ — maérittelevit
kasiteltivin teeman, kiytettivissi ole-
van ajan, asiasisillon, oppimistavoitteet,
vastuuhenkilén ja kiytettiviat mate-
riaalit. Veto-ohjeet olivat yksinomaan
ohjelmajohdon kiytéssi ja niitid hyddyn-
nettiin keskusteluissa organisaation si-
sdisten ja ulkopuolisten asiantuntijoiden
kanssa. Valittu opetusteknokraattinen
malli tarjoaa hallinnan tunteen. Kiytin-
nossd se miti lopulta prosessissa tapahtui
ei aina ollut laadittujen 'nuottien’ mu-
kaista. Improvisoinnin tarvetta oli run-
saasti.

Verkko-oppimisympéristd tarjosi tek-
nisen ja suhteellisen helppokiyttdisen
paikan monensuuntaiseen vuorovaiku-
tukseen ja tiedon etsintiin. Kaikki oh-
jelman aineistot (etukiteisluennot,

asiantuntijapuheenvuorojen aineistot,
osallistujien omat tuotokset) sijoitettiin
verkkoon. Verkon kautta oli mahdollista
hakea suunnatulla hakukoneella tietoa
itsed kiinnostavasta aiheesta kansainvi-
listen bisneskoulujen kaupallisista artik-
keleista. Osallistujille tarjottiin heidin
mielenkiintonsa mukaisesti kuukausit-
tain Executive Update —artikkeli heiti
kiinnostavasta teemasta (esim. strategia,
etiikka tai markkinointi). Pienryhmikes-
kustelut olivat mahdollisia verkossa
kuten my6s ryhmiin sisdisten aineistojen
sdilyttdminen.

Verkko-oppimisympiriston kiytto oli
kiytinnossd huomattavasti rajatumpaa
kuin sen tarjoamat mahdollisuudet. Pe-
rusteellisen opastuksenkin jilkeen kyn-
nys jdrjestelmin kiyttoon oli korkea.
Mahdollisesti osallistujat arvioivat saata-
van hyddyn pieneksi. Verkon kiyttoi oli
mahdollista seurata seké yksilo- ettd ryh-
miitasolla. Erot eri osallistujien verkon
kiyton suhteen olivat suuret. Yksikiin
triad -pienryhmistd ei kéyttdnyt sille
verkkotyoskentelyyn varattua aluetta.
Pari aktiivisinta ryhméé kirjautui sisiin
kayttajiksi. Verkon kiyttod painottui lhi-
opetusjaksoja koskevan materiaalin vili-
tyskanavaksi ja jossakin méirin omakoh-
taiseen artikkelien etsintisin hakuko-
neen avulla. Johtopaitos on, ettd verk-
koympiriston kiyton korkean kynnyk-
sen ylittdminen edellyttid perusteltua ja
suunnitelmallista lihestymistapaa tutus-
tuttaa osallistujat kiyttimain sitd seki
16ytiméin omakohtaiset perusteet ympé-
riston kaytolle.

Osallistujille tarjotut valikoidut artik-
kelit miellyttiviit osallistujia, koska "ne
tulevat automaattisesti poydlleni, eiki
minun ole tarpeen olla itse aktiivinen”.
'Oikeaa’ tietoa toimitetaan "automaatti-
sesti’ oppijan tietovarastoon lisittiaviksi.
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Valinta rajoittuu pditokseen luenko ar-
tikkelin vai en. Suunnatut hakukoneet
puolestaan edellyttivit oppijalta huo-
mattavasti suurempaa aktiivisuutta tee-
man valinnassa oman intressin mukaan
ja timin jilkeen valinnan tekemist4 tar-
jotuista teemaan liittyvistd teksteisti.
Edellisen lihestymistavan oppimisnike-
mys kognitiivinen ja jalkimmiinen kon-
struktiivinen.

