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Tiivistelmä 

Tutkimuksessa tarkastellaan simulaatio-op-
pimista työyhteisöjen kehittämismenetel-
mänä työelämän keskeisten haasteiden, 
kuten uudistumiskyvyn ja siihen liitettyjen 
oppimisen, innovatiivisuuden ja johtamisen 
muutostarpeiden, näkökulmista. Työelä-
män muutos haastaa myös työssä tapah-
tuvaa oppimista. Tarvitaan uusia toiminta-

tapoja ja menetelmiä edistää työelämässä 
tapahtuvaa oppimista ja organisaatioiden 
uudistumiskykyä. 

Tutkimuskysymykset ovat seuraavat: 1) 
mitkä ovat simulaatio-oppimisen toteutuk-
sessa huomioitavat periaatteet työyhteisö-
jen kehittämisessä uudistumiskyvyn kan-
nalta ja 2) mikä merkitys simulaatiomene-
telmällä on asiantuntijaorganisaation uudis-
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tumiskyvylle, erityisesti oppimisen ja johta-
misen näkökulmista? 

Tutkimusaineisto koostuu asiantuntijaor-
ganisaatioissa toteutetuista käytännön ko-
keiluista, palautteista ja teemahaastatte-
luista. Faktorianalyysillä muodostettiin kol-
me simulaatio-oppimisessa huomioitavaa 
periaatetta: organisaation tilannetta tukeva 
tavoite, turvallinen ja mielekäs tilanne sekä 
oivaltava ja jakava oppiminen. Aineistoläh-
töiseen laadulliseen analyysiin perustuen 
simulaatio-oppiminen sisältää organisaati-
oiden uudistumiskykyä mahdollistavia ele-
menttejä. Sillä voidaan tukea yhteisöllistä 
kehittämistä, mutta myös laajentaa näkö-
kulmia ja valmentaa toimimaan yllätykselli-
sissä tilanteissa.

Simulaatiomenetelmällä toteutetut in-
terventiot osoittivat, että simulaatiopeda-
gogiikka on sovellettavissa asiantuntijaor-
ganisaatioiden uudistumiskyvyn kehittä-
misen ja oppimisen kontekstiin aiemmissa 
tutkimuksissa käsiteltyjä toimialoja ja aihei-
ta laajemmin.

Avainsanat: uudistumiskyky, simulaa-
tio-oppiminen, asiantuntijaorganisaatiot, 
resilienssi, yhteisöllinen oppiminen

Simulation learning as a tool for 
the development of resilience in 
expert organisations

Abstract 

This study examines simulation-based 
learning as a working community develop-
ment method from the perspectives of key 
challenges in working life, such as resilience 
and associated needs for change in learn-

ing, innovation, and management.
Working life changes also challenge learn-

ing at work. New practices are needed to 
promote learning in working life and organi-
sations’ ability to renew. The research ques-
tions are 1) what are the principles to be 
considered regarding simulation learning in 
terms of the ability to renew work commu-
nities, and 2) what is the significance of the 
simulation method for the renewal of an ex-
pert organisation, especially from the per-
spectives of learning and management?

The research data consist of practical ex-
periments, feedback and thematic inter-
views carried out in expert organisations. 
Factor analysis formed three principles to 
be considered in simulation learning: an ob-
jective supporting the organisation’s situa-
tion, a safe and meaningful situation, and an 
insightful and shared learning. On the ba-
sis of data-based qualitative analysis, sim-
ulation learning includes elements that en-
able organizations to regenerate. Simula-
tion learning supports communal develop-
ment, but also broadens perspectives and 
prepares experts and leaders to act in un-
expected situations. Interventions achieved 
using the simulation method show that sim-
ulation pedagogy is applicable to the con-
text of development and learning of expert 
organisations beyond the fields and topics 
discussed in previous studies.

Keywords: simulation training, resilience, 
expert organisations, collaborative learning
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Johdanto

E
linikäisen oppimisen ja 
etenkin työssä tapahtu-
van oppimisen tarve alati 
muuttuvassa työelämässä 
on lisääntynyt. Työelä-
män monimuotoistumi-
nen ja muutosherkkyys 
heijastuvat myös oppi-

misen muutostarpeisiin kietoen oppimista 
ja työtä enemmän yhteen. Muodollisten 
rakenteiden ja osaamistavoitteiden rin-
nalla työpaikoilla on arkitodellisuus, jo-
ka rakentuu vuorovaikutuksessa jatkuvas-
ti muuntuen. Työpaikkojen uudistumis-
kyvyn näkökulmasta tarvetta olisi mene-
telmille ja toimintatavoille, joilla voidaan 
tukea kaikkien oppimista, arjen yhteisöl-
listä ja moniäänistä kehittämistä yli rajo-
jen sekä innovatiivisuutta kompleksisessa 
ympäristössä.

Uudistumiskykyä käytetään löyhästi 
rinnakkaisena muutosjoustavuuden ja re-
silienssin käsitteiden kanssa, osin siksi, et-
tä selvä suomenkielinen vastine puuttuu. 
Organisaatioiden uudistumiskyvyn resi-
lienssipainotus on myös vastine organi-
saatioiden kehittämisen perinteisille, op-
timointia ja standardointia tähdentäville 
näkökulmille. (Nieminen ja muut, 2017.) 
Vaikka resilienssi määritellään usein ky-
vyksi selviytyä ja uudistua vastoinkäymi-
sistä, on huomattava, että sitä rakenne-
taan organisaatioiden arkipäivässä organi-
saatio- ja työntekijätasolla ennakoiden ja 
uudistaen (Kuntz ja muut, 2016). 

