
49Työn Tuuli 2 ●  2003

LAURI JÄNTTI

Lauri Jäntti, TkT, toimii yhteisöllisen oppimisen
ohjaamisen konsulttina Educons Oy:ssä ja verkko-
oppimisratkaisujen asiantuntijana Discendum Oy:ssä.

Yhteisöllisen ja
tilannesidonnaisen oppimisen
tukeminen yritysympäristössä

Harjoittelija oppii usein tehokkaasti
asiantuntijan kanssa työskennellessään.
Työyhteisöön tullut uusi henkilö oppii
nopeasti yhteisön tavat toimia.
Yhteisöllistä ja tilannesidonnaista
oppimista siis tapahtuu kaiken aikaa
halusimmepa sitä tai ei. Ymmärrämmekö
hyödyntää täysipainoisesti nämä
luonnostaan tapahtuvat oppimisprosessit
ja osaammeko tukea niitä muilla
oppimisinterventioilla riittävästi? Kuinka
yhteisöllistä ja tilannesidonnaista
oppimista voisi parhaiten tukea?

Tilannesidonnaisuus auttaa
ymmärtämään
Nykyistä opettamista on kritisoitu sellaisen
tiedon tuottamisesta, jota voidaan käyttää
ainoastaan tutkintojen läpäisemiseen ilman
että sillä olisi mitään arvoa todellisessa elä-
mässä. Tällainen ns. kuollut tieto muiste-
taan ja ymmärretään sellaisella tavalla, että
siihen liittyviin kysymyksiin osataan antaa
järkeviä vastauksia, mutta sitä ei osata so-
veltaa mihinkään hyödylliseen. Brown, Col-
lins ja Duguid (1989) sanovat, että abstrak-
teja käsitteitä ei voi opettaa irrallaan niihin
liittyvistä tilanteista ja että ymmärtäminen
kehittyy tiedon käyttämisen kautta. He ver-
taavat käsitteellistä tietoa työkaluihin, joi-
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den käyttöä ei pysty oppimaan
käyttämättä niitä. Myös käyt-
täjäyhteisön kulttuurin tuntce-
minen on tarpeellista. Toimin-
ta, käsitteet ja kulttuuri ovat
toisistaan riippuvaisia, ja tämä
tulee huomioida oppimisessa
(Brown, Collins ja Duguid,
1989).

Bereiter (2002) tekee sel-
vän eron tilannesidonnaisen ja
ei-tilannesidonnaisen tiedon
välillä. Jälkimmäisen hän nä-
kee tilanteesta toiseen siirtä-
miskelpoisena ”raaka-ainee-
na”, josta sitten tilannesidon-
nainen sovellus muokataan.
Hän jakaa asiantuntemuksen
kolmeen osaan: ilmaistavissa
oleva tieto (statable knowled-
ge), taidot (skills) ja piilevä eli
hiljainen tieto (hidden or tacit
knowledge).

Erityisesti hiljaisen tiedon leviämisessä ti-
lannesidonnaisuus auttaa, koska tämä tieto
on vaikeasti ilmaistavissa. Nonakan ja Ta-
keuchin (1995) mukaan hiljaista tietoa syn-
tyy kahdella tavalla: ilmaistua tietoa sisäistä-
mällä ja sosiaalisen yhdessäolemisen kautta.
Näistä ensinmainittua tapahtuu esimerkiksi
kirjatiedon soveltamisessa ja jälkimmäistä
osallistumisen kautta. Molemmissa tapauk-
sissa tarvitaan jonkinasteista tilannesidon-
naisuutta.

Korkein tilannesidonnaisuuden aste on
oma osallistuminen aitoon tilanteeseen.
Tätä tapahtuu tyypillisesti ”kantapään kaut-
ta oppimisessa”, oppipoikamallissa tai työs-
kentelemällä yhteisön jäsenenä oppien yh-
teiseen toimintaan osallistumalla. Alempia
tilannesidonnaisuuden asteita voivat olla
esimerkiksi toisen työskentelyn katsominen
sekä asiaan liittyvien kertomuksien, muis-
tiinpanojen ja tarinoiden lukeminen. Tilan-
nesidonnaisuutta hyödyntäviä oppimismal-
leja ovat mm. kognitiivinen oppipoikamalli
(Brown, Collins ja Duguid, 1989), ongelma-
lähtöinen oppiminen (Boud ja Feletti, 1997)
ja tutkiva oppiminen (Hakkarainen, Lonka
ja Lipponen, 1999).

