UUTTA TUTKIMUKSESTA

Muutos ja oppiminen
tyoterveyshuollossa

Camilla Kovero

Jotta olisi mahdollista vaikuttaa omaan toimintaan

ja valita vaihtoehtoisia toimintamalleja seki kehittii

oppivaa ympiristod, tulee tirkeiksi lisiiti tietoisuutta

muutoksesta ilmioni, eri vaiheista muutosprosessin

aikana, niin ympiriston eri tasojen vilillii kuin suhteessa

tyoterveyshuoltoon.

Aikaisemman tilan sulattaminen

on vilttimiton muutoksen kiynnistimiseksi.

T utkimustapa terveysneuvonnassa ja tyoter-
veyshuollossa oli aikaisemmin positivistisesti
suuntautunut. Tutkimusongelmat liittyivét ke-
miallisiin, fysikaalisiin ja ladketieteellisiin kysy-
myksiin. Ihmiskasitys oli biologinen, esimerkiksi
ihmisen tyokykyé tarkasteltiin sairaus-, riski- tai
ongelmaldhtoisesti. Positivistisella ldhestymista-
valla on pitkdt perinteet myds kasvatustieteelli-
sessd ja yhteiskuntatieteellisessd tutkimuksessa.

Eksaktit luonnontieteet toimivat positivistisen
lahestymistavan ihanteena. Ongelmiin etsittiin
syy-seuraus -yhteyksid ja tutkimuksen tavoittee-
na oli saada selville sédnnonmukaisia lainalaisuuk-
sia, joita voitiin soveltaa kdytannossd. Tunnus-
omaista oli edelleen ajatus yhdestd yleispétevis-
td metodista, jota kdytetddn siitd riippumatta, mité
aluetta tutkitaan. Luonnontieteellisid metodeja
kayttden oli mahdollista tehdd objektiivisia rat-
kaisuja ja aikaansaada tieteellisid selityksid niin
kasvatus- ja hoitotieteellisiin kuin myds yhteis-
kunnallisiin ongelmiin.

Lahestymistapaa on jo kauan kritisoitu, esimer-
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kiksi Thomas Kuhnin esittdd vaikutusvaltaista kti-
tiikkid vuonna 1962 julkaisemassaan teoksessa
“The Structure of the Scientific revolutions®.
Kuhn hylkaé késityksen tiedon objektiivisuudesta
ja neutraalisuudesta ja vdittds, ettd tieto on pi-
kemminkin subjektiivista, kontekstisidonnaista,
normatiivista ja aina poliittista.

un tutkitaan ihmillistd kdyttdytymistd, aja-

ksia ja kokemuksia, tarvitaan metodeja, jot-
ka auttavat ymmartdmaédn ihmisen omia késityk-
sid todellisuudesta. Tulkitsevalla lahestymistaval-
la on monta teoreettista traditiota. Fenomeno-
logiaan siséltyy ajatus, ettd ihmisen kehitykseen
eivit vaikuta ainoastaan ympdariston objektiivi-
set olosuhteet, vaan pikemmin ne subjektiiviset
merkitykset, joita ihminen antaa ilmigille. Yh-
teiskunnalliset ilmiot eivét ole riippumattomia
jérjestelmid, joita ulkoiset tekijat yllapitavét. Tul-
kitsevan sosiaalisen tutkimuksen tehtdvani on
valaista niitd merkityksié ja kdsityksid joita ihmi-
set antavat teoilleen, ja siten lisdtd ymmarrystad
sosiaalisesta toiminnasta. Tavoitteena ei ole tuot-
taa kausaalisia selityksid, vaan syventéi tietoa sii-



td, miten sosiaalinen eldmi tulkitaan (Schutz
1967).

Fenomenologinen ldhestymistapa oli tutkimuk-
sessani vilttamiton, koska tarkoituksena oli ku-
vata ja ymmértid, miten terveydenhoitajat, 144-
kérit ja fysioterapeutit kokevat todellisuuden. Te-
kojen ja suhtautumisen subjektiivisen ymmaér-
ryksen lisédminen ei kuitenkaan ole riittédvas, kun
kiinnostuksen kohteena on myds ihmisen ja
hénen sosiaalisen ympéristonsd vuorovaikutus.
Vaikka on totta, ettd tietoisuus méirittelee to-
dellisuuden, on my®os totta, ettd todellisuus voi
vddrentdd tietoisuutta. Tastd syystd tulee sellai-
seen kasvatustieteelliseen ja yhteiskuntatieteel-
liseen tutkimukseen, jossa kiinnostuksen koh-
teena on sosiaalisen jarjestelmdn muutos ja ke-
hittyminen, myos siséltyd sekd oman suhtautu-
misen ettd vallitsevien sosiaalisten ja organisato-
risten normien ja arvojen kriittinen kyseenalais-
taminen.

utkimuksessani ldhestymistapa on kriittinen.