Johtopaatokset

aulukko 4 esittdd tulkintamme
tarkastelun kohteena olleen ylim-
mén johdon kehittimisohjelman
moniparadigmaattisuudesta. Ohjelma si-
siltia selvid kytkentoji kaikkiin neljiian
oppimisparadigmaan. Ontologiset lihto-
kohdat ovat selvisti behavioristis-kogni-
tiiviset. "Totuuden’ luonne nihdéén sel-
visti pysyvind ja samanlaisena — myos
“jatkuvan muutoksen” olosuhteissa.
Usko mittaamisen ja kontrolloinnin
mahdollisuuksiin on vahva. Samoin epis-
temologia on vahvasti behavioristis-kog-
nitiivinen
Se missd médrin kehittimisohjelman
pedagogiset ja didaktiset valinnat voivat
olla ’ristiriidassa’ vallitsevien ontologis-
ten ja epistemologisten lihtokohtien
kanssa, on tirkei ja kiinnostava kysymys.

Esimerkkiorganisaatiossa tima tilanne il-
menee. On oletettavaa, etti opettamisen
ja oppimisen kéytinteet, jotka eiviit kyt-
keydy vallitseviin ontologisiin ja episte-
mologisiin lihtokohtiin ajautuvat jossa-
kin vaiheessa nikyviksi tuleviin "ongel-
miin’. Esimerkkitapauksesta voidaan ar-
vioida, etti ’linjassa’ olevat pedagogiset
jadidaktiset kiytinteet toimivat’ parem-
min. Tavoiteltavaa on, etti pedagogiikka
ja didaktiikka seuraa — tietoisesti tai tie-
dostamatta — tehtyji ontologisia ja epis-
temologisia valintoja. Niiden valintojen
tekeminen tietoisiksi ja konkreettisiksi
on ehdotuksemme kiiytinnon organisaa-
tioiden kanssa toimiville osaamisen ke-
hittdjille. Tamin artikkelin lihestymis-
tapa tarjoaa yhden tien timin tietoisuu-
den rakentamiseen.

Tutkimuksen arviointi ja
seuraukset johdon koulutuksen
kentéssa

ohdon valmennusohjelman toteutta-
misen tosiasiallinen moniparadig-
maisuus on haaste. Moniparadigmai-

us saattaa olla myos realiteetti kiytin-
ndn organisaation toiminnassa. Lihesty-
mistavat ja kisitykset siitd miten kehitti-
misohjelmia rakennetaan muodostuvat
organisaatioissa sedimentteini, jolloin

Taulukko 4. Johdon kehittamisohjelman oppimisnakemysten profili.

Oppimisparadigma
Behavioristinen | Kognitiivinen | Konstruktivistinen | Sosiaalis-
konstruktivistinen
Ontologia + +
Epistemologia + +
Pedagogiikka + + + ++
Didaktiikka + ++ ++ ++

#



vanhan péille kasautuu uutta. Yritysten
kompleksisessa todellisuudessa tapahtuu
paradigmojen uusiutumis- ja murrosvaih-
teita. Paradigmojen ja niiden kiytinnon
sovellutusten viliset ja sisdiset ristiriidat
ovat ilmeisid. Nami nikyvit oppijoiden,
ohjelmien suunnittelijoiden ja yritysjoh-
don toiminnassa. Tdmé korostaa reflek-
siivisyyden merkitystd. Tietoisen reflek-
tion kautta kerroksellisuus ja ristiriidat
voi tehdi nikyviksi. Ndin niitd voidaan
kiyttdd valintojen perustana ja muutosta
voidaan viedd haluttuun suuntaan. Va-
lintojen moninaisuus on entisti toden-
nikoisempii — kohdeorganisaation kal-
taisessa tilanteessa — kun toimintaan
vaikuttavat useat erilaiset kansalliset ja
organisaatiokohtaiset oppimisparadig-
mat. Yhden vallitsevan paradigman ti-
lanteessa reflektion merkitys on vihii-
sempid. Kyky reflektoida on siis johdon
ja muiden toimijoiden keskeinen meta-
valmius, jonka tunnistamisen ja kehitti-
misen merkitys on suuri.
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