Yhteisöllisyyden voima

Yhteisöllisellä oppimisella
tarkoitetaan tässä itseohjau-
tuvaa, yhteisössä tapahtuvaa
ongelmanratkaisua, jossa ti-
lannesidonnaisuus syntyy yh-
teisestä ongelmasta. Ongel-
ma voi olla yhteisön todelli-
nen ongelma tai oppimistar-
koituksessa asetettu kuvit-
teellinen ongelma. Oppimisen
tavoite liittyy pääasiassa yh-
teisön toiminnan tavoitteisiin,
mutta myös yhteisön jäsenet
kokevat hyötyvänsä oppimi-
sesta yksilöinä.

Yhteisöllisyys voidaan
nähdä sosiaalisena kanssa-
käymisenä, joka hyödyntää
yhteisön erilaista osaamista
tavoitteellisessa toiminnassa.

Merkittävä etu on tavoitteeseen pyrkimisen
aiheuttaman tiedonkäsittelyllisen kuorman
jakaantuminen jäsenten kesken. Tärkeää on
myös uusien ajatusten ja innovaatioiden
mahdollistuminen yhteisön jäsenten erilaisten
taustojen ja näkökulmien ansiosta.

Oppiminen ryhmissä ei ole mitään uutta.
On olemassa runsaasti arvokasta kirjallisuut-
ta mm. hyvän ryhmän ominaisuuksista, ryh-
mädynamiikasta, jäsenten erilaisuuden huo-
mioimisesta ja muista vastaavista ryhmän ra-
kentamisessa hyödyllisistä asioista. Näitä
kannattaa soveltaa olipa kyseessä minkälai-
nen ryhmätyö tahansa. Suositeltavaa on
myös yhdistää ryhmätyöskentelyn taitojen
oppiminen todelliseen, organisaatiota muul-
lakin tavalla hyödyntävään työhön. Valitse-
malla ryhmän jäsenet uutta verkostoitumista
synnyttävästi luodaan pohjaa vahvemmalle
yhteistyölle organisaation sisällä.

Lave ja Wenger (1991) ja Wenger (1998)
ovat ansiokkaasti kehittäneet teoriaa käytän-
töyhteisöstä (community of practice, joka
suomennetaan usein myös osaamisyhteisök-
si tai asiantuntijayhteisöksi). Käsite tarkoit-
taa ryhmää, jonka jäsenillä on samankaltai-
sia haasteita tai yhteinen intohimo johonkin
aiheeseen, ja jotka syventävät jatkuvasti asi-
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antuntemustaan keskinäisen
vuorovaikutuksen avulla.
Wenger (1998) määrittelee
oppimisen sellaiseksi osallis-
tumiseksi sosiaaliseen käy-
tännön toimintaan, joka ke-
hittää yhteisen sitoutumisen
muotoja, yhteisen hankkeen
ymmärtämistä ja yhteisiä
työskentelyn välineitä.

Käytäntöyhteisössä on
käynnissä jatkuva neuvottelu
merkityksistä, mikä tukee ke-
hittymisprosessia myös yksi-
lön tasolla. Yhteisö synnyttää
neuvotteluprosessin tueksi
erilaisia esineellistymiä (reifi-
cation), kuten esimerkiksi
konkretisoituja käsitteitä, työ-
kaluja, symboleja ja tarinoita.
Näitä ei neuvotteluprosessiin
osallistumaton ulkopuolinen
pysty täysin ymmärtämään olivatpa ne doku-
mentoitu kuinka hyvin tahansa.

Käytäntöyhteisöt ovat usein epämuodolli-
sia, itseohjautuvia ja virallisessa organisaati-
ossa näkymättömiä ryhmiä, jotka monesti
ylittävät myös organisaatiorajat. Tällaisen
yhteisön kehittyminen voi alkaa esimerkiksi
asiantuntijatuen etsimisestä jollekin ratkaisul-
le. Kun sopiva keskustelukumppani löytyy,
saatetaan yhteistä kiinnostuksen aluetta läh-
teä kehittämään ja ottaa mukaan muitakin
kiinnostuneita.