Kiinnostuksen kohteena on ymmaértéi ja ku-
vata informanttien kokemuksia ja késityksis omas-
ta toiminnastaan ja sen muutoksista sekd analy-
soida tulevan tiedon tarvetta suhteessa toimin-
nan muutokseen ja oman ammattiroolin kehi-
tykseen. Tarkoituksena on edelleen valaista ih-
misen toiminnan ja sosiaalisen ympériston suh-
detta ja siten lisdtd mahdollisuutta valita vaihto-
ehtoisia toimitapoja ja vaikuttaa toiminnan ke-
hitykseen.

Jiirgen Habermasin (1971) mukaan ihmisen suh-
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tautuminen ja mahdollisuus toteuttaa pyrkimyksi&
voivat olla objektiivisten, sosiaalisten yhteyksi-
en tulos, jotka rajoittavat ja védrentédvat ymmér-
rystd. Kriittinen 1dhestymistapa kyseenalaistaa epé-
kriittistd itseymmérrysté ja pyrkii ndkemdén sen
taakse, jotta olisi mahdollista saada tietoa niistd
yhteyksistéd jotka luovat perustan kommunikaa-
tiolle ja sosiaaliselle toiminnalle. Kaikki timé, jotta
emansipaatio, vapaus ja rationaalinen autono-
mia olisivat mahdollisia.

Erona muihin terveyspalvelujirjestelmiin tyoter-
veyshuollon tavoitteena on paitsi edistdd yksi-
loiden terveyttd, myos parantaa tydoloja ja tyo-
ympéristod. Lakisddteinen tySterveyshuolto on
runsaan 25-vuoden kehityksen aikana kédynyt lapi
merkittdvid muutoksia. Toiminta kattaa nyt suu-
rimman osan tydtitekevéstd vdestostd. Laadulli-
nen muutos aikaisempaan riski-, ongelma- ja toi-
menpidesuuntautuneeseen ldhestymistapaan ni-
kyy nyt tydterveyshuollon korostamisena asteit-
tain etenevidnd prosessina, jossa ennaltachkiise-
vit, hoitavat ja kuntouttavat toimenpiteet vaih-
televat, riippuen tydpaikan ja tyontekijoiden
tarpeista.

Vapaaehtoinen Lait ja médrdykset| Paikallinen suunnittelu
TAVOITE sairaussuuntau- riski- ja ongelma- kokonaisvaltainen

tunut suuntautunut
MENETELMAT hoitava, korjaava terveyttd edistdva
TYONLUONNE passiivinen aktiivinen tarvesuuntautunut
KOHDERYHMA yksild yksil§ - yksild, tyokokonaisuus

tyOymparistd ja tydympdéristo

KATTAVUUS 30% 60% | 80% 90 %
AJANJAKSO 1930--> 1978 1980 > 1990 >
TYOTERVEYSHUOLTO | perusterveyden- ennaltaehkidiseva yhteisty6

hoito

Kuvio 1. Tyoterveyshuollon kehitysvaiheet (muunneltu Rantasen 1997, Luopajdrven 1997 mukaan).
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Haasteet, jotka nykyéddn kohdistuvat tydterveys-
huoltoon, johtuvat toisaalta muuttuneista ulkoi-
sista olosuhteista, kuten muutoksista niissé la-
eissa ja virallisissa ohjesdanndissd, jotka luovat
perustan toiminnan liikkumavapaudelle, kuten
myos muutoksista vieston ikdrakenteessa sekd
tyoeldmén muuttuneista olosuhteista. Luonteen-
omaisia piirteitd tdmén pdivin tyoeldmalle ovat
paitsi nopea tekninen kehitys, uudet tuotanto-
ja tydmenetelmit, myos tydeldmén rationalisoin-
tipyrkimykset sekd kaikkiin tyontekijoihin koh-
distuva tehokkuusvaatimus.