Oppiminen on yksi organisaatioiden 
uudistumiskykyyn vaikuttava tekijä (Se-
ville, 2016, s. 111; Nieminen ja muut, 
2017, s. 79). Oppimisen lisäksi uudistu-
miskykyyn on liitetty muun muassa ihmi-
siä huomioiva johtajuus ja organisaatio-
kulttuuri (Bushe & Marshak, 2016) sekä 

innovatiivisuus ja luovuus (Seville, 2016). 
Uudistumiskykyyn nähdään kuuluvan 
myös johtajuuden ja johtamistoiminnan 
uudistuminen ja vuorovaikutusosaami-
nen, itseorganisoitumisen edistäminen se-
kä näkemysten ja toimintamallien kokei-
lujen moninaisuus (Nieminen ja muut, 
2017, ss. 53–54). Kaiken kaikkiaan työ-
elämän jatkuvat muutokset sekä komplek-
sisuuden ja epävarmuuden lisääntyminen 
muuttavat organisaatioiden kehittämistä 
ja johtajuutta (Bushe & Marshak, 2016). 
Myös johtamistutkimuksessa korostuu ih-
misläheisen ja hierarkkista johtamismallia 
uudistavan johtajuuden tarve (Syväjärvi 
& Vakkala, 2019, s. 226). Näistä lähtö-
kohdista työelämää uudistavien elinikäi-
sen oppimisen tavoitteiden, kuten verkos-
tomaisten oppimisympäristöjen, jaetun 
asiantuntijuuden ja luovan ongelmanrat-
kaisun (Sitra, 2019), toteutuminen edel-
lyttää johtajuuden uudistamista. 

Lisäksi tarvitaan yhteisöllisiä työelämän 
kehittämis- ja oppimismenetelmiä. Inno-
vatiivisuuden ja luovuuden tulisi olla osa 
arkipäivää kaikilla tasoilla organisaatiossa 
ja sen rajoilla. Tämä edellyttää lupaa epä-
onnistua, uskallusta kokeilla ja yhteisöl-
listä oppimista, mutta myös kykyä toimia 
epävarmuudessa ja yllättävissä tilanteissa. 
(Seville, 2016, ss. 111–112; Nieminen ja 
muut, 2017). 

Yhteisöllisiä ja henkilöstölähtöisiä toi-
mintatapoja on kaivattu jo jonkin aikaa 
(esim. Alasoini ja muut, 2014, s. 34), 
mutta mahdollinen muutos ei näy vie-
lä ainakaan tilastoissa. Työolobarometrin 
(Lyly-Yrjänäinen, 2019) mukaan hieman 
aiempaa useammat työntekijät ovat osal-
listuneet toiminnan uudistamiseen vuo-
sina 2014–2018, kun taas tuote- ja pal-
velukehitykseen osallistumisessa muutos-
ta ei ole tapahtunut. Sen sijaan Suomessa 
on uudistettu ahkerasti toimintatapoja ja 
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prosesseja, mikä näkyy lähes loputtomi-
na muutoksina työpaikoilla (Alasoini ja 
muut, 2014). 

Järvensivu (2006) analysoi, että työnku-
vien laajentuminen sekä itseohjautuvuu-
den ja autonomian lisääntyminen ovat li-
sänneet paineita oppimiseen, mutta toi-
saalta laajentaneet ja hämärtäneet sitä, mi-
tä ja millä ajalla pitäisi oppia pysyäkseen 
mukana kilpailussa. Työtä ja oppimista 
voi loppujen lopuksi olla vaikea erottaa 
toisistaan (ss. 89–91). Ellström (2001, s. 
431) huomautti jo vuosituhannen alussa,
että työpaikkojen arjessa epämuodollises-
ti tapahtuva oppiminen edellyttää myös
aikaa reflektiolle, ajatusten vaihdolle ja
ajattelulle, mikä voi olla mahdotonta ai-
kaniukkuuden vuoksi. Tämä niukkuus ei
näytä poistuneen etenkään asiantuntija-
työtä leimaavan aikapaineen ja kaaosmai-
suuden (Toivanen ja muut, 2016, s. 105),
ennakoimattomuuden ja epälineaarisuu-
den (Kesti & Pietiläinen, 2019) sekä asi-
antuntijatyötä haastavan paradoksivyyhti-
mäisen luonteen (Niemi & Kräkin, 2019)
valossa. Muutosherkässä työelämässä tär-
keää olisi kehittää asiantuntijatyössä esi-
merkiksi vuorovaikutukseen, oppimiseen
ja ongelmanratkaisukykyyn liittyviä tai-
toja (World Economic Forum, 2018, s.
10). Kestin ja Pietiläisen (2019, s. 157)
mukaan tällaiset kompetenssit ilmenevät
myös kollektiivisesti.

Artikkelin lähtökohtana ovat kokemuk-
set interventioista, joissa simulaatio-op-
pimista on menetelmänä sovellettu työ-
yhteisöjen yhteisölliseen kehittämiseen. 
Menetelmä on vakiintunut sosiaali- ja 
terveysalalle (esim. Teräs ja muut, 2013; 
Dieckmann ja muut, 2012), mutta tässä 
tutkimuksessa sitä on käytetty asiantun-
tijaorganisaatioiden uudistumiskyvyn tu-
kemisessa eri aloilla. Uudistumiskykyä on 
lähestytty simulaatioiden teemoissa arki-

päiväisten vuorovaikutustilanteiden näkö-
kulmasta, kuten esimiestyössä ja asiakas-
kohtaamisissa. Simulaatiot ovat perustu-
neet osallistujien omaan toimintaan, ha-
vainnointiin ja fasilitoituun oppimiskes-
kusteluun. 