Käytäntöyhteisöjä kannattaa tukea ja
hyödyntää, sillä ne ovat vahvasti sitoutuneita
omakseen tuntemansa alueen kehittämiseen
ja sen ongelmien ratkomiseen. Ne muodos-
tavat erinomaisen tilannesidonnaisen oppi-
misympäristön ja ovat myös laaja-alaisia näh-
den oman alueensa kokonaisuuden hyvin.
Tämä auttaa ratkomaan organisaatioyksiköi-
den rajat ylittäviä ongelmia. Ne myös pysty-
vät kehittämään asiantuntemusta pitkäjäntei-
semmin kuin liiketoimintayksiköt, joiden
suuntaa liiketoiminnalliset tarpeet saattavat
muuttaa tämän tästä.

On hyvä kuitenkin muistaa, etteivät käy-
täntöyhteisöjen tavoitteet ole aina yhteneviä
organisaation tavoitteiden kanssa ja ne saat-

tavat vahvasti itseohjautuvi-
na yhteisöinä lähteä elämään
täysin omaa elämäänsä.
Vaaraa voidaan pienentää
tukemalla monijäsenisyyttä
ja yhteisten asioiden muo-
dostumista. Useammassa
käytäntöyhteisössä jäsenenä
olevat lisäävät tietoisuutta
muista yhteisöistä ja yhteiset
asiat, esimerkiksi yhteiset
työkalut, auttavat luomaan
rajapintoja, joiden kautta tois-
ten yhteisöjen ymmärtämi-
nen helpottuu. Käytäntöyh-
teisön kehittäminen ja tuke-
minen on haasteellista, sillä
ne ovat määritelmänsä mu-
kaisesti luonteeltaan spon-
taaneja ja itseohjautuvia.
Tarkoituksellinen suunnittelu
on mahdollista esimerkiksi

luomalla sopiva kasvualusta, mutta toimivan
yhteisön syntymisestä ei voi koskaan olla
täysin varma.

Yksilön tukeminen
Bereiterin ja Scardamalian (1993) mukaan
asiantuntijuus kehittyy asteittain syvenevän
ongelmanratkaisun avulla. Tämä tarkoittaa,
että rutiinien kehittymisestä syntyvä aika-
säästö käytetään entistä haastellisempien
ongelmien selvittämiseen. Ympäristöä, joka
tukee tällaista asiantuntijuuden kehittymistä
he kutsuvat toisen kertaluvun ympäristöksi.
Siinä olosuhteet, joihin ihmisten tulee sopeu-
tua, muuttuvat asteittain toisten ympäristös-
sä olevien ihmisten menestyksen seuraukse-
na. Käytäntöyhteisö näyttää täyttävän tä-
män vaatimuksen, mutta synnyttää uuden
kysymyksen: mitä vaaditaan yksilöltä, jotta
hän pääsisi sisään käytäntöyhteisöön tai toi-
sen kertaluvun ympäristöön?

Ensimmäinen edellytys on, että hän hal-
litsee peruskäsitteitä sen verran, että ym-
märtää jotakin toisten yhteisön jäsenten
keskustelusta. Muiden yhteisön jäsenten pi-
täisi voida hyväksyä hänet mukaan teke-
mään jotakin, vaikka vain vaatimatonta lisä-
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arvoa tuottavaa työtä yhteisön
hyväksi. Lisäksi tarvitaan mo-
tivaatiota, yhteistyötaitoja ja
oppimistaitoja. Tilannesidon-
naisuus näyttää olevan jo sel-
laisenaan motivoivaa, varsin-
kin jos toimitaan todellisten
ongelmien parissa ja ne miel-
letään tärkeiksi (Jäntti, 2003).

Yhteistyötaidoista tärkeitä
ovat erilaisten ihmisten vah-
vuuksien ymmärtäminen sekä
kuuntelemisen, ongelmanrat-
kaisun ja päätöksenteon tai-
dot. Oppimistaidoissa Ver-
munt (1998) toteaa olevan
olennaista tiedon rakentami-
sen idean oivaltaminen oppija-
johtoisena prosessina ja itse-
säätelytaidot, jotka johtavat te-
hokkaampaan tiedon proses-
sointiin. Oppimistaitojen kehit-
tämisen yhteydessä voidaan myös omaksua
organisaatiolle tärkeätä sisältöä esimerkiksi
case-tapausten kautta.

