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Barbara Levitt ja James G. Marchin artikkeli Organizational Learning kertoo nimensä mukaisesti organisatorisesta oppimisesta. Artikkelissa käsittellään mm. rutiineita, tekemällä oppimista ja sitä miten oppimista tapahtuu organisaatioissa.


Artikkeli alkaa tarkastelemalla organisatorista käyttäytymistä ja artikkelin kirjoittajat huomioivat käyttäytymisen perustavan organisaation rutiineihin. Organisaation toimet liittyvät aina vahvasti niiden entisiin tekoihin ja rutiinit luonnolisesti tulevat organisaation vanhasta muistista ja tavasta tehdä asioita. Toisin sanoen, tehdään niin kuin ollaan aina ennenkin tehty. Artikkelin mukaan rutiineista on hankala päästä eroon ja ne saattavatkin elää organisaatiossa vielä pitkään vaikka yksittäiset tekijät organisaatiossa vaihtuisivatkin. Rutiinit kulkeutuvat organisaatiossa mm. sosialisoinnin ja koulutuksen kautta uusille työntekijöille. Rutiinit ja uskomukset muuttuvat organisaatioissa vain uusien kokeilujen ja epäonnistumisien kautta (ns. trial-and-error). Positiiviset tulokset kokeiluista yleensä muokkaavat vanhoja rutiineja jos uuden tavan huomataan tuottavan entistä parempaa tulosta.


Artikkelissa käsiteltiin seuraavana tekemällä oppimista ja empiiristen havaintojen hyväksikäyttöä. Esimerkkinä käytettiin Toisen maailmansodan aikaista esimerkkiä, jossa amerikkalainen ilmavoimien tukikohdan kenraali huomasi kokeilun kautta miten valmistamalla enemmän lentokoneita saatiin kustannukset alemmas. Tämä tapa toimi vielä ns. massamarkkinoiden aikaan ja nykyisin virheiden tekemisen varaa ei ole muilla kuin erittäin suurilla organisaatioilla. Virheen tekeminen nykyisessä ympäristössä tarkoittaa mitä useimmiten kilpailuista ja markkinoilta putoamista, joten liian suuria riskejä pienemmillä yrityksillä ei ole varaa ottaa. (learning curve).


Ongelmana organisationalisessa oppimisessa ja rutiinien muuttamisissa voi olla joskus rutiinin kompleksisuus. Yksi rutiini saattaa ollakkin yhdistelmä montaa eriä rutiinia, jotka saattavat olla eri tasoilla organisaatiossa. On siis vaikeaa saada asioita muutettua, koska vaikka yksi porras muuttuisikin on vielä lukemattomia muita portaita muuttumisen tiellä.


Organisaation takana ovat aina ihmiset. Ihmiset eivät kuitenkaan ole täydellisiä ja tekevät sen vuoksi virheitä analysoidessaan asioita ja yhdistellessään erillaisia kausaalisia tekijöitä. Eräs esimerkki asioiden väärin yhdistelemisestä on ns. taikauskoinen oppiminen. Tämä johtuu juuri siitä, että syy-seuras suhteita yhdistetään väärin. Tämä voi johtaa kokonaan väärään asiaan keskittymiseen, jos luullaan, että prosessi A johti B:n vaikka B olikin seuraus X:stä.


Vaikka rutiinit voivat olla joskus huonoja ne ovat usein myös hyödyllisiä ja niitä onkin tärkeätä tallentaa ns. organisatoriseen muistiin. Organisatorisen muistin kannalta on tärkeää muistaa tallentaa erilaisia tapahtumia ja tapauksia arkistoihin. Näistä voidaan oppia myöhemmissä tapauksissa. Tallentamista ei kuitenkaan aina nykyään tehdä, koska datan tallentaminen vie aikaa ja resursseja. Joten kuluja leikatessa tämä on helppo jättää budjetista pois. Joskus tieto vain myös saattaa ajan saatossa kadota henkilöstön vaihtuessa pitkillä aikaväleillä.


Organisatoriisen muistiin liittyviä ongelmia on joskus myös muistiin käsiin pääseminen. Tapahtumia ei ole tallennettu tai sitten henkilöstö on vaihtunut niin monta kertaa, että vanhoista rutiineista ja tavoista ei ole enää tietoa. 


Millä muilla tavoilla tieto ja oppiminen sitten leviävät organisaatioissa? Yksi artikkelissa esitetty tapa oli muilta oppiminen. Pääosin siis sosioinnin kautta. Tieto leviää tällöin ns. diffuusiomaisesti. Diffuusion negatiivinen puoli tulee kuitenkin esille, kun toiset organisaatiot saattavat suoraan kopioida toisilta mallejaan.