Tutkimus lähtee liikkeelle siitä, että si-
mulaatiomenetelmän perusajatuksen voi 
tuoda myös organisaatioiden kehittämisen 
alueelle ja se voi antaa käytännön työka-
lun uudistumiskyvyn kehittämiseen. Tut-
kimuskysymykset ovat seuraavat: 1) mitkä 
ovat simulaatio-oppimisen toteutuksessa 
huomioitavat periaatteet työyhteisöjen ke-
hittämisessä uudistumiskyvyn kannalta ja 
2) mikä merkitys simulaatiomenetelmällä
on asiantuntijaorganisaation uudistumis-
kyvylle, erityisesti oppimisen ja johtami-
sen näkökulmista? Simulaatio-oppimisen
toteutusta analysoidaan interventioista ke-
rättyjen osallistujapalautteiden perusteel-
la faktorianalyysiä hyödyntäen. Sen lisäk-
si menetelmän käyttöä uudistumiskyvyn
näkökulmasta tutkitaan organisaatioiden
johdon haastatteluihin ja palauteaineis-
toon perustuvalla laadullisella analyysillä.

Simulaatio-oppiminen

Simulaatio-oppimista hyödynnetään 
pitkälti sosiaali- ja terveysalalla. Si-
mulaatio-oppimisella tarkoitetaan 

työssä tarvittavien taitojen tavoitteellista 
ja ohjattua, todellisuutta jäljittelevissä ti-
lanteissa tapahtuvaa harjoittelua, kehittä-
mistä ja arviointia. Simulaatioilla harjoi-
tellaan sekä teknisiä että ei-teknisiä taito-
ja, kuten vuorovaikutus-, johtamis- ja pää-
töksentekotaitoja. Simulaatioilla on mah-
dollista havainnollistaa toimintaa, oppia 
ryhmässä, harjoitella ja testata riskialttiita 
tai kalliita toimenpiteitä sekä arvioida toi-
mintakykyä. (Rall, 2013.) Dieckmann ja 
muut (2012, s. 641) kuvailevat simulaa-
tio-opetusta hyvin monimutkaisena ko-
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konaisuutena, jossa yhdistyvät tekniikka, 
muualla opittu, skenaarioiden suunnittelu 
ja opettajan simulaatiopedagogiset taidot.

Simulaatiopedagogiikan teoreettiset 
taustat ovat moninaiset. Yleisesti voidaan 
ajatella, että simulaatio-opetus on suun-
nattu aikuisille oppijoille, joilla on jo työ-
kokemusta, mikä auttaa oppimistilan-
teeseen valmistautumisessa ja kokemus-
ten peilaamisessa todellisuuteen. Kolben 
(1984) kokemuksellisen oppimisen malli 
on yksi keskeinen pedagoginen lähtökoh-
ta simulaatio-oppimiselle, samoin Vygots-
kyn ja Deweyn teoriat (Keskitalo, 2015, s. 
14; Aura, 2017, s. 8). Kolben mallissa kes-
keistä on oppimisen ymmärtäminen ko-
kemuksen kautta jatkuvasti kehkeytyvä-
nä, reflektoivana prosessina. Oppiminen 
on tiedon luomisen prosessi, ja se tapah-
tuu yksilön ja ympäristön välisessä vuo-
rovaikutuksessa (Kolb, 1984, ss. 26–36, 
40). Vygotskyn (1978, s. 54) kulttuuri-
historiallinen teoria oppimisen rakentu-
misesta välittyneisesti merkkien ja työka-
lujen avulla vastaa hyvin simulaatio-oppi-
misen käytäntöjä. Teräs ja muut (2013, s. 
78) ehdottavat Vygotskyyn pohjaten kä-
sitteeksi simulaatiovälitteistä oppimista: 
sosiaalisten, teknologisten ja muiden ma-
teriaalis-symbolisten välineiden vuorovai-
kutteista muutosprosessia. 

Simulaatio-oppimisen vaikuttavuudesta 
on saatu hyviä tuloksia lääkehoidon täy-
dennyskoulutuksessa teoriatiedon siirret-
tävyydessä käytännön työhön, oman osaa-
misen arvioinnissa sekä itseluottamuksen 
ja ryhmätyö-, kommunikaatio- ja päätök-
sentekotaitojen vahvistamisessa (Aura, 
2017). Myös vanhustyössä simulaatio-op-
piminen on ollut hyödyllinen menetelmä 
parhaiden käytäntöjen jakamiseen ja hoi-
tajien välisen viestinnän ja yhteistyön ke-
hittämiseen (Mager ja muut, 2012). Sosi-
aalialan ammattilaisille suunnatussa ope-

tuskokeilussa simulaatio-oppiminen mah-
dollisti yhteisen oppimiskokemuksen ja re-
flektoinnin sekä eri asiantuntijamuotojen 
integroitumisen toisiinsa (Silvennoinen & 
Juujärvi, 2018). Simulaatio-oppimista on 
käytetty myös sosiaali- ja terveysalan pk-yri-
tysten osaamisen kehittämisessä ja alan yri-
tyksissä nähdään laajasti hyödyntämismah-
dollisuuksia (Salminen-Tuomaala ja muut, 
2018). Lisäksi menetelmän käytöstä kokei-
levan kehittämisen välineenä on tuloksia 
(Hautamäki ja muut, 2020). Simulaatioil-
la tarkoitetaan myös pelillistettyjä oppimi-
salustoja ja ajoneuvosimulaattoreita, mikä 
tekee käsitteestä hyvin moninaisen. Tässä 
tutkimuksessa simulaatio-oppiminen on ra-
jattu edellä viitattujen tutkimusten tapaan 
osallistujien omaan toimintaan ja vuorovai-
kutukseen perustuvaan, ryhmissä tapahtu-
vaan simulaatioharjoitteluun. 