Organisaation vaikutus
Organisaation eri osilla on erilaisia prioriteet-
teja ja tarpeita. Yksikkörajat ylittävän yhtei-
söllisyyden tuoma keskustelu auttaa osaltaan
ymmärtämään näitä ja tekemään oikeanlai-
sia koko organisaatiota hyödyttäviä ratkai-
suja. Kirjallisuudessa on lisäksi esitetty eri-
laisia malleja, jotka on tarkoitettu auttamaan
erityisesti liiketoiminnan ja tuotekehityksen,
mutta myös muiden organisaation osien vä-
listä yhteistoimintaa. Nonaka ja Takeuchi
(1995) esittelevät byrokraattisen organisaa-
tion ja tiimiorganisaation yhdistävän ”hyper-
teksti”-mallin, Tuomi (1999) esittää käytän-
töyhteisöjen lisäämistä tähän malliin ja Wen-
ger, McDermott ja Snyder (2002) puhuvat
”kaksoissidos”-mallista, joka yhdistää tii-
meissä tapahtuvan liiketoimintatyöskentelyn
käytäntöyhteisöissä tapahtuvaan erilaisten
osaamisten ja käytäntöjen kehittämiseen.

Monijäsenisyys painottuu kaikissa edellä-
kuvatuissa malleissa. Ne eivät kuitenkaan
kerro kovinkaan paljon siitä, kuinka osallis-

tumiseen tarvittavat tiedot ja
taidot on mahdollista saavut-
taa. Lisäksi monijäsenisyy-
destä huolimatta organisaa-
tiokokonaisuuden ymmärtä-
minen saattaa olla vaikeaa.
Saavutettu osaaminen ei
välttämättä palvele organi-
saation kokonaisetua.

Oppimisen suuntaami-
seen ja tukemiseen organi-
saatiossa on suunnattomasti
erilaista kirjallisuutta. Wen-
gerin (1998) ajatukset ovat
tässä joukossa erityisen mie-
lenkiintoisia, koska ne selittä-
vät ihmisten toimintaa itseoh-
jautuvissa yhteisöissä ja aut-
tavat ymmärtämään mahdol-
lisuuksia tukea tätä toimintaa
organisaation tavoitteiden
suuntaan. Wenger mainitsee

neljä oppimisen suunnittelun haastetta, jotka
voi kiteyttää lyhyesti seuraavasti:
1. Yhteisön harjoittaman käytännön suunnit-

telu käsittää sekä osallistumisen (oikeat
ihmiset oikeassa paikassa oikeanlaisissa
suhteissa toisiinsa) että esineellistymät
(työkalut, suunnitelmat, menettelytavat, ai-
kataulut), ja onnistuminen riippuu siitä, kuin-
ka hyvin nämä sopivat yhteen.

2. Yhteisön harjoittama käytäntö ei voi kos-
kaan olla suunnittelun tulos, mutta suun-
nittelu on kyllä siihen tavalla tai toisella
vaikuttanut. Wenger varoittaa liian yksi-
tyiskohtaisen suunnittelun yrittämisestä.
Suunnittelun väljyys antaa yhteisölle mah-
dollisuuksia neuvotella parempia merki-
tyksiä kuin mitä suunnittelija pystyisi an-
tamaan.

3. Yhteisön harjoittama käytäntö on aina
luonteeltaan paikallista, koska syvä sitou-
tuminen yhteiseen merkitysten neuvotte-
luun ei ole mahdollista laajasti. Paikalli-
suudet muodostavat kuitenkin yhdessä
suuremman kokonaisuuden ja hyvä suun-
nittelu voi auttaa luomaan suhteita näiden
paikallisuuksien kesken. Suunnittelun tu-
lisi olla yhteisöjen välistä viestintää tehos-
tava apuväline, jonka avulla ne pystyvät
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neuvottelemaan toistensa työpanokset,
asemat ja osat kokonaisuudessa.

4. Yhteisön harjoittaman käytännön suunnit-
telu on ehdotus potentiaalisen jäsenen iden-
titeetiksi. Se on tarjous merkityksen omis-
tajuudesta. Suunnittelu voi rajoittaa mah-
dollisuutta neuvotella tästä identiteetistä tai
se voi sallia potentiaalisten jäsenten päät-
tää, kuinka he voisivat osallistua toimintaan
merkityksellisesti.

Oppimisen tulisi olla osallistumisen prosessi,
minkä takia on suositeltavaa antaa yhteisö-
jen osallistua oman käytäntönsä suunnitte-
luun. Rajapinnat ovat tärkeitä ja monijäseni-
syys arvokasta. Wengerin mukaan yhteisö-
jen välisten rajaprosessien rikkaus on merk-
ki oppimisesta.