Aikaisempi riski- ja ongelmaldhtdinen suhtau-
tuminen ihmisen tyokykyyn on muuttunut. Ny-
kyddn suhtautuminen on kokonaisvaltaisempaa
ja koostuu fyysisten, psyykkisten ja sosiaalisten
tekijoiden vuorovaikutuksesta (Rantanen 1997).
Samanaikaisesti kun tyoterveyshuoltoon kohdis-
tuu uusia haasteita, ovat yhteiskunnan, yritys-
ten ja tyontekijoiden toimintaan kohdistuvat
vaatimukset ja odotukset kasvaneet. Tyoterveys-
huollon tirkeimpid tehtdvid tulevina vuosina on
ylldpitdd suurten ikdluokkien tyokykyad. Tyoeld-
méntutkimukset osoittavat kuitenkin, miten uu-
pumisen ja loppuunpalamisen riskit ovat lisdan-
tyneet eri ammattiryhmien jésenten keskuudes-
sa (esimerkiksi Kalimo & Toppinen 1997, Leh-
to & Sutela 1998).

yoterveyshuolto on palvelujérjestelmd, joka

toimii 1&helld kohderyhmidén. Se antaa suo-
situksia tyonantajille ja esimiehille, mutta silld
ei ole padtantdvaltaa. Tyoterveyshuoltohenkilosto
tyoskentelee hierarkkisissa organisaatioissa, jois-
sa autonomisten padtdsten mahdollisuudet vaih-
televat. Kun kyseessd on tyoterveyshuollon arki-
set kdytannot, kuten tyonjako omassa yksikossa
tai tydmenetelmien ja tydvilineiden valinta,
autonomisten padtosten mahdollisuudet ovat
hyvit. Sitd vastoin kontrollimahdollisuudet ovat
pienet, kun kyseessd ovat organisatoriset pai-
tokset, esimerkiksi tyontekijoiden tydolosuhtei-
siin liittyvét padtokset, tai taloudelliset ja ide-
ologiset priorisoinnit niin organisaation sisdlld
kuten yleisemmin yhteiskunnassa.

Samanaikaisesti kun resurssit vahenevit ja tyo-
ikdisen videston keski-ikd nousee, tulisi tyoter-
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veyshuollon osoittaa tulosvastuuta, tehostaa ty-
menetelmiin ja kehittdd osaamistaan. Tdma joh-
taa tyoterveysyksikoiden sisilld tarpeeseen ana-
lysoida toiminta-alaa ja tarpeeseen valita vaihto-
ehtoisia toimintamalleja. Oman erikoisalan tie-
toperustan lisdksi tarvitaan lisdksi uusia yhteis-
tyomalleja ja uusia toimintateorioita.

Jotta olisi mahdollista vaikuttaa omaan toimin-
taan ja valita vaihtoehtoisia toimintamalleja
sekd kehittdd oppivaa ympdaristod, tulee tirkedk-
si lisdté tietoisuutta muutoksesta ilmioné, eri vai-
heista muutosprosessin aikana, niin ympériston
eri tasojen vililld kuin suhteessa tySterveyshuol-
toon.

Muutos ja kehitys ndhddén usein synonyymei-
néd, mutta muutos ei automaatisesti johda kehi-
tykseen ts. johonkin parempaan. Tarkeiksi kysy-
myksiksi muodostuvat, miten muutos syntyy,
miten staattinen tila vaihtuu dynaamisemmaksi,
mitkd vaiheet sisdltyvdt muutokseen? Voiko
muutosprosessiin vaikuttaa, voiko sen kulkua ja
kattavuutta ohjata?

Tutkimuksessani késitelldén sosiaalisten systeemi-
en sisdisid ja ulkoisia edellytyksid muutokselle.
Systeemi koostuu tyodterveyshuoltoyksikdiden
tyontekijoistd ja heiddn késityksistddn omasta
tyOstddn sekd toimintaan vaikuttavista erilaisista
elementeista.