Hoitoalalla kliinisten taitojen harjoit-
telun rinnalle on noussut ei-teknisten tai-
tojen harjoittelu. Tällaisia taitoja ovat ih-
misten kohtaaminen, vuorovaikutus, pää-
töksenteko ja johtaminen samoin kuin si-
mulaatiot työyksiköiden ja tiimien kes-
ken (Gaba, 2004). Nämä ovat työelämän 
universaaleja taitoja, mikä herättää pohti-
maan, millä muilla aloilla simulaatio-op-
pimista voitaisiin hyödyntää. Gaba (2004, 
s. i9) myös nostaa esiin simulaation roo-
lin tärkeänä alhaalta ylös -työkaluna orga-
nisaatioiden työturvallisuuskäytäntöjen ja 
laajemmin muutosten kehittämisessä ja vä-
littämisessä. Vaikka simulaatio-oppiminen 
on sosiaali- ja terveysalan sisällä laajastikin 
sovellettu opetusmenetelmä ja oppimisym-

Simulaatiolla tulee 
olla selkeät tavoitteet, jotka 
perehdytyksessä liitetään 
organisaation ja sen 
jäsenten työhön
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päristö (esim. Teräs ja muut, 2013; Dieck-
mann ja muut, 2012), vaikuttaa siltä, ettei 
se tämän tutkimuksen määritelmän mu-
kaisena ole levinnyt ainakaan ammatti-
korkeakouluopetuksessa muille aloille tai 
laajemmin työelämän kehittämiseen. Siksi 
tässä tutkimuksessa simulaatio-oppimista 
tarkastellaan työpaikkojen uudistumisky-
vyn näkökulmasta.

Tutkimuksen toteutus

Tutkimuskohde ja osallistujat

Tutkimuksen lähtökohtana ovat ke-
hittämishankkeessa toteutetut in-
terventiot, joissa simulaatiomene-

telmää kokeiltiin eri toimialojen työpaik-
kojen kehittämistarpeissa ja menetelmää 
muokattiin kokeilujen edetessä. Koska 
kyseessä on lähtökohtaisesti ollut kehittä-
mishanke, se voidaan asemoida luonteen-
sa vuoksi tutkimukselliseksi kehittämistoi-
minnaksi, jossa kysymyksenasettelut ovat 
nousseet ja muokkautuneet toiminnan ai-
kana. Tavoitteena eivät kuitenkaan olleet 
vain yksittäiset käytännön kokeilut, vaan 
niiden kuvaaminen ja välittäminen laa-
jempaan keskusteluun (Toikko & Ranta-
nen, 2009). 

Simulaatioita järjestettiin yhteensä 13 
kertaa eli 1–3 kertaa kussakin kehittämis-
hankkeeseen osallistuneessa organisaa-
tiossa. Kaikkiaan organisaatioita oli seit-
semän, joista yhtä järjestöä lukuun otta-
matta kaikki olivat osakeyhtiöitä. Organi-
saatiot olivat eri sektoreilta: vakuutus- ja 
sosiaalialalta, yksityiseltä terveysalalta ja 
teollisuudesta. Osallistujien ja osallistu-
jaorganisaation toiminnan luonne oli asi-
antuntijatyötä eli itsenäistä, useimmiten 
korkeakoulutusta edellyttävää ja pitkälti 
digitalisoitua tietotyötä (esim. Toivanen 
ja muut, 2016). Lisäksi kahdessa vähit-
täiskaupanalan organisaatiossa järjestettiin 

työpajat, joihin osallistui organisaatioiden 
esimiehiä tai vastuuhenkilöitä, joiden työ-
tä voidaan luonnehtia asiantuntijatyöksi. 
Menetelmää kokeiltiin myös useiden or-
ganisaatioiden edustajien, yksinyrittäjien 
ja amk-opiskelijoiden yhteisissä avoimissa 
työpajoissa (14 työpajaa, 190 osallistujaa). 
Tämä analyysi rajattiin vain organisaatio-
kohtaisten työpajojen (13 kpl) aineistoon. 
Avoimilla työpajoilla on silti ollut roolinsa 
kehittämistoiminnan etenemisessä. Niistä 
tehtyjä havaintoja ei ole täysin voitu irrot-
taa tästä tutkimuksesta, etenkin koska kir-
joittaja on yksi hankkeen toimijoista. 

Työpajat suunniteltiin organisaatioiden 
yhteyshenkilöiden kanssa keskustellen si-
ten, että simulaatio-oppimisen lähtökoh-
dat, toiminnan kokeileva luonne ja orga-
nisaation tarpeet saatiin sovitettua yhteen. 
Yhteyshenkilöt olivat johtajia tai muita 
vastuuhenkilöitä. Lähtökohta on siis ollut 
hyvin ylhäältä alas -suuntainen. 

Taulukossa 1 työpajojen aiheet on jao
teltu viiteen pääkategoriaan niiden tavoit-
teiden mukaisesti. Myynti-, esimies- ja tii-
mityön työpajoissa simuloitiin arkipäiväi-
siä vuorovaikutustilanteita. Palvelun ke-
hittämisessä oli kyse erilaisista uusista toi-
mintatavoista tai välineistä, joiden käyttöä 
simuloitiin. Ongelmanratkaisussa pyrit-

Taulukko 1 
Työpajojen aiheet ja osallistujat

teema työpajat osallistujat

arkipäivän
esimiestyö

4 57

palvelun 
kehittäminen

3 23

myyntityö 3 26

tiimityö 1 13

ongelman-
ratkaisu

2 23

yhteensä 13 142
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tiin saamaan erilaisia näkökulmia työyh-
teisöä kollektiivisesti koskevasta ilmiöstä.