Ohjaaminen
Ohjaaminen on avun ja neuvojen antamista.
Tässä ohjaamisen katsotaan sisältävän mo-
nenlaisia oppimisen tukemisen muotoja, ku-
ten mm. opettajakeskeistä opetusta, valmen-
nusta, tukityökalujen antamista, tutorointia ja
mentorointia. Sana ohjaaminen on valittu tä-
hän myös siksi, että se viittaa konstruktivis-
tiseen näkemykseen, että oppijat ovat itse
vastuussa omasta oppimisestaan ja muut

voivat ainoastaan tukea sitä. Ohjaaminen ei
voi olla ainoastaan kohdealueen asiantunti-
joiden vastuulla, vaan se on yhteisöllinen
prosessi, johon myös organisaation johdon,
henkilöstön kehittäjien, keskijohdon ja oppi-
joiden esimiesten tulisi osallistua.

Tilannesidonnaisuuden aikaansaamiseksi
kirjallisuudesta löytyy useita keinoja. Esi-
merkiksi Collins, Brown ja Newman (1989)
esittävät kognitiivisen oppipoikamallinsa tu-
eksi erilaisia menetelmiä, ongelmalähtöisen
oppimisen ohjaamiseen löytyy opastusta
(mm. Boud ja Feletti, 1997, Wilkerson, 1995,
Scmidt ja Moust, 1995) ja käytäntöyhteisö-
jen tukemiseen löytyy hyvää apua teoksesta
Wenger, McDermott ja Snyder (2002).

Yhteisöllisyyden tukemisessa on tärkeä-
tä ymmärtää itseohjautuvan ryhmän perus-
dynamiikka, jossa keskeisiä tekijöitä ovat
kommunikaatio, konfliktit, päätöksenteko ja
sitoutuminen. Näiden tekijöiden välistä riip-
puvuutta on kuvattu kuvassa 1.

Kommunikaatiota tukee demokraattinen
johtamistyyli, keskittyminen tehtävään, kes-
kinäinen luottamus ja riittävän pieni ryhmä.
Sitoutumiseen vaikuttaa tehtäväsuuntautu-
neisuuden luoma koheesio, luottamus ja kon-
sensus-päätökset. Tärkeätä on myös, että
tavoite on arvostettu ja osanottajat kokevat

Kuva 1:Kuva 1:Kuva 1:Kuva 1:Kuva 1: Itseohjautuvan ryhmän dynamiikkaan
vaikuttavia tekijöitä (Jäntti, 2003)
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sen saavuttamisen mahdolliseksi (pysty-
vyysuskomus). Konfliktit (mikäli eivät ole
tunnepitoisia konflikteja) auttavat rakenta-
vasti käsiteltynä muuntamaan osallistujien
erilaisuuden luovaksi voimaksi. Konfliktien
rakentavaa käsittelyä tukee luottamus. Pää-
töksenteon pohjaksi tarvitaan erilaisia näke-
myksiä ja niiden rakentavaa käsittelyä. Mi-
käli aika sallii, ja erityisesti tärkeissä päätök-
sissä konsensus-päätökset ovat suotavia,
koska niillä on merkittävä vaikutus sitoutu-
miseen. Tähän dynaamiseen kokonaisjärjes-
telmään pitäisi pystyä vaikuttamaan ohjauk-
sellisilla keinoilla.

Rees (2001) listaa erilaisia itseohjautu-
vuuteen pyrkivän tiiminvetäjän ominaisuuk-
sia, jotka näyttäisivät soveltuvan hyvin myös
yhteisöllisen oppimisen ohjaajalle:
■ kuuntelee aktiivisesti
■ esittää kysymyksiä ja kuuntelee koko vas-

tauksen
■ aktiivisesti etsii ideoita ja mielipiteitä muilta
■ hakee erilaisia mielipiteitä
■ opettaa ja valmentaa muita kertomatta

