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Tutkimuksen tavoitteena on kasiteanalyyttisen metodin avulla kuvata kollektiivisen oppimisen historiaa,
maaritelmia, lahikasitteitd sekd tuoda esille kollektiivisen oppimisen edellytyksia ja ilmenemista
organisaatiossa.

Taman kollektiiviseen oppimiseen organisaatiossa liittyvan kasiteanalyysin Idhdeaineisto on etsitty useiden
eri kanavien kautta. Kirjallisuuden avulla saatu lisatieto auttoi jasentamaan Helkan, Andorin ja Google
Scholarin tietokannoista haettuja artikkeleita ja kirjoja. Lahdeaineistoon etsittiin tutkimuksia, joissa kaytettiin
kasitetta “kollektiivinen oppiminen” tai "tydssa oppiminen”. Organisaatio oppimisen teoriat toimivat myos
valjana raamina tutkimuslahteiden valinnassa.

Tutkimuskysymykset liittyivat kollektiivinen oppiminen organisaatiossa kasitteen marittelyyn ja kollektiivinen
oppimisen edellytyksiin ja iimenemiseen organisaatiossa. Kasite kollektiivinen oppiminen organisaatiossa on
monimutkainen analysoida ja maaritelld. Riippuen tutkimusasetelmasta kollektiivinen oppiminen
organisaatiossa nahtiin taman tydon lahdeaineistossa yhteisen tiedon jakamisena, yhteisend toimintana,
yhteisend tavoitteena tai yhteisend arvomaailmana. Analyysissd kasitteen ominaispiirteend esille tulivat
yksilon ja yhteisén oppiminen, tyokaytantdjen ja -valineiden kehittaminen, yhteisen tiedon jakaminen,
oppimista edistava ilmapiiri seka kollektiiviseen oppimiseen liittyva kontekstisidonnaisuus.

Kollektiivinen oppiminen on monipuolinen organisaatiossa oppimisen tapa. Erityisesti mallioppiminen ja
kokemuksellinen oppiminen nahdaan luontevana ja tehokkaana kollektiivisen oppimisen muotona, joita tulisi
tulevaisuudessa kehittdd. Organisaatiossa onnistuneesti toteutuneen kollektiivisen oppimisen avulla voidaan
saavuttaa parempia tyon tuloksia ja lisata tydviihtyvyytta.
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1 JOHDANTO

Kiinnostukseni kollektiivista oppimista kohtaan on syntynyt tyoskennellessani
esihenkiléna yli kahdenkymmenen vuoden ajan. Olen usein pohtinut milla
lainalaisuuksilla ryhmat ja tydyhteisot toimivat. Onko olemassa joitakin
kollektiivisen oppimisen muotoja, jotka parhaiten edistaisivat oppimista
organisaatiossa? Mielenkiintoni kollektiivisen oppimisen tutkimisessa on
kohdistunut myos siihen, miten kollektiivinen oppiminen organisaatiossa
vaikuttaa tyohyvinvointiin.

Kollektiivinen oppiminen ja yhteisen tiedon luominen nahdaan usein
organisaation toiminnan kannalta tarkeimpana menestystekijana. Sen avulla
pystytaan rakentamaan positiivista tyoidentiteettia seka kehittamaan
organisaation toimintaa (Lawson & Lorenz, 1999; Mittendorff, Geijsell, Hoeve, de
Laat & Nieuwenhuis, 2006; Littlejohn, Milligan & Margaryam, 2011).

Tama kasvatussosiologinen seminaarityd etsii vastausta kollektiivisen
oppimisen ja organisaatiossa oppimisen kasitteisiin ja teoriaan. Organisaation
toiminta, ty6ssa tapahtuva vuorovaikutus ja tydympariston fyysiset tekijat
vaikuttavat kollektiiviseen oppimiseen. Oppimisen nakdkulmasta tarkasteltuna
valittu aihe on myds kasvatuspsykologinen. Kollektiivinen oppiminen
organisaatiossa on yksilon seka yhteisdssa oppimista, jolloin oppimisprosessi voi
muotoutua monin eri tavoin.

Kollektiivisen oppimisen kasitetta kaytetaan kaikilla tieteen aloilla seka eri
organisaatioissa riippumatta niiden toimialasta tai koosta. Yha useampi
tieteenala tai organisaation toimiala hyotyvat kollektiivisen oppimisen kentalla
tehdysta tutkimustyosta.

Kandidaatin tyossani tarkastelen kollektiivista oppimista ja organisaatiossa
oppimista lahdekirjallisuuden sekd aiheesta tehdyn tutkimustyon pohjalta.
Luvussa 5 ja 6 kuvaan kollektiivisen oppimisen ja organisaatiossa oppimisen
kasitteita ja niiden lahikasitteita. Pyrin maarittelemaan kollektiivisen oppimisen

organisaatiossa laajaa ja yleisellda tasolla esiintyvaa kasitteistdéa. Luvussa 7



esittelen kollektiivisen oppimisen ilmenemista ja edellytyksia tutkimustiedon
valossa, jolloin peilaan tutkimustietoa organisaatiossa oppimisen neljaan
teoriaan: Tiedon luomisen teoria (Nonaka & Takeuchi, 1995), A Bahavioral
Theory of the Firm (Cyert & March, 1963), kayttéteoria (Argyris & Schoén, 1992)

ja teoria kaytannoényhteisoista (Lave & Wenger, 1991).



2 KASITEANALYYTTINEN
TUTKIMUSTAPA

Kasiteen tutkiminen ja analysointi kuuluu kaikkeen tutkimustyohon. Puusa
(2008) pitaakin kasitteitd tutkijan tarkeimpina tydkaluina. Han Kkuvaa
kasiteanalyysia metodina, joka selventaa tutkittavaa kasitetta ja siihen liittyvia
merkityksia seka sen lahikasitteitda. Han tuo myoOs esille, ettda analysoimalla
kasiteita voidaan paasta yhteiseen ymmarrykseen tutkimuksen kohteena
olevasta teemasta, jolloin kasitteiden yhteinen kaytto tutkijoiden kesken
helpottuu. Kasiteanalyysin tarkea tehtava onkin tuoda esille eri nakdkulmia, jotka
selventavat tutkittavan kasitteen kokonaisvaltaista ymmartamista.

Takala ja Lamsa (2001) esittavat kasiteanalyysin jakautuvan perinteiseen
kasitetutkimukseen  ja  tulkitsevaan kasitetutkimukseen. Tulkitsevan
kasitetutkimuksen aineisto voi muodostua toisten Kkirjoittajien Kkirjallisessa
muodossa olevista teksteista, kuten tassa tutkimuksessa. He tuovatkin esille, etta
kasitetutkimus on talldin vuorovaikutteinen kirjallisen tekstin kanssa. Tutkijan
tehtavana on omalla tyollaan saada lahdeaineiston teksti ja tutkitut kasitteet
kaymaan vuoropuhelua keskenaan.