Työpajoissa oli 6–20 osallistujaa. Pää-
sääntöisesti kukin henkilö osallistui vain 
kerran. Osallistujat valikoituivat yhteys-
henkilöiden kanssa käytyjen keskustelujen 
perusteella niin, että mukaan kutsuttiin 
asiantuntijat, joiden työhön kuului kul-
loinkin käsiteltävä aihe. Osallistujat olivat 
saman tiimin asiantuntijoita tai saman or-
ganisaation esimiehiä. Muutamaa uudeh-
koa työntekijää lukuun ottamatta osallis-
tujat olivat toisilleen tuttuja ja saattoivat 
työskennellä tiiviisti keskenään.

Työpajojen toteutuksessa mukailtiin 
Keskitalon (2015) simulaatio-oppimisen 
pedagogista mallia, jossa mielekkään op-
pimiskokemuksen vaiheita ovat ennakko-
valmistelut, johdanto, simulaatioon pe-
rehtyminen, simulaatiotilanne (skenaa-
rio), oppimiskeskustelu (debriefing) ja jäl-
kityöt. Osallistujille kerrottiin etukäteen 
tilaisuuden sisällöllisestä tavoitteesta sekä 
tavoitteesta kehittää ja tutkia menetelmää 
työpajojen kautta. Työpajojen alussa osal-
listujille kerrottiin vielä kiinnostuksen ole-
van simulaatiomenetelmän hyödyntämi-
sessä työpaikkojen erilaisissa kehittämis-
tarpeissa eikä esimerkiksi osallistujien am-
mattiosaamisen arvioinnissa. Koska osal-
listujat olivat jo työelämässä olevia, läh-
tökohtana oli, että heillä on ammatilliset 
valmiudet työtehtäväänsä, ja tästä syystä 
johdanto aiheeseen oli huomattavasti pe-
rusopetusta suppeampi. Simulaatiotilan-
teet toteutettiin eri tilassa, jota muu ryh-
mä seurasi kameroiden välityksellä. Tilan-
teita ei tallennettu. 

Vain yhdessä työpajassa oli osallistujien 
ja fasilitaattorien lisäksi muita henkilöi-
tä, ulkopuolisia kokemusasiantuntijoita. 
Muiden seuraajien osallistumista rajoitet-
tiin luottamuksellisen ilmapiirin synnyt-

tämisen vuoksi ja siksi, että tilanteen en-
nakoitiin olevan jännittävä. Alun jännitys 
kuitenkin karisi työskentelyn edetessä, ja 
jälkikäteen kameroiden ja muun ryhmän 
seuraamisen unohtumisesta ja ”heittäy-
tymisestä tilanteeseen” mainitsivat useat 
työntekijät ja esimiehet. Kaikki työpajat 
kestivät noin puoli päivää. 

Aineiston keruu 

Kolmestatoista simulaatiotyöpajasta ke-
rättyä aineistoa ovat osallistujapalautteet 
(n=142), organisaatioiden johdon haastat-
telut (n=4) sekä fasilitaattorien omat ha-
vainnot ja muistiinpanot.

Palautteita pyydettiin nimettöminä työ-
pajojen lopussa. Palautelomakkeen täyttä-
minen oli vapaaehtoista, ja siinä mainit-
tiin sen tutkimuksellinen käyttötarkoitus. 
Mikäli aikaa jäi, käytiin myös lyhyt suul-
linen keskustelu. Palautelomakkeessa osal-
listujat arvioivat yhtätoista simulaatio-op-
pimiseen liittyvää väittämää viisiportaisel-
la järjestysasteikolla (1=täysin eri mieltä; 
5=täysin samaa mieltä; 3=neutraali ja tyh-
jä vastaus, jos ei osaa ottaa kantaa). Lisäk-
si osallistujia pyydettiin arvioimaan ko-
kemusta tilaisuudesta arvosanoin 1–5 ja 
heiltä kysyttiin valmiutta osallistua uudel-
leen (ei lainkaan – täysin valmis) sekä to-
dennäköisyyttä suositella menetelmää (ei 
suosittelisi lainkaan – suosittelisi täysin). 
Lopuksi kysyttiin sanallista palautetta ja 
kehittämisehdotuksia. Palautelomakkeen 
väittämät koostuivat työyhteisön keskinäi-
seen oppimiseen ja kokeilevaan kehittämi-
seen liittyvistä väittämistä sekä väittämis-
tä, jotka perustuivat simulaatio-oppimisen 
arvioinnissa käytettävään DASH-malliin. 
Mallissa arvioidaan erityisesti simulaation 
turvallisuutta ja tavoitteellista oppimista 
edistävää fasilitointia (esim. Fey ja muut, 
2014), ja sen arveltiin soveltuvan myös 
työyhteisöjen kehittämisen kontekstiin.
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Neljää eri organisaation yhteyshenkilöä 
pyydettiin osallistumaan simulaatiotilan-
netta koskevaan teemahaastatteluun 2–4 
kuukautta työpajojen jälkeen. Henkilöt 
valikoitiin niin, että heillä oli kokemus-
ta eriteemaisista simulaatioista, yhteensä 
seitsemästä eri tilaisuudesta. He edustivat 
kaikkia muita osallistujaorganisaatioiden 
aloja paitsi teollisuutta. Haastateltavat oli-
vat naisia, esimiesasemasta operatiiviseen 
johtoon. He olivat melko uusia nykyisis-
sä tehtävissään, vaikka osalla oli pitkäkin 
työhistoria samassa organisaatiossa. Haas-
tattelut kestivät 35–90 minuuttia. Ne tal-
lennettiin ja litteroitiin.

Haastatteluissa palautettiin ensin mie-
liin, mitä työpajoista jäi päällimmäisenä 
mieleen. Sitten kerrattiin niiden kulku 
vaiheittain ja läpikäytiin haasteltavan te-
kemät havainnot sekä se, olivatko ne yllät-
täviä tai jo tiedossa olleita. Lisäksi kysyt-
tiin, oliko tilaisuudella ollut suoria tai epä-
suoria vaikutuksia organisaatioon ja pyy-
dettiin kehittämisehdotuksia.