Menneisyys ei kuitenkaan aina kerro suoraan tulevaa. Siksi onkin tärkeää oppia oppimaan. Oppimaan oppiminen onkin tärkeimpiä asioita mitä organisaation tulisi hallita. Oppimisen kannattaisi olla hidasta, sillä jos muutos tapahtuu liian nopeasti ja liian usein, ihmiset eivät pysy enää kärryillä.


Lopuksi viimeiset sanat: Menestys on kokeilemisen pahin vihollinen. Älä tavoittele idealistista täydellisyyttä ja tee virheitä.
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David A. Garvinin artikkeli Building a learning organization esittää konkreettisin esimerkein, kuinka oppivaa organisaatiota voi rakentaa.


Artikkeli alkaa tarkastelemella oppimiseen liittyviä ongelmia, joita ovat mm. muutoksen jääminen vain kosmeettiseksi ja palaaminen pian vanhoihin tapoihin. Oppimaan oppiminen on myös tärkeä huomion kohde.


Yhden määritelmän  mukaan uudet ideat ovat merkittäviä, jotta oppimista voisi tapahtua. Tärkeää on myös kannustaa ihmisiä oppimaan ja kehitellä erilaisia porkkanoita joiden avulla ihmiset saadaan sitoutumaan oppimiseen, jotta se ei jää pelkästään kosmeettiseksi tapahtumaksi.


Miten rakennetaan oppivaa organisaatiota? Artikkeli listaa viisi vaihetta tähän: Systemaattinen ongelmien ratkaisu, kokeileminen, menneestä oppiminen, toisilta oppiminen ja tiedon siirtäminen. Jokaisesta kohdasta annettiin useita oikean elämän esimerkkejä, mutta en näe syytä miksi kirjoittasin ne kaikki tähän uudestaan? Systemaattinen ongelman ratkaisu pohjaa kaavioihin ja taulukkoihin ja muuhun matemaattiseen ongelmien ratkontaa. Ilmeisesti ihmisiin liittyviä ongelmia tällä ei kuitenkaan voi ratkaista hirveän hyvin, koska ihmisten väliset suhteet eivät toimi matemaattiselta perustalta. 

Kokeilemis kohta kertoi tekemällä oppimisesta ja siitä miten on tärkeää saada ihmiset mukaan kokeilemaan. Kokeilussa on kuitenkin koitetteva saada riskit näyttämään mahdollisimman pieniltä, muuten ihmiset eivät lähde kokeiluun mukaan vaan pysyvät vanhassa ja varmassa turvallisessa tavassaan toimia. 


Menneestä oppiminen auttaa riskien minimoinnissa mutta siltikään kaikki eivät muista katsoa aina menneesseen ja samat virheet saatetaan toistaa useasti jos menneestä ei oteta opiksi. Menneeseen ei kuitenkaan aina voi turvautua, koska pitemmällä aikavälillä organisaatioiden on muututtava jos ne haluavat pysyä mukana kilpailussa.

Toisilta oppiminen kertoo miten on kannattavaa ottaa oppia muilta toimijoilta vaikkeivat ne suoraan olisivatkaan saman alan yrityksiä. Benchmarkkauksella saadaan perspektiiviä omiin toimiin.


Tiedon siirtämisen kappale käsitteli lähinnä tiedon siirtoa sosialisoinnin ja koulutuksen avulla. Tiedon siirtämistä voisikin verrata vanhoihin mestari-oppipoika suhteisiin.


Miten sitten oppimista mitataan? Artikkeli antoi mittausvälineiksi erilaisia Boston Consulting Groupin kehittämiä taulukkoja joilla voidaan mitata osaamista organisaatioissa, oppimis -ja kokemuskäyrän avulla. Muitakin käyriä oppimisen mittaamiseen on käytetty mutta ongelmana niissä on, että niillä ei pystytä kuitenkaan kaikkea mahdollista mittaamaan.


Miten aloittaa oppivaksi organisaatioksi muuttuminen? Tärkeintä on luoda ympäristö, joka kannustaa oppimiseen ja tarjoaa porkkanoita oppijoille. Erilaisten rajojen hälvennys auttaa myös oppimisessa. Rajoja hälventäessä pienemmissä asemissa olevat pääsevät tuomaan omia ideoitaan esille. Ei pidä pelätä virheitä, jokainen idea on tärkeä ja ystävällisessä ilmapiirissä ihmiset uskaltavat kertoa ideoitaan.