mitä pitää tehdä
■ ymmärtää, että erilaiset ihmiset motivoitu-

vat erilaisista asioista
■ rohkaisee tiimin jäseniä ottamaan vastuu-

ta asioista, ongelmista, toiminnasta ja pro-
jekteista

Käytäntöyhteisöissä vallitsevat samat ryh-
mädynaamiset ilmiöt, mutta niitä ei voi ohja-
ta samalla tavalla kuin tehtävän suorittami-
seksi koottuja ryhmiä. Käytäntöyhteisöissä
tehtäväsuuntautunut koheesio on syntynyt
yhteisen vapaaehtoisen kiinnostuksen poh-
jalta, eikä tätä kiinnostuksen kohdetta voi
tarkasti määritellä ennalta. Ohjauksella voi-
daan kuitenkin helpottaa eri yhteisöjen välis-
tä kommunikaatiota (mm. monijäsenisyyden
tukeminen ja yhteisten työkalujen tarjoami-
nen) ja sillä tavoin antaa näille hyvin itseoh-
jautuville yhteisöille paremmat mahdollisuu-
det nähdä kokonaisuus ja suunnata sillä ta-
voin oma toimintansa tukemaan tätä koko-
naisuutta paremmin.

Yksilöiden valmentamiseen kohti asian-
tuntijuutta tarjoavat Bereiter ja Scardamalia
(1993) seuraavanlaisia myös yritysympäris-
töön sopivia ohjeita:

■ kannustetaan mieluummin syvempään tut-
kimiseen kuin pintatietoon

■ keskitytään ongelmiin eikä tiedon lajeihin
■ autetaan oppijoita kysymään ja paranta-

maan kysymyksiään
■ rohkaistaan oppijoita tuottamaan omia teo-

rioita ja keskustelemaan niistä
■ keskitytään yhteiseen ymmärtämiseen
■ työskennellään pienissä ryhmissä, joilla jo-

kaisella on yhteistä tavoitetta tukeva osa-
tehtävä

■ edellytetään oppijoilta toisten töiden raken-
tavaa kommentointia

■ ei rajoiteta tutkittavia aiheita
■ ohjaaja osallistuu oppimisprosessiin asian-

tuntevana oppijana
Motivaatiota voidaan ohjauksessa tukea eri-
tyisesti tavoitteita asetettaessa ja onnistumi-
sia ja epäonnistumisia arvioitaessa. Oppijan
pitäisi päästä osallistumaan tavoitteiden
asettamiseen ja oppimistulosten arviointia
pitäisi päästä ohjaamaan siten, että perus-
teettomat negatiiviset itsearviot saataisiin
määriteltyä uudelleen jatkotyöskentelyä tu-
kevalla tavalla. Myös erilaisista oppimistyy-
leistä ja -strategioista on hyödyllistä tarjota
tietoa ja arvioinnin välineitä. Bokeno ja
Gantt (2000) toteavat, että ohjaajan rooli on
rakentaa dialogisella tavalla todellisuus yh-
dessä oppijan kanssa eikä tulkita omaa käsi-
tystään siitä hänelle. Hyödyllisiä ohjauksen
välineitä ovat myös metaforat, analogiat ja
mallit, sekä erilaiset keinot havainnollistaa
ihmisten eroja yhteisöllisissä prosesseissa.

Luovuuden ja innovatiivisuuden tukemi-
nen on usein tärkeä elementti yhteisöllisis-
sä oppimisprosesseissa. Bereiterin ja Scar-
damalian (1993) mukaan luova asiantunti-
juus kehittyy aivan samalla tavalla kuin
muukin asiantuntijuus, ts. asteettain syve-
nevän ongelmanratkaisun avulla. Erona on
vain, että luovat asiantuntijat ottavat isom-
pia riskejä. Perinteisiä tapoja tukea luovuut-
ta ovat heidän mukaansa umpikujassa ole-
van rohkaiseminen kokeilemaan jotain
muuta, rohkaiseminen olemaan kritisoimat-
ta omia ideoitaan ja tarjoamalla turvallinen
ympäristö, jossa on helpompi olla erilainen
ja ottaa riskejä. Bereiter ja Scardamalia pi-
tävät näitä keinoja hyödyllisinä, mutta pai-
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nottavat ”lupaavuuden tietämyksen” hank-
kimisen tärkeyttä. Tällä he tarkoittavat on-
gelmien ratkomista jollain asiantuntemus-
alueella sillä tavoin, että lupaavien ja ei-lu-
paavien etenemispolkujen tunnusmerkit tu-
levat tutuiksi. Jotta kokemusta saadaan,
tarvitaan luovia tavoitteita ja ainakin silloin
tällöin pitäisi onnistua. Kokeneet ohjaajat
voivat auttaa tässä osoittamalla lupaavan-
tuntuisten etenemispolkujen alkuja.