Aineiston analysointi

Haastatteluaineisto analysoitiin kolmes-
sa vaiheessa aineistolähtöisen laadullisen 
sisällönanalyysin periaatteita noudattaen 
(Hsieh & Shannon, 2005). Periaatteiden 
mukaisesti aineiston koodaus tehtiin sys-
temaattisesti ilman etukäteislistaa, mutta 
tietoisena simulaatio-oppimisen elemen-
teistä sekä asiantuntijaorganisaation uu-
distumiskyvyn kannalta olennaisista pe-
riaatteista ja teemoista. Analyysin ensim-
mäisessä vaiheessa aineistosta koodattiin 
sitaateittain kaikki tilannetta kuvailevat 
ilmaisut, jotka liittyivät simulaation jär-
jestämiseen, tilanteessa tehtyihin havain-
toihin, tuntemuksiin ja jälkikäteisiin ta-
pahtumiin. Raaka-aineiston koodaamises-
sa hyödynnettiin Atlas.ti-ohjelmaa, mut-
ta koodien jäsentelyn jälkeen siirryttiin 

”käsityöhön” (analyysin vaihe kaksi), jos-
sa tunnistetut ilmaisut tiivistettiin sisällöl-
listen samankaltaisuuksien perusteella tee-
moiksi. Vaiheessa kolme teemat jäsennet-
tiin yläteemoiksi niitä yhdistävien laajem-
pien sisältöjen perusteella.

Yläteemat on kuvattu tuloksien väliot-
sikoissa. Haastattelut etenivät melko no-
peasti ja muotoutuivat paikoin yhteisek-
si muisteluksi, mutta tilanteisiin liittyvi-
en tulkintojen esittäminen oli haastatel-
tavan tehtävänä. Koska koodisto rakentui 
koodaamisen edetessä aineistolähtöisen 
analyysin periaatteita mukaillen, aineisto 
käytiin läpi useampaan kertaan siten, et-
tä koko aineisto tuli tarkasteltua samojen 
koodien valossa. Aineiston analysoinnissa 
hyödynnettiin myös tilaisuuksissa tehtyjä 
muistiinpanoja ja osallistujapalautteiden 
avoimia vastauksia. 

Osallistujapalaute analysoitiin SPSS-oh-
jelmaa hyödyntäen siten, että ensin tar-
kasteltiin koko aineiston keskiarvoja ja 
hajontoja ja sitten aihealueittaista vaihte-
lua. Lopuksi valittiin eksploratiivinen fak-
torianalyysi tiivistämään järjestysasteikol-
lisesta aineistosta simulaatio-oppimisen 
keskeiset tekijät. Faktoreiden määrästä 
tai tulkinnasta ei tehty ennakko-oletusta. 
Tulosten tulkinnassa hyödynnettiin myös 
avoimia palautteita. Oppimistilanteeseen 
liittyvien väittämien reliabiliteettia mit-
taavaksi Cronbachin Alfa -luvuksi saatiin 
0,779, jota voi pitää konteksti huomioi-
den riittävänä (Nunnally, 1975).

Simulaatiotilanteiden arviointi
ja toteutuksessa huomioitavat 
periaatteet

Osallistujien tyytyväisyys simu-
laatioon kokonaisuutena oli 4.4 
(SD = 0.629). Osallistujat pitivät 

tavoitteita selkeinä (M = 4.4; SD = 0.708) 
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ja etenkin debriefing-osuutta hyödyllisenä 
(4.7; 0.536). Osallistujapalaute on esitetty 
taulukossa 2 (liite 1). 

Teemakohtaiset erot olivat pieniä, mutta 
palvelun kehittäminen -teeman arviot oli-
vat kuitenkin monilta osin muita teemoja 
alhaisempia (kuvio 1). Neljässä palvelui-
den ja myynnin kehittämisen simulaatio-
tilanteessa teemana oli uuden toiminta-
mallin jalkauttaminen. Osaan niistä liittyi 
sähköisen työvälineen käyttöönotto. Läh-
tökohtaisesti näissä tilanteissa uudistuksis-
ta oli jo päätetty ja simulaation tarkoituk-
sena oli ylhäältä alas -suuntainen jalkautus 
ja työvälineen koulutus. Näiden työpajo-
jen aineistoa (n = 37) tarkasteltiin suh-

teessa muuhun aineistoon. Kaikkien väit-
tämien keskiarvot olivat vähintään kak-
si kymmenystä muuta aineistoa pienem-
piä. Tilastollisesti merkitseviä olivat oppi-
mistilanteen turvallisuus (p-arvo 0.024), 
purkutilanteen hyödyllisyys (0.027), tyy-
tyväisyys kokonaisuuteen (0.047) ja val-
mius osallistua uudelleen (0.011). Testit 
tehtiin Mann-Whitneyn U-testillä, koska 
jakauma oli vino (Metsämuuronen, 2003, 
s. 469). On todennäköistä, että simulaa-
tio-oppimisen soveltuvuus palveluiden ke-
hittämisen teemaan ei ole huonompi kuin 
muiden teemojen, vaan että kyse on ylei-
sesti oppimisen lähtökohta-asetelmasta ja 
organisaatioissa tehtyihin päätöksiin liit-
tyvästä muutosvastarinnasta.

Kuvio 1  
Teemakohtaiset tulokset simulaatiotilanteista

Huom. Erojen osoittamiseksi asteikon alimmat luvut on poistettu.