Taman tutkimuksen tavoitteena on kasiteanalyyttisen metodin avulla koota
yhteen Kkollektiivisen oppimisen maaritelmia ja lahikasitteita. Kollektiivinen
oppiminen kasitteena on hyvin laaja-alainen. Tata kasitetta kaytetddan monessa
eri yhteydessa ja kollektiivinen- sanaan liitetaan usein muisti, ymmarrys, yhteiso,
tietdmys, oppimisprosessi. Kollektiivinen oppiminen on siis ylakasite
monenlaiselle organisatoriselle oppimiselle. Taman kollektiivisen oppimisen ja
organisaatio oppimisen kasitteiden analyysin avulla kuvaan myds kollektiivisen

oppimisen edellytyksia ja ilmenemista organisaatiossa.



3 TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tutkimuskysymykset muotoutuivat lopulliseen muotoonsa jo heti kasiteanalyysin

alkuvaiheessa ja ovat seuraavat:

1. Miten kollektiivista oppimista organisaatiossa voidaan maaritella ja mitka
ovat siihen liittyvat lahikasitteet?

2. Mitd edellytyksia pitda toteutua, jotta kollektiivista oppimista
organisaatiossa tapahtuu?

3. Miten kollektiivinen oppiminen organisaatiossa ilmenee?



4 LAHTEIDEN HAKU

Lahdetiedon haku alkoi hahmottamalla kollektiivisen oppimisen organisaatiossa
teemaa ideapaperin muodossa. Mielestani oli tarkeaa pyrkia kuvaamaan, etta
miten yksilon ja organisaatiossa oppimisen kasitteet voisivat erota toisistaan ja
toisaalta olla samankaltaisia. Jouduin kuitenkin toteamaan, etta kasitteet niin
yksild kuin organisaation tasolla olivat lahikasitteineen moninaiset ja niiden
erottaminen toisistaan oli mahdotonta. Kollektiivinen oppiminen muodostui
edella kuvatun tavoin ylakasitteeksi erilaisille kollektiivisen oppimisen tyotavoille,
kuten tiimi- ja verkostotyd, kaytannonyhteisot tai yhteisollinen oppiminen.
Toisaalta lahdeaineistoa oli helppo I0ytaa, mutta toisaalta aineiston rajaamisen
vaikeus tuotti ongelmia. Karsintaa oli vaikea tehda esimerkiksi kasitteiden
yhteisollinen,  kollegiaalinen,  kollaboratiivinen, sosiaalinen  oppiminen,
organisaatio oppiminen tai tiimi oppimisen valilla, koska kaikki nama lahikasitteet
kuvasivat kollektiivista oppimista.

Ideapaperin rinnalla hain lahteita myos eri tavoin. Luettuani ensimmaisen
kokoomateoksen kollektiivisesta tyossa oppimisesta sain kirjan lahdeluettelosta
hyvia vinkkeja siitd mihin suuntaan edetd. Kirjassa “Kollektivt larande i
arbetslivet” kaytetyista lahteista oli huomattava hyoty tyoni etenemisessa, ja tata
kautta keraamieni lahteiden sisallot alkoivat linkittya keskenaan. Kirjan
lahdeluettelosta Ioytamani lisakirjallisuus antoi myos teoriapohjaa tyodlleni.
Taman kandidaatin tyon tydstamisen aikaan opiskelin Oppimisen tutkimuksen
klassikot-kurssilla, jonka sisaltodn kuului teema organisaatio oppiminen.
Kurssimateriaalista I0ytyi my0s joitakin tyossani kaytettyja lahteita.

Kollektiivinen oppiminen organisaatiossa — teeman lahteiden valinta on
kirjallisuuslahteiden lisaksi tapahtunut hakemalla hakusanojen avulla Andorin ja
Helkan tietokannasta ja kayttamalla Google Scholaria. Hakusanoina olen
kayttanyt Collective learning, Collective expertise, Collective know-how,
Organizational learning, Team learning ja Collaborative learning. Myéhemmin

laajensin vield hakua Organiszation-led learning ja Strategy sanoihin.



Lopullinen lahteiden rajaaminen tapahtui Garavan ja McCarthy (2008)
kollektiivisen oppimisen organisaatiossa mallin avulla. Mallissa (kuvio 2)
kuvataan kollektiivisen oppimisen oppimisprosesseja seka niiden ulottuvuuksia
ja osaltaan tatd mallia apuna kayttaen keskityin vain tiettyihin Kkirjallisiin

materiaaleihin.
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5 KOLLEKTIIVISEN OPPIMISEN
KASITE JA SEN LAHIKASITTEET

5.1 Kollektiivisen oppimisen kasite

Oppimisen kollektiivisuus on eri aikoina toteutunut erilaisilla tavoilla. Yhteisossa
tapahtunut ruoan metsastys ja mydéhemmin oppipoika-mestari-asetelma ovat
esimerkkeja kollektiivisen oppimisen muodoista, jotka ovat toteutuneet
yhteisOissa ja ryhmissa aina. Naiden oppimisen muotojen kehittyminen on ollut
vaistamatonta oppimiseen kaytettavien tietojen, taitojen ja valineiden kehittyessa.
Metsastys on muuttunut pitkalti harrastustoiminnaksi ja oppipoika- mestari-
asetelma oppisopimuskoulutukseksi tai opiskelijan nayttokokeeksi.

Kollektiivisen oppimisen lahihistoria voidaan paikantaa 1980-luvulle, jolloin
se liitettiin innovatiiviseen ympariston suunnittelu- ja muokkaustoimintaan (Cotic-
Svetina, Jacklic & Prodan, 2008). Nykyisin kollektiivisen oppimisen yhteinen
kohde organisaatiossa voi olla strategian kehittaminen tai esimerkiksi
tyokaytantdjen muokkaaminen. Oppimisen tulos on jotakin, jota pyritaan
yhteisesti luomaan ja jota ei viela ole aiemmin ollut olemassa (D66s &
Wilhelmson, 2011).

Granberg ja Ohlsson (2016) tuovat esille lllesrisin (2007) nakemyksen siita,
ettd kollektiivinen oppiminen vaatii toteutuakseen kolme ehtoa: ryhman
oppiminen tapahtuu yhteisessa tilanteessa, samaan tavoitteeseen tahdaten ja
ilmapiirin ollessa sellainen, ettd yhteinen oppiminen on mahdollista. He
painottavat erityisesti oppimisen kannalta tarkeana nakemansa hyvan ilmapiirin
luomisen merkitysta. Useat tutkijat taman kasiteanalyysin |ahdeaineiston
tutkimuksissa kuvaavat kollektiivisen oppimisen perusedellytykseksi ryhman
yhteiseksi ymmarrettya tehtavaa eli yhteista toiminnan kohdetta tai yhteista
tavoitetta seka avointa ja oppimisen sallivaa ilmapiiria (Littlejohn ym., 2011; D66s
& Wilhelmsson, 2011; Mittendorff ym., 2006; Cotic-Svetina ym., 2008; Kira &
Frieling, 2007).
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Ohlsson (2016) hahmottaa kollektiivisen oppimisen kokonaisuutta hieman
laajemmin. Han nakee kollektiivisen oppimisen askeleittain etenevana
prosessina (kuvio 1), jossa liikutaan yksilon ja ryhman oppimisen aaripaiden
valilla yksittaisesta yhteiseen, yksityisesta julkiseen ja erityisesta yleiseen kolmen

kollektiivisen oppimisen ulottuvuuden kautta.