Epävakaisuus ja luova kaaos ovat yksi
Nonakan ja Takeuchin (1995) mainitsemista
organisationaalisen tietämyksen edistämisen
tekijöistä. Tiettyä epävakautta tarvitaan ky-
seenalaistamaan vallitsevat rutiinit, tavat ja
henkiset mallit. Kaaosta voidaan luoda tie-
toisesti synnyttämään jännitteitä organisaa-
tion sisällä ja auttamaan kohdistamaan huo-
mio ongelmiin ja ratkaisemaan ne. Käytän-
töyhteisöt ovat hyvä alusta luovuudelle. Jat-
kuva neuvottelu merkityksistä osallistumisen
ja esineellistymien avulla tuo sekä kaaosta
että järjestystä toimintaan.

Malli yhteisöllisen ja tilanne-
sidonnaisen oppimisen tukemiseen
Edellämainittuja ajatuksia noudattava yhtei-
sölliseen ja tilannesidonnaiseen oppimiseen
valmentava malli voidaan kuvata kaksiosai-
sena: yksilön perusvalmiudet kehittävänä
määrämuotoisena osana ja syvän asiantunti-
juuden kehittymisen mahdollistavana itseoh-
jautuvampana osana.

Yksilön perusvalmiuksissa tärkeitä ovat
ryhmässä toimimisen taidot, kuten erilaisuu-

den ymmärtäminen, dialogi, ongelmanratkai-
su ja päätöksenteko, sekä asiaosaamiseen
kuuluvien perusasioiden hallinta. Näitä osaa-
misia kannattaa kehittää ryhmissä ongelma-
lähtöisellä tavalla, jolloin sekä yhteisö että
konteksti ovat mukana. Vaikka myös asia-
osaaminen on tärkeää, kannattaa tässä vai-
heessa keskittyä erityisesti ryhmässä toimi-
misen osaamisen kehittämiseen ja luomaan
edellytyksiä itseohjautuvalle toiminnalle. Jot-
ta ohjaajat pystyvät täysipainoisesti valmen-
tamaan tätä puolta, asiaosaaminen voidaan
tehdä sellaisten case-tapausten kautta, jotka
he tuntevat hyvin.

Seuraavassa vaiheessa työskennellään
aitojen ongelmien parissa ja hyödynnetään
niiden ratkaisemisessa parasta mahdollista
asiantuntemusta. Tämä tapahtuu kartoitta-
malla aiheeseen liittyvät käytäntöyhteisöt ja
yrittämällä saada ryhmät tai edes osat ryh-
mistä näiden käytäntöyhteisöjen jäseniksi.
Tällä menettelyllä saadaan asiantuntevaa li-
sävoimaa merkitysten neuvotteluun ja ryh-
män aikaansaannoksia pystytään myös heti
kokeilemaan ja soveltamaan todellisessa toi-
minnassa. Suurin ongelma ei useinkaan ole
hyvän oppimistuloksen saavuttaminen, vaan
sen hyödyntäminen organisaatiossa. Käy-
täntöyhteisöihin mukaan pääseminen auttaa
tuloksien siirtymisessä organisaation hyö-
dyksi jo niiden syntyvaiheessa eikä vasta jos-
takin yhteenvetoraportista. Raporttia ei edes
voi täydessä merkityksessä ymmärtää ilman
osallistumista sen tekemiseen ja siinä olevi-
en merkitysten neuvotteluun. Mallin kaksi-
jakoisuuden idea on esitetty kuvassa 2.

Kuva 2:Kuva 2:Kuva 2:Kuva 2:Kuva 2: Mallin kaksi osaa:
perusosaamisen hankkiminen
ja aitojen ongelmien
ratkaiseminen
käytäntöyhteisöjä hyödyntäen
(Jäntti, 2003)
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Aitoja ongelmia ratkottaessa on riittävän
monen kontekstin läsnäolo tärkeää. Tyypilli-
sesti tällaisessa oppimisessa perustan anta-
vat osallistujien omien organisaatioyksiköi-
den liiketoiminnalliset tavoitteet. Se ei ole
kuitenkaan riittävää, vaan myös ylemmän
organisaatiotason strategisen näkökulman ja
aihealueen tuntevien eri puolilla organisaati-
ota olevien asiantuntijoiden edustaman sy-
vän asiantuntemuksen näkökulman pitäisi
olla mukana.