Työpajojen tulokset teemoittain
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Simulaatio-oppimistilannetta koskevis-
ta väittämistä saatiin eksploratiivisella fak-
torianalyysillä kolme faktoria. Faktoriana-
lyysin aluksi laskettiin korrelaatiomatrii-
si, jonka soveltuvuus tarkistettiin Kaise-
rin testillä (Kaiser-Meyer-Olkin Measu-
re of Sampling Adequacy); arvoksi saa-
tiin 0.777, jota voi pitää kohtalaisen hy-
vänä, ja Bartlettin sfäärisyystestillä; (p < 
0.001). Faktorien tarkoituksenmukaisem-
man tulkinnan helpottamiseksi käytettiin 
Varimax-rotaatiota ja faktorien kommu-
naliteettirajaksi asetettiin 0.3. (mm. Met-
sämuuronen, 2003). Rotatoituun fakto-
rimatriisiin saatiin kolme faktoria, jotka 
nimettiin kärkimuuttujia mukaillen ku-
vaamaan simulaatio-oppimisen toteutuk-
seen vaikuttavia tekijöitä. Purkutilanteen 

Taulukko 3 
Faktorianalyysiin tiivistetyt, simulaatio-oppimisen toteutuksessa huomioitavat 
periaatteet

F1 
Organisaation tilannetta 
tukeva tavoitteellisuus

α = 0,74
selitysosuus 
33,9 %

F2 
Turvallinen ja mielekäs 
tilanne

α = 0,66
kumulatiivinen selitys-
osuus 47,2 %

F3 
Oivaltava ja jakava 
oppiminen

α = 0,61
kumulatiivinen selitys-
osuus 57,9 %

tavoitteet olivat selkeät 
faktoriarvo 0.755
(M = 4.4, SD = 0.708)

perehdytys oli riittävää 
0.770
(4.4; 0.671)

haastetaso oli sopiva 
0.440
(4.4; 0.635)

oppimistilanne tuntui 
turvalliselta 
faktoriarvo 0.708 
(M = 4.7; SD = 0.588)

kaikille osallistujille oli 
sopivasti tekemistä 
0.631  
(4.4; 0.778)

simulaatio tuntui aidolta 
työelämätilanteelta 
0.438 
(4.1; 0.869)

heittäydyin tilanteeseen
0.419
(4.2; 0.788)

koin oivalluksia 
faktoriarvo 0.755 
(M = 4.3; SD = 0.722)

venytin omaa mukavuus-
aluettani  
0.565 
(3.6; 1.088)

ryhmässä löydettiin ja jaettiin 
pulmatilanteiden ratkaisuvaihto-
ehtoja 
0.458 
(4.4; 0.646)

purkutilanne (oppimiskeskustelu) 
oli hyödyllinen 0.374
(4.7; 0.536)

hyödyllisyyttä koskeva muuttuja latau-
tui yli 0.35:n kommunaliteetilla toiselle 
ja kolmannelle faktorille, mutta se jätet-
tiin lopullisessa tulkinnassa vain kolman-
teen, johon se latautui korkeammin. Fak-
torien sisältämät muuttujat ja niiden relia-
biliteetti (Cronbach’s Alpha α) on kuvattu 
taulukossa 3.

Faktorien kautta voidaan tiivistää simu-
laatio-oppimisen toteutuksessa huomioi-
tavat, asiantuntijaorganisaation uudistu-
miskyvyn tukemisen kannalta olennaiset 
periaatteet. Ensinnäkin simulaatiolla tu-
lee olla selkeät tavoitteet, jotka perehdy-
tyksessä liitetään organisaation ja sen jä-
senten työhön. Tavoitteiden läpikäynnin 
tulee luonnollisesti olla osa perehdytys-
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vaihetta. Tavoitteiden asettamiseen liit-
tyy myös sopivan haastetason arviointi 
ennakkovalmisteluvaiheessa. Tason tulee 
olla suhteessa organisaation ja sen jäsen-
ten tilanteeseen. Näin ensimmäiseksi fak-
toriksi nimettiin organisaation tilannetta 
tukeva tavoite.

Toinen faktori on turvallinen ja mielekäs 
tilanne, jossa tärkeää on konkreettinen te-
keminen turvallisessa ympäristössä. Tässä 
yhteydessä etenkin henkinen turvallisuus 
antaa mahdollisuuden kokeilla ja heittäy-
tyä. Sen lisäksi mielekkyys syntyy tilan-
teen aitoudesta ja osallisuudesta. 

Kolmatta simulaation periaatetta ilmen-
tää oppimisen faktori: oivaltava ja jakava 
oppiminen. Faktori sisältää sekä yksilö- 
että ryhmäulottuvuuden. Yksilökohtaiset 
oivallukset ja oman mukavuusalueen ve-
nyttäminen ilmentävät yksilön oppimis-
ta. Osallistujat eivät kuitenkaan arvioineet 
venyttäneensä omaa mukavuusaluettaan 
kovin paljoa (M = 3.6), joskin näkemyk-
set poikkesivat toisistaan (SD = 1.088). 
Kun simulaatiota korostetaan turvallisena 
oppimisympäristönä, on myös luontevaa, 
etteivät osallistujat joudu äärimmäiseen 
epämukavuuteen.

Osallistujat ilmaisivat palautteissa mel-
ko yksituumaisesti, että ”ryhmässä löydet-
tiin ja jaettiin ratkaisuja pulmatilanteisiin” 
(M = 4.4; SD = 0.646). Tämä sekä tyyty-
väisyys oppimiskeskustelun hyödyllisyy-
teen (M = 4.7; SD = 0.536) indikoivat 
simulaatiota yhteisöllisen oppimisen me-
netelmänä. On huomattava, että useim-
miten ryhmät itse tuottivat ratkaisuja kes-
kustelussa eikä ratkaisijana ollut ylempi 
esimies, mikä tukee uudistumiskykyä.