ouzesin & Micon (1979) malli kuvaa muu-

ksia julkisten palveluorganisaatioiden si-
sdlld. Ndiden organisaatioiden rakenteet luovat
tilanteita, joissa ristiriitaisuudet, erot ja konflik-
tit ovat luonteenomaisia piirteitd. He jakavat or-
ganisaatiot kolmeen alueeseen poliittiseen, hal-
linnolliseen sekd professionaaliseen. Tutkimuk-
seen sisdltyy myds neljds taso eli tydterveyshuol-
topalvelujen kéyttéjit, ts. organisaatioiden tyon-
tekijat. Alueilla otaksutaan olevan eri ndkemyk-
set toiminnan tavoitteista, tydmenetelmisti ja
arvioinnista. My6s alueiden normit, tydtavat ja
muutosrytmit eroavat toisistaan. Poliittinen alue
reagoi poliittisen sektorin tarpeisiin, hallinnol-
linen teknologisen ja taloudellisen sektorin tar-
peisiin, professionaalinen kulttuurisen sektorin
tarpeisiin, kun taas kayttdjat ovat herkkid jokai-



sen eri alueen tarpeisiin. Joka alue taistelee ak-
tiivisesti ylldpitadkseen tasapainoa ja vastustaa seké
ympdriston muutoksia ettd muutoksia oman alu-
een sisdlld. Samanaikaisesti toimintaan kohdis-
tuu jatkuva muutoksen tarve johtuen alueiden
erilaisista tarpeista ja keskendén ristiriitaisista toi-
menpiteista.

Jatkuva muutospaine sekd tydterveyshuoltoon
kohdistuvat ristiriitaiset odotukset ja vaatimuk-
set ovat verrattavissa Kouzesin ja Micon malliin.
Tutkimus tuo esille ristiriitaisuuksia organisaa-
tioiden eri tasojen vélilld. Ndhddsdn mm., miten
tyoterveyshuollon asiantuntijoilla ja yritysten
johdoilla usein on toisistaan poikkeavat késityk-
set toiminnan tavoitteista, toiminnan tehokkuu-
desta ja laatunormeista.

Nadler (1988) kuvaa erilaisia muutoksia mo-
nimutkaisissa organisaatioissa. Hén koros-
taa kahta ulottuvuutta muutoksessa, laajuutta ja
aikaulottuvuutta. Toiminnan kannalta tulee tér-
kedksi ajoissa ennakoida muutoksen tarvetta. En-
nakoidun muutoksen aikana toimijoilla itselldén
on mahdollisuus vaikuttaa muutokseen, sen laa-
juuteen ja kulkuun. Sité vastoin reaktiivista, “uu-
delleenluomisen® muutosta on vaikeata hallita,
se rikkoo organisaation aikaisemmat rakenteet ja
strategiat. Suhteessa tyoterveyshuoltoon tdméa
voisi tarkoittaa, ettd muutokset pitéisi ldhted liik-
keelle yhteisisté visioista ja toteutua ennen kuin
ympériston vaatimukset pakottavat niihin.

Térkegksi kysymykseksi muodostuu, minkélaisissa
olosuhteissa muutos syntyy? Muuttuneet ulkoi-
set ehdot tai uudet ongelmat eivit aina johda
muutosprosesseihin organisaatioissa. Ongelmat
voidaan kieltd4 tai sulkea pois.

K;th Lewinin (1952) kenttéteoria on muu-
sprosessin tunnetuimpia teoreettisia mal-
leja. Hénen mallinsa kuvaa suunniteltua muu-
tosta sosiaalisessa systeemissd. Léhtokohtana on
oletus, ettd suhteet systeemin sisélld muodosta-
vat dynaamisen kokonaisuuden, jossa eri voi-
makentit tasapainottavat toisiaan. Muutos kayn-
nistyy, kun joku voimakenttd systeemissd joko
véhenee tai lisdédntyy. Sosiaalisessa systeemisséd on
sekd voimakenttid, jotka edesauttavat muutosta,
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ettd sellaisia jotka vastustavat. Muutos voidaan
siten aikaansaada joko lisadméalld muutokseen
pyrkivid voimia tai vahentdmalld muutosta vas-
tustavia.

A(i)kaisemman tilan sulattaminen on valttama-
on muutoksen kdynnistimiseksi. Téma tar-
koittaa tekoja, jotka rikkovat eri voimien vélistd
tasapainoa niin, ettd systeemi jarkkyy. Tyoryh-
mdssd teot voivat kohdistua esim. aikaisempia
tyGtapoja, tietopohjaa tai késityksid vastaan, jol-
loin tulee vilttdméttomaksi luopua tai muuttaa
niitd. Tdm4 johtaa ryhmin jésenilld epdvarmuu-
den ja turvattomuuden tunteisiin. Tédssé vaiheessa
tulee tirkedksi ylldpitdd sosiaalista tukea ja vah-
vistaa ryhmin jdsenten turvallisuudentunnetta.