Gemensamt

Ofentigt

Gemensamma

uppgifter
och regler

Gemensam
reflektion

Offentlig sfar

handling o v T : W
= / Privat sfir J

Privat

KUVIO 1. Kollektiivisen oppimisen rakenteelliset ulottuvuudet (Ohlsson, 2016)

Ensimmainen, konkreettisen toiminnan ulottuvuus sisaltaa yksittdisen ihmisen
toiminnan, jossa liikkutaan tekojen ja aikomusten valimaastossa, mutta
enimmakseen henkilokohtaisella tasolla. Ihmisen tarve kollektiivisiin tekoihin
riippuu paljolti siita, missa maarin han tuntee tarvetta vaikuttaa ymparistoonsa.
Kollektiivisessa  oppimisessa ensimmainen vaihe kuvaa siirtymista
henkilokohtaisesta yhteiseen.

Toisen ulottuvuuden vaiheessa toiminnassa nakyy yhteisollisyys.
Kollektiivinen ryhma jakaa yhteista tietoa (esimerkiksi havainnoimalla oppien),
kertoo tarinoita tyostaan ja arvioi tyotaan yhdessa. Ryhman ollessa talla tasolla
sen oppiminen tapahtuu enimmakseen julkisen tiedon alueella, jolloin
toiminnassa saattaa jaada pimentoon yksityisen tiedon alue, tunteet ja ajatukset,
jotka eivat nay julkisesti.

Kolmannessa ulottuvuudessa yhteinen ymmarrys on saavutettu ja rynman
jasenet voivat ryhtya rakentamaan strategiaansa seka suunnittelemaan miten

yhteistd oppimista tulevaisuudessa arvioidaan. Yhteisella tasolla pystytaan
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sopimaan yhteisista saannoista, joiden toimivuutta tarkastellaan, tasaisin
valiajoin.

Ohlsson (2016) kuvaa kollektiivista oppimista tietyn kaavan mukaan
etenevana yksityisesta yhteiseen oppimiseen siirtyvana prosessina. Yksilo ja
ryhma ei  kuitenkaan muokkaa oppimistaan ulottuvuudesta toiseen
yhdensuuntaisesti, vaan kuvion 1 mukaisesti aaripaat toimivat vuorovaikutteisesti
kollektiivisessa prosessissa. Kollektiivinen oppiminen nahdaan siis ryhman
yhteisena kontekstisidonnaisena toimintana, jossa niin yksilon kuin yhteison
oppimista tapahtuu. Se on my6s saman oppimisen kohteen tai tavoitteen vuoksi
tydskentelya ja sitoutunutta toimintaa, joka voi toteutua ainoastaan sallivassa ja

avoimessa ilmapiirissa.

5.2 Kollektiivisen oppimisen organisaatiossa lahikésitteita

5.2.1 Kollektiivinen vai kollaboratiivinen?

Kollaboratiivinen kasite esitetdan usein kollektiivisen kasitteen lahikasitteena.
Collective termi, suomeksi kollektiivinen ja yhteisollisyys, on sanakirjan mukaan
maaritelty ryhmaa tai kollektiivia koskevaksi tai yhdyssanoihin yhteis-, joukko- tai
ryhma- liitettavaksi. Laheinen termi collaborative, suomeksi kollaboratiivinen ja
yhteistyd, maarittyy sanakirjassa yhteistoiminnalliseksi tai yhteistydhon
perustuvaksi (Suomisanakirja). Kirjallisuudessa nayttaa vakiintuneen yleinen
kasitys, etta yhteistoiminnallisesta ja yhteisollisesta oppimisesta kaytetaan sanaa
kollaboratiivinen oppiminen ja yhteisossa oppimisesta yleensa, sanaa
kollektiivinen. Taten kollaboratiivinen oppiminen kuvaa yhteista
oppimistilannetta, jossa ratkaistaan jokin tietty ongelma tai opitaan uusi asia
muiden kanssa yhteistyossa. Kollektiivinen oppiminen nahdaan myos
yhteisdllista oppimista kuvaavan kollaboratiivisen oppimisen ylakasitteena.
Kollektiivinen oppimisprosessi organisaatiossa on paremmin hahmotettavissa
luvussa 5 esiteltdvan Garavan ja McCarthyn Kkollektiivinen oppimisprosessi

organisaatiossa mallin avulla (kuvio 2).
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5.2.2 Tiimityd vai kaytantdyhteiso?

Kollektiivinen oppiminen voi toteutua tiimissa, pienessa ryhmassa, jonka
tehtavana on lahinna arvioida tyon tavoitteita. Kaytantoyhteisd puolestaan on
ryhma, joka muodostuu jasentensa tyoskentelyn ja tyon sisaltdjen perusteella,
kuten esimerkiksi tietyn alan asiantuntijoiden ryhma. Kaytantdyhteisd eroaa
tiimista siind, etta sen tydskentely on epamuodollista, valjan rakenteen omaavaa

ja yhteisoon keskittyvaa (Garavan & McCarthy, 2008).

5.2.3 Kollektiivinen kompetenssi

Kollektiiviseen oppimiseen liittyva ja sen yhteydessa paljon kaytetty kasite on
kollektiivinen kompetenssi. Tama kasite kuvaa kollektiivisesti toimivien ihmisten
kykya toimia yhteisten tavoitteiden mukaisesti oppien ja innovoiden uutta
(Larsson, 2016). Lawson ja Lorenz (1999) tarkentavat organisaatio tasolla
kaytettavaa kompetenssi kasitetta siten, ettd kompetenssi ei ole ainoastaan kyky
toimia, vaan myds taito olla parempi kuin muut organisaatiot. Larsson (2016)
toteaakin, etta kollektiivisen oppimisen tulos on kollektiivinen kompetenssi.
Garavan ja MacCarthy (2008) kuvaavat puolestaan kollektiivisen oppimisen
tuloksen olevan oppiva organisaatio. Heiddn mukaansa oppiva organisaatio
kykenee kollektiiviseen kompetenssiin ja on toiveikas ajatus siita, mita

organisaation tulisi olla: oppimiseen kannustava ja tuottavuutta kehittava.
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6 KOLLEKTIIVINEN
OPPIMISPROSESSI
ORGANISAATIOSSA

Kollektiivinen oppiminen organisaatiossa voidaan nahda tiedon ja ymmarryksen
laajentamisena seka toiminnan ja tydkaytantdjen kehittamisena (Argyris, 1992).
Garavan ja McCarthyn (2008) esittavat toisenlaisen nakdkulman kollektiivinen
oppimisprosessi organisaatiossa mallissaan (kuva 2). He nakevat kollektiivisen
oppimisprosessin toteutuvan organisaatiossa erilaisina oppimisprosesseina ja
oppimisen tapoina. Kollektiivinen oppimisprosessi kuvataan heidan mallissaan
nelikentdn muodossa, jossa oppimisprosessi voi olla ohjaileva tai normatiivinen,
selittava tai kuvaileva ja toisaalta sen kohteena voi olla vaikuttaminen tyontekijan
kognitiivisiin  taitoihin  taikka  kaytokseen. Oppiminen  kollektiivisessa

oppimisprosessissa tapahtuu yksilollisesti kollektiivissa tai kollektiivisella tasolla.