Jälkimmäiset näkökulmat saadaan mu-
kaan antamalla osallistujille ohjatusti ja
asiantuntijoiden tuella yrityksen strategiaan
liittyviä tehtäviä, kuva 3. Näistä tehtävistä
suoriutumista voidaan tukea järjestämällä
usealle oppijaryhmälle yhteisiä tilaisuuksia,
joissa tarjotaan mahdollisuus tavata asian-
tuntijoita ja joissa ryhmät voivat keskustella
keskenään strategiaan liittyvistä yhteisistä
asioista, kehittää työkaluja yhdessä ja tällä
tavoin myös verkottua keskenään.

Kuinka malli sitten käytännössä toimii?
Ensimmäisen vaiheen asiaosaaminen voi liit-
tyä mihin tahansa yritykselle tärkeään aihe-

alueeseen, mikä näyttää strategiaa pohditta-
essa nousevan tärkeäksi. Näiltä alueilta et-
sitään oppimiselle kontekstia antavia tarinoi-
ta ja case-tapauksia. Ryhmien jäsenet vali-
taan jo tässä ensimmäisessä vaiheessa siten,
että kukin ryhmä koostuu eri puolilta organi-
saatiota olevista ja tyypillisiltä tiimirooleiltaan
erilaisista henkilöistä.

Työskentely, jonka päätavoitteena on an-
taa valmiudet yhteisöllisen työskentelyn me-
netelmiin, tapahtuu ratkaisemalla valittuihin
tarinoihin ja case-tapauksiin liittyviä ongel-
mia yhdessä. Käytännössä ryhmän jäsenet
esittävät kysymyksiä toisilleen, vastaavat ky-
symyksiin, etsivät syventävää tietoa, selittä-
vät näkökulmiaan, perustelevat kantojaan,
antavat palautetta toisilleen, eli neuvottele-
vat merkityksistä ja muodostavat yhteistä
näkemystä. Ohjaajat ovat mukana valistu-
neen kanssaoppijan ja yhteisöllisen oppimi-
sen tukemisen asenteella.

Seuraavassa vaiheessa voi yrityksen johto
tulla esittämään omia strategiaan liittyviä
ajankohtaisia ongelmia ryhmille sopivan välji-
en kysymysten muodossa. Tarvittaessa voi-

Kuva 3:Kuva 3:Kuva 3:Kuva 3:Kuva 3: Kolme eri kontekstia yhdistävä yhteisöllinen
oppimisprosessi (Jäntti, 2003)
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daan kaoottisuutta lisätä kutsumalla muutama
asiantuntija mukaan kertomaan oma näkökul-
mansa näihin haasteisiin. Yritysjohdon avoi-
mella tilanteesta kertomisella ja avunpyynnöl-
lä syntyy tarvittava motivaatio ja sitoutumi-
nen. Ohjaajan rooli on yhä enemmän fasili-
taattori. Hän antaa työkaluja ja käyttää erilai-
sia interventioita uusien näkökulmien löytämi-
seen ja vanhojen uskomusten kyseenalaista-
miseen. Käytäntöyhteisöistä saadaan asian-
tuntijatukea erityisesti silloin, kun johto on
muistanut keskustella ryhmille esitettävistä
kysymyksistä etukäteen organisaatiossa ole-
vien asiantuntijoiden kanssa.

Kuvattu kaksivaiheinen oppimistapah-
tuma vaatii useiden osapuolien yhteisen

ponnistuksen osallistujien esimiehiä ja or-
ganisaation ylintä johtoa myöten. Sen oh-
jaaminen on vaativa mutta ei mahdoton
tehtävä edellyttäen ohjaajilta asiaosaami-
sen lisäksi monipuolista ohjausinterventi-
oiden hallintaa. Onnistuessaan se luo yri-
tyksen liiketoimintaa kokonaisuutena ym-
märtävän ja itseohjautuvaan tehokkaaseen
yhteistyöhön kykenevän verkoston. Muo-
dostuvan monijäsenisyyden kautta organi-
saation verkostot tiivistyvät yrityksen stra-
tegian kannalta keskeisillä alueilla ja opit-
tua tietoa myös sovelletaan välittömästi.
Edellytykset entistä haasteellisempien asi-
oiden yhteisölliselle oppimiselle ovat ole-
massa.                                                           ■
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