Uuteensiirtymisen vaiheessa on mahdollista to-
teuttaa tekoja jotka muuttavat suhteita sosiaali-
sessa systeemissd. Téssd vaiheessa tulee térkedksi
helpottaa ryhmén jésenten mahdollisuuksia to-
teuttaa uusia tekoja. Tami voisi tarkoittaa, ettd
kaikilla ty6yhteison jdsenilld olisi mahdollisuus
osallistua muutokseen esimerkiksi arvioimalla ti-
lannetta ja tuomalla esille tulevaisuuden toivo-
muksia. Muutoksen viimeisesséd vaiheessa systee-
mi on saavuttanut uuden tilan ja siirtynyt tasa-
painoon.

A'rgyris & Schon (1978) kuvaavat laadullisia
aiheita organisaatioiden muutoksessa. He
erottavat kolmea eri laatuista muutosta: muu-
tokset, jotka syntyvét kun toimijat oppivat 16y-
tdmédén ja oikaisemaan virheitd (SINGLE-LOOP-LEARN-
ING), muutokset, jotka syntyvét kun luodaan uusia
toimintateorioita (DOUBLE-LOOP-LEARNING), sekd
muutokset organisatorisella tasolla, joita luodaan
reflektoimalla sitd, miten oppiminen aikaisem-
min on tapahtunut (DEUTERO-LEARNING).

Ongelmana on ettd organisaatioissa yleensd pri-
orisoidaan pysyvyyttd ja tasapainoa ja luodaan
oppimisjérjestelmid, jotka tukevat “single-loop-
learningia®“. Témi ei ainoastaan johda tehotto-
maan ongelmaratkaisuun, vaan mydskin defen-
siiviseen ryhmaddynamiikkaan. Sekd Morgan
(1986) ettd Argyris & Schon puhuvat niistd so-
siaalisista prosesseista, jotka johtavat ryhmiajat-
teluun. Ryhmépaine saa yksittdiset jasenet toi-
mimaan ryhmén odotusten, normien ja arvojen
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mukaan. Ristiriitaisuudet organisaatioissa eivét
sindnsd ole ongelma, vaan ongelmaksi muodos-
tuu se, ettd ristiriitaisuuksia ei avoimesti poh-
dita. Sosiaalisissa organisaatioissa tulee erityisen
tarkedksi reflektoida ympériston muutoksia ja
haasteita. Tama edellyttdd oppimissysteemid, joka
tukee “DOUBLE-LOOP-LEARNINGIA®, ja tarkoittaa kes-
keisten normien, oletusten ja toimintateorioi-
den avointa analysointia, kyseenalaistamista, tes-
tausta ja uudelleen rekonstruointia.

delld kuvattujen mallien mukaan muutos si-

Altad siirtymistd aikaisemman tilan sulattami-
sesta uuteensiirtymisen vaiheeseen, ts. siirtymista
tilaan jolloin tulee mahdolliseksi suorittaa uusia
tekoja. Téméd on verrattavissa siirtymisestd sing-
le-loop-learningista double-loop-learningiin,
johon sisdltyy kyky luoda uusia toimintateori-
oita. Tulee tirkedksi lisdtd ymmarrystd siitd, mitd
uudet toimintatavat edellyttédvit. Mitd aikaisem-
man tilan sulattaminen ja uuteen siirtyminen
edellyttdd, mitd tapahtuu molempien tilojen tai-
tekohdassa?

Seka kasvatus- ettd hoitotieteellisessd tutkimuk-
sessa on paljon keskusteltu reflektoinnista ja ref-
lektiivisesta toiminnasta (esim. Ahteenmaki-Pel-
konen 1997, Jirvinen 1990, Kolb 1984, Kor-
keakoski 1997, Leino 1995, Munnukka 1997,
Sarviméki 1988, Van Manen 1977). Toiminta-
alueilla on yhteisid piirteitd. Esimerkiksi sekd ope-
tukseen ettd terveysneuvontaan sisiltyy kyky tu-
kea muutosprosessia. Molemmilla alueilla syntyy
kysymyksid, jotka mm. liittyvét muutoksiin ym-
périston odotuksissa toiminnan suhteen, uuden
tiedon tarpeeseen tai muutoksiin omassa am-
mattiroolissa tai suhteessa oppilaaseen tai asiak-
kaaseen (potilaaseen).