6.1 Yksilbn organisaatio oppiminen kollektiivissa

Garavan ja McCarthyn (2008) kollektiivinen oppimisprosessi organisaatiossa
(kuvio 2) nelikentan ensimmainen neljannes kuvaa organisaatiossa tapahtuvaa
kollektiivista yksilodn kohdistuvaa oppimista. Talldin oppivan organisaation
toiminta on normatiivista ja ohjailevaa. Firman tulostavoitteiden jalkauttaminen
yhteisen koulutuspaivan muodossa kuvaa taman tyyppista oppimista. Jokainen
osallistuja on vastuussa omasta oppimisesta ja oppimiselle annetaan selkea
sisaltd ja toimintatavat, miten toteuttaa opittua tydssa.

Kolmas neljannes nelikentastd kuvaa ryhmassa tapahtuvaa yksilon
oppimista, joka edistda samalla ryhman kollektiivista oppimista. Sen muotoina
nahdaan tiimioppiminen, kaytantoyhteisot ja yksildiden valinen kollaboratiivinen
oppiminen. Organisaatiossa toimivaan kaytantoyhteiséon kokoontuu saman alan

asiantuntijoita kehittamaan omia ammatillisia taitojaan kayden keskustelua
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tydstaan tai kehittden tyétdan esimerkiksi innovoiden uusia tyGtapoja tai -

valineita. Kaytantoyhteisdlle on ominaista valja rakenne seka epamuodollisuus.

KUVIO 2. Kollektiivinen oppimisprosessi organisaatiossa (Garavan &
McCarthy, 2008)
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6.2 Kollektiivisesti tapahtuva oppiminen organisaatiossa

Nelikentan toinen neljannes (kuvio 2) kuvaa kollektiivisesti ryhmassa tapahtuvaa
oppimista, jolla pyritddn vaikuttamaan ihmisen kayttaytymiseen. Tasta
esimerkkina organisaatiojohtoinen oppiminen ja strateginen organisaatio
oppiminen tai kollaboratiivinen oppiminen eri kollektiivien valilla. Organisaation
kaksi toimipistettd voivat esimerkiksi ryhtya tydskentelemaan yhdessa
ratkaistakseen jonkin yhteisen tyotehtavan parissa. Organisaation pyrKii
ohjaamaan oppimisprosessia vaikuttaakseen osallistujien kayttaytymiseen
firman toiminnan tavoitteiden toteutumiseksi.

Neljannessa neljanneksessa kollektiivisen oppimisprosessin nelikenttaa
Garavan ja McCarthy (2008) kuvaavat tilannetta, jossa oppiminen tapahtuu
kollektiivisesti ja silla pyritddn vaikuttamaan osallistujien kognitioihin.
Kollektiivinen tieto, muisti ja intuitio, tiedon johtaminen, oppiminen
organisaatiossa ja verkostoissa kuvaavat tata kollektiivisen oppimisen muotoa.
Erilaiset tietyn tyotehtavan ymparille kootut verkostot, joissa jaetaan tietoa tai
kehitetdan toimintaa tai tuotetta ovat hyva esimerkki tasta kollektiivisen
oppimisen tavasta. MyOs yhteisen hiljaisen tiedon kuvattavaan muotoon,
eksplisiittiseksi tiedoksi, saattaminen on tutkijoiden kuvaaman Kkollektiivisen
oppimisprosessin kuvailevaa ja selittavaa oppimista.

Garavan ja McCarthyn (2008) nelikentan kautta voi saada kattavan kuvan,
mitd kaikkea kollektiivinen oppiminen organisaatiossa voi olla. Oppimisen
tavoitteet ja toimintatavat nayttaytyvat taman nelikentan tavoin kuvattuna
moniulotteisesti ja nojaudun tydssani heidan luokitteluunsa Kkollektiivisesta

oppimisesta organisaatiossa.
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7/ KOLLEKTIIVISEN OPPIMISEN
EDELLYTYKSET JA ILMENEMINEN

7.1 Yhteisen tiedon jakaminen kollektiivisessa oppimisessa

7.1.1 Hiljainen tieto

Oppiminen tapahtuu aina jonkin tiedon pohjalta. Eri tutkijat ovat pohtineet tiedon
olemusta ja ilmenemista monien nakdkulmien kautta. Kollektiivisten organisaatio
oppimisen muotojen peruslahtokohta on yhteinen jaettu tieto.

Nonakan ja Takeuchin (1995) esittama tiedon luomisen teoria kuvaa
organisaatiossa oppimista hiljaisen ja eksplisiittisen (tasmallinen) tiedon

muuntumisena (kuvio 3).

Tacit knowledge Explicit knowledge
_—

Tacit knowledge Socialjzation Externmglization

Explicit knowledge InternaNgation Combfination

KUVIO 3. Tiedon luomisen sykli (Nonaka & Takeuchi, 1995)

Organisaation eksplisiittinen tieto koskettaa asioita, joita voidaan kirjata ylos tai
kuvata suullisesti. Hiljainen tieto sen sijaan on jotain, mita on vaikea kuvata tai
esittda ulkoisessa muodossa. Tiedon luomisen prosessi etenee tiedonluomisen

syklin mukaisesti sosialisaation (hiljaisen tiedon valittaminen), ulkoistamisen
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(hiljaisen tiedon muuttaminen eksplisiittiseksi tiedoksi), yhdistamisen
(eksplisiittista tietoa yhdistellaan keskenaan) ja sisaistamisen (eksplisiittinen tieto
muuttuu hiljaiseksi tiedoksi) vaiheiden kautta.

Nonakan ja Takeuchin (1995) tiedon muodostumisen teoria nakee tiedon
rakentuvan hiljaisessa tai tasmallisessa muodossa. Teoria pyrkii selittamaan
miten nama kaksi tiedon muotoa muuttuvat, hiljainen tieto tasmalliseksi tiedoksi
ja painvastoin.

Swart ja Pye (2003) ovat myos tutkineet tiedon luonnetta ja hiljaista tietoa.
Heidan mielenkiintonsa kohdistui hiljaiseen tietoon organisaatiossa, erityisesti
siihen, mitd on kollektiivinen hiljainen tieto. Tutkijat toteavat nykykasityksen
tiedosta liittyvan usein hiljaiseen ja eksplisiittiseen tietoon seka yksilon ja
kollektiivisen tiedon kasittelyn vertailuun. Tutkimuksen tuloksena Swart ja Pye
(2003) toteavat, etta hiljaista ja tasmallista tietoa ei voi pitaa erillisina toisesta
tiedonmuodosta toiseen siirrettavana. He kuvaavat hiljaisen tiedon luonteeltaan
kollektiivisena ja nakevat tutkimustulosten valossa, etta hiljainen tieto on kaiken
muun tiedon perusta. Taten myos eksplisiittinen tieto koostuu aina hiljaisesta
tiedosta.

Swart ja Pye (2003) pyrkivat selvittamaan miten hiljainen tieto toteutui arjen
tyossa. Hiljaisen tiedon olemusta tutkittiin kirjallisuusanalyysin, haastattelun seka
observoinnin avulla pankkitoimintaan erikoistuneen firman esimiesten
keskuudessa. Tutkijat 10ysivat nelja orientaatio perustaa, joiden avulla yksilo voi
littya kollektiivisen tiedon pariin. Tutkimuksessa myo0s paikannettiin se, miten
hiljainen tieto toteutuu kaytannossa ja miten sita voidaan kuvata.

Tripla Helix- mallin (kuvio 4) mukaan hiljaisen tiedon kokonaisuus sisaltaa
luovan dialogin (yhteinen ymmarrys ja asioiden jakaminen), vuorovaikutusmallit
(miten hiljainen tieto esitetdan: tunteena, kuvina, karttana tai kollektiivisena
tietona) ja kaytantdoon seka osallisuuteen liittyvan tiedon. Jokainen naista
osatekijoistd on yhtaaikaisesti olemassa hiljaisen tiedon ilmentyessa, mutta
samanaikaisesti ne ovat myds yksildiden ja yhteisbjen oppimisprosessissa

muokattavia ja muuttuvia elementteja.
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Bl Representation
of embedded patterns
of interrelation

= Creative dialogue
reflection on and
questioning of
assumptions held,
personal or collective

Bl Practice and
participation
Collective action, or
the enactment of
dialogue

KUVIO 4. Tripla Helix- malli (Swart & Pye, 2003)

My6s muita nakokulmia hiljaisen tiedon tutkimiseen ja nakyvaksi tekemiseen on
esitetty. Pohjalainen (2016) kuvaa vaitdskirjassaan useampia hiljaisen tiedon
tutkimiseen ja nakyvaksi tekemisen tapoja. Tata tiedon muotoa ja sen valittymista
on voitu tutkia mentaalisten, aistillisten, sosiaalisten ja kaytanndllisten
ulottuvuuksien kautta tai huomio on voitu kiinnittdd myos kehollisuuteen
tutkittaessa hiljaisen tiedon valittymista.

Kasitys tiedon luonteesta kollektiivisen organisaatio oppimisen
nakokulmasta on mielenkiintoinen. Onko tarkeampi pyrkia tuomaan hiljainen tieto
esille muuttaen se tasmalliseksi ja helposti kuvattavaksi tiedoksi vaiko pyrkia
vaalimaan hiljaisen tiedon perustaa, josta vahvalle pohjalle voisi kasvaa
kollektiivinen, yhteinen tietokasitys. Pohjalainen (2016) toteaakin samoin, kun
Swart ja Pye (2003), etta hiljainen ja eksplisiittinen tieto ovat saman kokemus- ja
tietoperustan kaksi eri ulottuvuutta, eivat vastakohtia.

Hiljainen tieto vaikuttaa kaikissa organisaatioissa kollektiiviseen
oppimiseen. Sitd ei voi lukea ohjekirjasta, vaan sen oppiminen tapahtuu
mallioppimisena ja kokemuksen kautta tapahtuvana oppimisena (Lawson &
Lorenz, 1999). Naiden oppimisen tapojen lisdaminen tydyhteisdissa edistaisi

kollektiivisen hiljaisen tiedon jakautumista tyOyhteisoissa.
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7.1.2 Yhteisen tiedon jakamisen kaytantoja

Cotic-Svetina ym. (2008) tutkimusaihe oli uuden tiedon luominen ja
innovaatioiden syntyminen pienyritysten kolmessa eri kollektiivisen oppimisen
mahdollistavassa kontekstissa: firmojen valisena prosessina, firmojen ja
likkuvien tyomarkkinoiden valisena ja firmojen ja paikallisten instituutioiden
valisena prosessina. Innovaatio nahtiin tassa tutkimuksessa syntyvan sellaisen
tiedon pohjalta, joka edellytti kollektiiviseen toimintaan sitoutumista. Tuloksena
he toteavat, etta eniten uusia kollektiivisen oppimisen pohjalta syntyvia
innovaatioita syntyi firmojen ja liikkuvien tydmarkkinoiden valisessa toiminnassa
ja vahiten firmojen keskindisessa toiminnassa. Tieto nayttaisi liikkkuvan
tyontekijoiden vaihtaessa tyOpaikkaa samalla jakaen ajatuksiaan tyokaytanteista.
Merkittavin tekija uuden tiedon luomiseen kollektiivisesti oli siind, kun tyontekijat
vaihtoivat toimipistetta. Tyontekijoiden mukana kulki tarvittava tieto, joka
vuorovaikutuksessa toisten kanssa kehittyi innovaatioksi.

Littlejohn ym. (2011) ovat puolestaan tutkineet oppimista tyopaikalla
kollektiivisten tiedonkasittelytapojen nakokulmasta ja tuovat esille nelja
tiedonkasittelytapaa. Tiedon kayttaminen (consume) edellyttaa, etta tyontekija
kykenee tunnistamaan tarpeellisen tiedon ja, etta tieto on avointa ja saatavilla.
Vuorovaikutuksessa muiden kanssa tyontekija yhdistaa (connect) tiedon aiempiin
tietorakenteisiinsa tarkentaen ja kehittaen nakemystaan kollektiivisesta
tietamyksesta. Tyontekija voi myos kayttaa tiedonkasittelytapana edistamista
(contribute), jolloin han luo (create) uutta kollektiivista tietoa ja jakaa sen edelleen
tydyhteison hyvaksi. Littlejohn ym. (2011) olivat kiinnostuneita siita, etta olisiko
jokin naista tiedonkasittelytavoista tehokkaampi kollektiivisen oppimisen tapa
kuin muut. Tutkittavilta kysyttiin kuvausta "merkittavasta oppimiskokemuksesta”
ja siita, mita on silloin oppinut. Kuvauksissa erilaisia tapoja oppia olivat
muodollinen oppiminen, itseopiskelu, muiden kanssa opiskelu, kokemuksesta
oppiminen ja mentorointi.

Littlejohn ym. (2011) kuvaamat tiedonkasittelytavat voitiin paikantaa
tutkimuksessa annetuista vastauksista. Tiedonkasittelytapoja kaytettiin useimmin
pareina yhdisteltavyys - kaytettavyys ja luovuus - edistaminen. Kokemuksesta
oppimisen muoto oli ainut oppimistapa, jossa esiintyivat kaikki kyseiset nelja

tiedonkasittelytapaa. Olisiko se siis tehokkain kollektiivisen oppimisen tapa?
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Tutkimuksen tuloksesta voidaan paatella, etta tydossa oppimisen kaytanteisiin
vaikuttaminen ei ole turhaa. Kuvattujen tiedonkasittelytapojen avulla pystytaan
hahmottamaan kollektiivisen tiedonhankinnan kokonaisuutta. Littlejohn ym.
(2011) esittavatkin toiveen, ettd heidan tekemansa tutkimustyd auttaisi
nakemaan Kkollektiivisen oppimisen laajemmin seka antaisi keinoja tuottaa

tehokasta kollektiivista oppimista.

7.2 Kollektiivinen oppiminen sééntbjen ja rutiinien kautta

Kollektiivinen oppiminen organisaatiossa voi tapahtua myos tyokaytanteiden,
paatdksenteon, saantdjen, rutiinien ja arvojen tarkastelun kautta. Cyert ja March
(1992) tarkastelevat laajassa teoriassaan A Behavioral Theory of the Firms,
organisaatiossa oppimista sdantdjen ja rutiinien (vakio toimintatapojen) kayton
nakokulmasta. Heidan mielestaan yhteisesti pohdittavia asioita ovat: miten
saantoja ja rutiineja osataan kayttaa hyvaksi tydssa, kuinka toimivia ne ovat
kaytanndssa ja onko niissa muutostarvetta. Cyert ja March (1992) tasmentavat,
etta rutiinien tutkiminen ja muokkaaminen on organisaatiossa jatkuva prosessi.
Oppiminen perustuu kokemukseen, mutta myos samalla kokeiluun.