Grimmet et al. (1990) yhdistdvét kisityksidén
eflektoinnista kolmeen perspektiiviin. Lah-
tokohtana perspektiiveille on Habermasin kési-
tys erilaisista suhtautumistavoista tietoon. Tek-
ninen suhtautuminen perustuu “reflection as
instrumental mediation of action* késitteeseen
jossa tietoa kdytetdsn ohjaamaan tai kontrolloi-
maan toimintaa. Hermeneuttinen suhtautumi-
nen perustuu “reflection as deliberating among
competing views of teaching® -késitteeseen, jossa
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tieto voi toimia informaationa ja osoittaa vaih-
toehtoisia kdytdnnon valintoja. Kolmas suhtau-
tuminen ts. emansipatorinen perustuu késittee-
seen “reflection as reconstructing experience®
ja tietoa kéytetddn toiminnan ymmérryksen ja
muutoksen aikaansaamiseksi.

Suhteessa tdhén tutkimukseen kolmas perspek-
tiivi tulee mielenkiintoiseksi. Suhtautuminen
johtaa Grimmetin et al.in mukaan sek# toimin-
tatilan uuteen ymmaérrykseen, oman ammattiroo-
lin uuteen ymmérrykseen ettd toiminnan “itses-
tddn selvyyksien“ uuteen ymmértdmiseen.

Toimintatavan uusi ymmarrys voisi suhteessa
tydterveyshuoltoon tarkoittaa, ettd eri am-
mattiryhmien edustajat analysoivat yhdessé esi-
merkiksi terveysneuvonnassa esiintyneitd ongel-
mia, esimerkiksi: Minki takia neuvonta tdssi ta-
pauksessa ei tuottanut toivottua tulosta? Mitka
tekijét ovat térkeitd neuvontatilanteessa?

Oman ammattiroolin uusi ymmarrys voisi tar-
koittaa esimerkiksi sité, ettd analysoi omaa suh-
tautumistaan tyotehtdviinsid ja miten oma suh-
tautuminen vaikuttaa hoitosuhteeseen ja asiak-
kaan kanssa tapahtuvaan vuorovaikutukseen.

Toimintateorioiden muuttaminen edellyttda
yksittdisten tyontekijoiden, tydryhmén ja joh-
don taholta sekd tahtoa, uskallusta ettd kykyd ana-
lysointiin ja reflektointiin. Tama tarkoittaa kriit-
tistd suhtautumista toiminnan “itsestéén selvyyk-
siin” ja sisltdd esimerkiksi késitteiden méaritte-
lyd, mitd “laadukas toiminta“ siséltdd, mitd “ko-
konaisvaltainen suhtautuminen asiakkaan ongel-
miin‘“ tarkoittaa? Tdmén liséksi kKyseenalaistetaan
ja analysoidaan yhdessé organisaatiossa vallitse-
via normeja, padtosprosesseja ja toimintamalleja.
Analysoidaan avoimesti niitd sosiaalisia proses-
seja, jotka johtavat ryhméajatteluun ja edistetdan
kaikkien tydryhmén jasenten mahdollisuuksia vai-
kuttaa omaa tyotd koskeviin péaatoksiin.

Jotta muutos syntyisi, edellytyksend on toisin
sanoen “reflection as reconstructing experien-
ce®. Kokemus ei synny passiivisesti. Kokemus ra-
kentuu henkilokohtaisesti ja syntyy ihmisen ja
hénen ympéristonsd aktiivisen vuorovaikutuk-
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REFLEKTIO KOKEMUKSEN UUDELLEENKONSTRUOINNIN MERKITYKSESSA (Grimmet et al):
- uusi ymmérrys toimintatilanteeseen

- uusi ymmérrys omasta ammattiroolista
- uusi ymmdérrys valmiina annettuihin olettamuksiin (“ta for givna antaganden”)

MUUTTUNEET TOIMINTATEORIAT

Kuvio 2. kuvaa miten “reflection as reconstructing experience” mahdollistaa muutoksen.

sen tuloksena. Tiedon ldhteend toimii ts. toi-
minnan sosiaalinen konteksti ja perustuu kykyyn
kayttad hyvaksi sekd henkilokohtaista ettd jaet-
tua kokemusta.
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