Rutiinit, saannot ja organisaation arvot vaikuttavat kollektiivisen oppimisen
toteutumisen tapaan ja usein kollektiivista oppimista kehitettdessa kehitetaan
juuri konkreettisesti kuvattavia tyon organisointiin liittyvia tapoja ja kaytantoja.
Kira ja Frieling (2007) tutkivat byrokratian vaikutusta kollektiiviseen oppimiseen
teollisuusalan tydssa. Tutkimus toteutettiin kahdessa pakkausalan firmassa ja
osallistujat valittiin tuotannon eri ketjuista. Osallistujat haastateltiin ja heidan
tyotaan observoitiin. Tuloksena nahtiin, ettd kollektiivinen oppimine estyi
perinteisen tehdasympariston kontekstin yllapidon takia. Tyontekijoilla ei ollut
mahdollisuutta tavata muissa tyovuoroissa olevia kollegoitaan eika yhteisia
keskusteluhetkia tydaikana ollut mahdollista pitda tyon hektisyyden takia.
Yhteiset kokoukset olivat esimiesten vetamia, eika niissa ollut aikaa keskustella.
Tutkijat tuovat esille, etta organisaatiossa vallitsevat byrokraattiset voimat estavat
yksildllista ja kollektiivista oppimista toteutumasta. Taman tutkimuksen keskeinen
tulos on, ettd yksildllista oppimista tuetaan, mutta byrokratia saattaa estaa

kollektiivisen oppimisen ja tyon reflektoinnin toteutumista.
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Kollektiivisen oppimisen muotoja todettiin edella kuvatussa tutkimuksessa
hyvin vahan. Cyert ja Marchin (1992) teorian mukainen pohdinta rutiineista ei
nayta toteutuvan, vaan toiminnan rutiinin olivat muodostuneet tyossa pysyviksi
toimintatavoiksi, joita ei pysahdytty arvioimaan, vaan toimintaa jatkettiin kuten
ennenkin.

Rutiinit voidaan nahda myods hyvina kaytanteina, jolloin toimiva kaytanto
muodostuu kyseessa olevan kontekstin mukaisesti jatkuvasti paikkaansa ja
oikeutustaan hakevaksi ja neuvoteltavaksi tyotavaksi (Arnkill, 2009). Yksistaan
tyon sisallossa tapahtuvat muutokset voivat siis johtaa organisaation
kollektiivisen oppimisen kehittymiseen ja rutiinien muuttumiseen.

D6o6s ja Wilhelmson (2011) ovat tutkineet verkostotydymparistdéa, missa
rutiinit vaihtuvat nopeasti. Tuotteen kehittamistyo ja kaytto tapahtui verkostoissa
niin organisaation sisalla kuin ulkopuolella ja niin kansallisesti kuin
kansainvalisesti. Tutkimus toteutettiin haastattelu ja observointi menetelmilla
teleyhtion eri ammattiryhmien keskuudessa. TyoOntekijdiden tyota leimasi
paivittdin uuden tiedon ja uusien asiantuntijoiden etsinta. Verkostotyon
haasteena oli 16ytaa yhteinen oppimisen kohde tuotteiden kehittyessa huimaa
vauhtia. Tutkijat toteavat, etta tutkittavalla alalla kollektiivinen oppiminen perustui
yksilolliseen tyonjakoon, avoimeen, kysymykset sallivaan ilmapiiriin ja
vuorovaikutukseen, joka muokkaa tydntekijad yhteisella toiminnan areenalla.
Taman tyyppinen tyoskentely nayttaytyy samanlaisena saantdjen ja rutiinien
jatkuvana kehittamisena, kuten Cyert ja March (1992) sen teoriassaan kuvaavat.
Tutkittu verkostotyd on nopeatahtista ja vaatii toteutuakseen tyon epaselvyydesta
ja — varmuudesta kumpuavan kysymyksille ja vastauksille perustuvan tavan
toimia. Talla laajalla toimintakentalla toimivat yksildllisen, organisatorisen,
kunnallisen, valtakunnallisen ja globaalin tason kontaktit. Rutiinien ja saantdjen
kollektiivinen muokkaaminen tapahtui, kun tyontekijat rakensivat erilaisia
verkostoja, joiden toiminnan kohde saattoi kehittya ja muuttua tuotekehittelyn

ongelmien ratkaisun myota.

7.3 Kayttoteoria ja julkiteoria kollektiivisessa oppimisessa

Argyris ja Schon (1978) maarittavat organisatorisen oppimisen yksilon toimintana

ja organisatorisina paatoksina, joita yksilo tekee organisaation puolesta.
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Tyontekija kayttda julkiteoriaa (espoused theory) esitellessaan perusteet
toiminnalleen, esimerkiksi tydyhteison toiminnan kuvaaminen "kollektiiviseksi” ja
kayttoteoriaa (Theory-in-use) toimiessa kaytanndssa, esimerkiksi tydyhteiso
toimiikin todellisuudessa tiimeina, joilla ei ole vuoropuhelua keskenaan. He
jatkavat, etta kayttdteorian voi ulkopuolinen todeta havainnoimalla tekemista ja
sen toistuvia kaavoja. Kayttoteoria esittelee single-loop ja douple-loop kasitteet
kuvaamaan organisaatiossa kaytettyja oppimistapoja. Single-loop tapa muuttaa
kayttoteoriaa, mutta ei sen taustalla vaikuttavia arvoja. Douple-loop tapa
puolestaan muuttaa niin kayttoteoriaa kuin taustalla vaikuttavia strategiaa tai
arvoja.

Kulvisaechana (2006) on tutkinut henkildsto kehittdmisohjelmissa kaytettya
retoriikkaa ja sen yhteytta kaytannon tyohon. Tutkimus toteutettiin norjalaisessa
firmassa, joka siirtyi myohemmin amerikkalaisomistukseen. Henkil6ston
kehittamisohjelmista 10ytyi useita tekijoita, jotka edustivat retorista ajattelua
eivatkd kohdanneet kaytanndn tyota. Tutkimusaineistosta I0ytyi kolmenlaista
henkiloston kehittamisen teemaan liittyvaa retoriikkaa. Strategia, organisaation
rakenteet ja henkilostoasioiden hoito osoittautuivat teemoiksi, joissa kaytanto ei
kohdannut toimintatavan tai ohjeen retoriikkaa. Strategia rakentui eparealistisille
tavoitteille eikd niiden nahty johtavan toivottuihin tuloksiin. Strategiaa ei
myoOskaan koettu omaa yksilollista kehitysta tukevaksi, vaikka se esiteltiin "kaikki
yhdessa’-tyyppisesti. Tyoroolit ja vastuut olivat epaselvat ja muutokset
rakenteessa herattivat aina epailyn oman tydmaaran lisaantymisesta. Firman
omistajuuden vaihtuessa myoOs toimintakulttuuri vaihtui. Haastatteluaineistossa
tama koettiin muutoksena huonompaan suuntaan, koska Amerikasta rantautunut
kilpailun kulttuuri ei antanut hyvaa tyonantajakuvaa norjalaiselle tyonhakijalle.
Henkiléstdasioiden hoitoon liitettin  my6s firman tarjoaman koulutuksen
vaikuttavuus. Tyon puitteiden ja rakenteiden sailyessa ennallaan ei yksittaisesta
koulutuksesta ole tyontekijalle hyotya.

Kollektiivinen oppiminen organisaatiossa voidaan havaita tutkimalla
organisaation kayttoteoriaa ja julkiteoriaa. Jos toimintatapa aiheuttaa suuren
kuilun sen mita esitetdaan ja sen mita todellisuudessa tehdaan valille, tulee
organisaatiossa ryhtya toimiin pienentaakseen tata eroa. Edellinen tutkimus toi
esille sen, etta kayttdteoriaa on vaikea muuttaa douple-loop periaatteella, koska

firman henkilostd koostui kahden eri kulttuurin edustajista. Vahva vastakkain
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asetelma tyon tekijoiden ja tyonantajan valilla ei edista kollektiivista oppimista

organisaatiossa.

7.4 Yksildn ja yhteisén kollektiivinen oppiminen

Kollektiivisen oppimisen tutkimuksen usein esitetty nakdkulma on yksilon ja
kollektiivisen oppimisen valinen yhteys. Toimivatko yksildllinen oppiminen ja
kollektiivinen oppiminen erillisina vai toistensa kanssa vuorovaikutteisesti
oppimisen tapoina. Taman kasiteanalyysin tutkimusaineistossa oppiminen
nayttaytyy kokemuksellisena, kohteellisena, valineellisena, sosialisaation kautta
tapahtuvana, vuorovaikutteisena ja havaintojen avulla tapahtuvana eli hyvin
monenlaisena, mutta kuitenkin aina yksilon ja yhteison valiseen
vuorovaikutukseen liittyvana.

Tyossa kaytettavien yksilollisen ja kollektiivisen oppimisen kasitteista
tehdyn Fenwickin (2008) tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa mita tapahtuu, kun
yksild oppii kollektiivisesti. Tassa tutkimuksessa vertailtiin eri artikkeleja eri
vuosina ja paikannettiin kahdeksan teemaa liittyen oppimiseen yksildllisesti ja
kollektiivisesti. Esittelen naista teemoista tutkimuksessa nelja eniten mainittua.

Ensimmaisena Fenwick (2008) kuvaa yksiléllisen tiedon hankinnan teemaa.
Tieto muuttui kollektiiviseksi, kun se tuotiin ryhman tietoon. Tyontekijan jakaessa
vaikkapa koulutuksesta saamaansa tietoa toisille, voidaan nahda tiedon
muuttuvan kollektiiviseksi. Toinen tiedon hankinnan teema liittyy yksilon
sosialisaatioon yhteis6ssa. Oppiminen tapahtuu ymparistdéstd saadun tiedon
avulla esimerkiksi tyoroolia selkeyttdmalla. Kolmantena tiedon hankinnan
teemana tuli esille kaytantdyhteisdjen toiminta. Organisaatiota ei tulisi nahda
enaa yksiloista koostuvana yhteisdona, vaan uusia kollektiivisia ryhmatyon tapoja,
kuten kaytantoyhteisot, tulisi ottaa kayttoon. Neljas tiedon hankinnan teema oli
osallistuminen, joka tapahtui arjen tyosséd kokemuksen ja sosiaalisen
vuorovaikutuksen valityksella. Tassa sisallénanalyysissa kaytetyt
tutkimusartikkelit kuvaavat organisaatiossa tapahtuvan yksildllisen ja
kollektiivisen oppimisen eroa hyvin positiivisesti ja kaytannonlaheisesti.
Koulutuksen tieto nahtiin jakautuvan tydyhteisdssa, osallistuminen ja

sosialisaatio  toteutuivat luontevasti ja oppimista edistden. Myds
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kaytantoyhteisdjen toimintaa pidettiin erinomaisena Kkollektiivisen oppimisen
tapana.

Edmondsson (2002) on tutkinut tiimien oppimista organisaatiossa ja
johtopaatoksenaan han toteaa, etta samassa organisaatiossa toimivat tiimit eivat
aina edista kollektiivista oppimista organisaatiossa. Oppiminen ei taman
tutkimuksen mukaan tapahdu organisaation, vaan tiimin tasolla, jolloin hyvin pieni
maara ihmisia oppii keskenaan asioita hyvin paikallisesta nakdkulmasta kasin.
Tutkituissa tiimeissa kollektiivisen oppimisen laatu ja reflektio vaihtelivat suuresti,
vaikka tiimeilla oli samanlaiset tehtavat ja tavoitteet.

Kollektiivinen oppiminen ei taten aina kykene viemaan organisaatiota
menestykseen, vaan voi johtaa yksilon haavoittuvaan asemaan esimerkiksi
tiimissa. Olipa kollektiivisen oppimisen tapana tiimi, yhteiso, verkosto oppiminen
tai organisaation strategian jalkauttaminen, tulisi oikeasta ohjauksesta ja

taitavasta johtamisesta huolehtia.

7.5 Kéytéantbyhteisot

Laven ja Wengerin (1991) kaytantdyhteisdjen toimintaa kuvaava teoria selittaa
yhteis6ja ja kaytanteitd seka niissa muodostuvia merkityksia. Oppiminen liittyy
erottamattomasti  kaytantdéon ja kollektiivisen organisaatio oppimisen
edellytyksend onkin kaytantoyhteisojen toteutuminen ja kehittyminen
organisaatiossa. Kaytantoyhteisoon jaseneksi tulevat asettuvat joko
ydintoimintaan tai tarkkailevat ryhman toimintaa hieman kauempaa. Kaikissa
tapauksissa jannite kokeneiden ryhmalaisten ja uusien tulokkaiden valilla
laukaisee kollektiivisen oppimistilanteen.

Mittendorf ym. (2006) ovat tutkineet kaytantdyhteisdja kollektiiviseen
oppimiseen innostavana voimavarana. Kolmen eri rynman tutkimusaineistosta
selvisi, ettd ryhmien oppiminen oli erilaista ja kaytantdyhteisoksi luokitellun
ryhman kollektiivinen oppiminen nahtiin monipuolisena, mutta ei toteutukseltaan
kuitenkaan niin onnistuneena. Tutkimuksen tulos oli, etta kaytantoyhteisollinen
toiminta ei valttamatta edista kollektiivista oppimista organisaatiossa. Tutkijat
tuottivat kirjallisuuskatsauksen avulla mallin, joka antoi teoreettisen pohjan

tutkimuksen teolle. Tutkimus tapahtui haastatteluna kolmelle eri ryhmalle:
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opettajille, hallinnon edustajille ja tiimille, joka tyoskenteli luonnonsuojelun
parissa.

Tutkimusmalli ryhmien ominaislaadusta ja kollektiivisesta oppimisesta
(kuvio 5) kuvaa kaytantoyhteison jaettuna tietdmyksena (arvot, identiteetti ja
sitoutuminen), jaettuna kaytanténa (yhteinen tieto, valittavat artefaktit ja
osallisuus) ja jaettuna yhteisoéllisyytena (minikulttuuri, epamuodollisuus, yhteinen

historia ja joustavuus).

r 3

Group characteristics

Shared domain

. common ground (shared discourse reflecting
a certain perspective on the world)

. sense of common identity

. commitment and development of meaning

" ) " )
Shared practice - .
e baseline of common knowledge (jargon and Collective learning Collective learning
shortcuts to communication) outcomes
. mediating artifacts Externalisation
s participation e story-telling (making e documents on collective
_> experiences explicit) _> learning processes or history
Shared community e  social interaction e  achieved collective goals
. mini-culture (shared ways of engaging in . collective reflection . a collective innovational
doing things together, shared stories, inside s  problem-solving outcome
jokes, certain style) . problem-solving with a clear
. informal character, interpersonal _ ) collective outcome
relationships
. shared (learning) history \ /

. shared learning/interdependent knowledge
(individual expertise is fostered as well)

e retains knowledge in living ways

. core members/peripheral members
(legitimate peripheral participation)

. importance of boundaries/peripheries
(boundary crossing)

. flexibility, rapid flow of information

KUVIO 5. Tutkimusmalli ryhman ominaislaadusta ja kollektiivisesta oppimisesta
(Mittendorf ym., 2006)

Osallistuvilta ryhmilta kysyttiin, toimiiko oma ryhma mallin kuvaamalla
kaytantdyhteison tavalla ja miten osallistujat pystyivat kuvaamaan (esimerkiksi
dokumentin muodossa) kaytantdyhteisonsa toimintaa ja toiminnan tuloksia.
Luonnonsuojelutiimi, joka osoittautui juuri mallin  mukaisesti toimivaksi
kaytantoyhteisoksi, oli vahvan me-hengen omaava. Yhteinen toiminnan kohde,
luonto, oli kaikille rakas ja sen suojelua pidettiin tarkeana. Ryhma omasi selkean
minikulttuurin, mutta uusien ryhman jasenten oli vaikea paasta mukaan yhteis66n
ja yhteison puolestaan oli vaikea tottua uusiin toimintatapoihin, jos ne erosivat
suuresti aiemmin totutusta. Ryhma tuotti kollektiivisia tuloksia kokousten ja

tyotapojen muuttamisen, mutta myos uusien tyovalineiden suunnittelun myota.
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Tassa yhteisossa ongelmia ei koskaan ratkottu yksin. Kollektiivinen oppiminen
toteutui ainoastaan tiimin sisalla jakautumatta kuitenkaan koko organisaation
tasolle tai esimerkiksi esimiesten tietoon.

Mittendorf ym. (2006) tutkimus tuo esille Laven ja Wegerin (1991) teorian
paakohdan: oppiminen organisaatiossa ja kaytantoyhteisossa laukaisee jannite
uuden tydntekijan ajatusten ja vanhojen toimintatapojen  valilla.
Luonnonsuojelutiimissa, joka muuten oli malliesimerkki kaytantdyhteisosta, oli
vaikea ottaa vastaan uusia jasenia ja oppia heidan kokemustaustastaan. Tiimi ei
pystynyt hyodyntamaan uutta oppimistilannetta ja taten kollektiivinen oppiminen
ei edistynyt.

Hakkarainen, Lipponen ja Paavola (2003) tuovat esille ajatuksen, etta
kaytantoyhteisoista siirrytaan innovatiivisiin tietoyhteisoihin, jossa jasenten
oppiminen on kollektiivisesti kaikkien vastuulla ja tieto ymmarretaan
tiedonluomisena. Fyysiset tuotteet tai palvelut toimivat yhteisen tiedon valittajina
tehden toiminnasta automaattisesti kollektiivista. Taten kollektiivinen oppiminen

toteutuu sattumanvaraisesti ja tilanteen kontekstin mukaan.
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8 PAATANTO

Tutkimuskysymysten mukainen aiheen kasittely on edennyt kollektiivinen
oppiminen organisaatiossa kasitteen maarittelysta lahikasitteiden analysointiin.
Kollaboratiivinen oppiminen, jota kuvataan yhteistoiminnalliseksi oppimiseksi, on
hyvin laheinen kasite kollektiivisen oppimisen kanssa. Maarittelen kollektiivisen
oppimisen kuitenkin kollaboratiivisen oppimisen ylakasitteeksi Garavan ja
McCarthy (kuvio 2) luokittelun mukaisesti. Nojaudun heidan luokitteluunsa
organisaation Kkollektiivisen oppimisprosessin kuvauksessa myds muiden
lahikasitteiden, kuten tiimioppiminen, kaytantdyhteisot, organisaatio oppiminen
tai verkostotyoskentelyn osalta. Nama oppimisen tavat, jotka usein esiintyvat
kollektiivisen  oppimisen organisaatiossa keskustelussa, ovat kaikki
luokiteltavissa kollektiiviseksi oppimiseksi.

Jotta kollektiivinen oppiminen toteutuisi onnistuneesti, tulee ryhmalla olla
yhteinen oppimisen tavoite, luottamuksellinen ja oppimisen kannustava ilmapiiri
seka korkea sitoutumisen aste kollektiiviseen oppimiseen organisaatiossa.
Oppiminen kollektiivisesti edellyttda nain ollen organisaatiolta panostusta ennen
kaikkea hyvaan tydilmapiiriin ja selkeisiin tyon tavoitteisiin.

Kollektiivinen oppiminen organisaatiossa on tassa kasiteanalyysissa
ilmentynyt moniulotteisena  yhteisOllisena oppimisprosessina muokaten
organisaation yhteisen tiedon valittymista, saantdjen ja rutiinien merkitysta,
oppimisessa kaytettavaa kaytto- ja julkiteoriaa seka yksilon ja yhteison valista
vuorovaikutteista oppimista. Parhaimmillaan kollektiivinen oppiminen on
organisaatiolle menestystekija. Toisaalta se ei valttamatta aina johda yrityksen
menestyksekkaaseen innovatiiviseen toimintaan. Oppiminen organisaatiossa voi
tapahtua myods ei-laadukkaana oppimisena, jolloin yksilo saattaa kokea
turvattomuutta ja epaasiallista kohtelua kollektiivisen oppimisen tuloksena.

Mallioppiminen ja kokemuksen kautta oppiminen organisaatiossa esiintyy
tama kasiteanalyysin tutkimustiedon perusteella monipuolisena ja luontevana

kollektiivisen oppimisen tapana. Kaytannon tydskentely arjen projektien ja
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tehtavien parissa ratkoen yhteisollisesti tydon ongelmia auttaa tyontekijaa
ymmartamaan oman oppimisensa ja osaamisensa kokonaisuutta ja asettamaan
sen organisaation toiminnan kokonaisuuteen (Littlejohn ym., 2011; D66s &
Wilhelson, 2011; Larsson, 2016; Garavan & McCarthy, 2008).

Mielenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe olisikin miten mallioppiminen ja
kokemuksellinen oppiminen ilmenevat kollektiivisesti ja voisivatko nama kaksi
oppimisen tapaa olla tehokkain kollektiivisen oppimisen organisaatiossa. Lisaksi
kiinnostavaa olisi my0s jatkotutkimus  organisaation  kollektiivisten

oppimisprosessien vaikutus tyoilmapiiriin ja sita kautta tyohyvinvointiin.
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