Asiantuntijaorganisaation 
uudistumiskyvyn tukeminen 
simulaatiomenetelmällä 

Seuraavassa täydennetään simulaa-
tio-oppimisessa noudatettavia periaat-
teita, mutta samalla myös määritellään 

simulaatiota työelämän ja johtamisen kehit-
tämisen menetelmänä uudistumiskyvyn nä-
kökulmasta. Haastatteluaineiston pohjal-
ta tiivistetyt yläteemat on kursivoitu ala-
otsikoiksi. Osallistujapalautteista johdetut 
huomiot on merkitty niin, että ne erottuvat 
johdon näkemyksistä. Koska haastateltavia 
on vain neljä, tunnistetiedot on jätetty ra-
portoimatta.

Simulaatiossa korostuvat kokemuk-
sellisuus ja konkretia

Kokemuksellisuuden tunteen taustalla lie-
nevät osin menetelmän uutuusarvo ja erilai-
suus, jotka mainittiin useissa avoimissa vas-
tauksissa. Työskentely koettiin hyvin inten-
siivisenä, mikä toisaalta on ristiriidassa sen 
kanssa, että joissain tilanteissa olisi kaivat-
tu enemmän osallistumismahdollisuuksia. 
Tämä saattoi johtua siitä, että kaikissa ryh-
missä aivan kaikki eivät päässeet tekemään 
varsinaista simulaatioharjoitusta. On myös 
mielenkiintoista, että johdon haastatteluissa 
korostettiin tilanteiden aitoutta ja autentti-
suutta, mutta osallistujat eivät olleet täysin 
samaa mieltä ”simulaatio tuntui aidolle työ-
elämätilanteelle” -väittämän kanssa. On to-
dennäköistä, että osallistujat vertasivat tilan-
teita kokemaansa arkeen, jota ei simulaatio-
tilanteissa täysin pystytä jäljittelemään, kun 
taas johdon käsitys työntekijöiden arjesta ei 
ulotu yksityiskohtien tasolle. 

Konkreettisuus ja erilaisuus menetelmänä 
nousee esiin sekä johdon haastatteluissa että 
osallistujien avoimissa palautteissa. Työelä-
mässä myös arvostetaan konkretiaa paljon, 
koska se sekä helpottaa nopeasti työn teke-
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mistä että tuottaa tuloksia, kuten seuraava 
esimiesasemassa oleva haastateltava kuvaa: 
”Koska nimenomaan se et kun ihmiset voi 
lukee kirjoja ja ne voi kuunnella podcaste-
ja ja luentoja ja mitä tahansa mut jos ei se 
mee tekemisen tasolle niin se tieto on aivan 
hyödytöntä.” 

Menetelmän erilaisuuden taustalla näyt-
tävät heijastuvan työssä olevan aikuisvä-
estön aiemmat kokemukset oppimistilan-
teista, joita yksi haastateltava kuvaili ”kan-
sakoulu-karttakeppimeininkinä”.

Simulaatio paljastaa yhteisön 
helmet ja hiottavat käytännöt

Simulaatiota voi kuvata monella taval-
la organisaation toimintaa ja toimijoita 
paljastavaksi. Koska simulaatiotilanteessa 
ovat näkyvillä ja keskustelussa esillä mo-
lempien osapuolien – asiakkaan ja asiakas-
palvelijan, työntekijän ja esimiehen – nä-
kökulmat, molemmat pääsevät keskuste-
luun ja molempien asemaan voidaan aset-
tua (myös Silvennoinen & Juujärvi, 2018, 
s. 55). Empatia nousee esiin. Parhaimmil-
laan taitavan työntekijän taidot tulevat
näkyviksi ja erilaiset näkökulmat toimin-
tavaihtoehdoista nousevat keskusteluun.
Palveluiden kehittämisen tilanteissa pal-
jastuivat hiottavat toimintatavat:

”Ja tulihan sekin vahvasti siin esille 
et kun on niin paljon asioita että ku-
kaan ei oikein tiedä kuka niit hoitaa ja 
kenelle se kuuluu – – et se tuli selkee 
viesti meille tänne meiän johtoon et-
tä nää asiat ei oo kunnossa. – – Niin 
se niin ku kristallisoitu siinä että kyllä 
me tehdään hassusti asioita.”

”Et voidaan sieltä nostaa niitä asioi-
ta et mitä sit voidaan kehittää. Koska 
mä ite koen sen vahvana niin että se 
auttaa siinä näkemään niitä epäkohtia 
ja siin kehittämistyössä. Niin ku mo-

lemmis tapauksissa niin mulle jäi voi-
makkaana semmonen että auttaa nä-
kemään asiat. Ehkä osittain uudel ta-
valla.”

Näistä näkökulmista simulaation tehtä-
vänä olisi antaa alkusysäys kehittämiselle. 
Epärealistista sen sijaan olisi odottaa sen 
yksin riittävän.

Simulaatio on yhteisöllistä 
reflektiota

Aineiston perusteella työpaikoilla arvoste-
taan fasilitoitua ja yhteisöllistä reflektiota, 
mutta vältetään toisten arvostelua ja arvi-
ointia. Kuitenkin palautteelle ja huomi-
oiduksi tulemiselle on tarve. Fasilitointi 
nousi esiin useissa avoimissa vastauksissa 
ja johdon haastatteluissa. Simulaatiope-
dagogiikan etuna on, että asioista voidaan 
keskustella rakentavasti asettamatta teki-
jöitä yhteisön arvostelun kohteeksi, arvi-
oimatta taitoja tai tuottamatta häpeää. Pa-
lautteista myös huokuu kiitollisuus kuul-
luksi ja nähdyksi tulemisesta, minkä voi 
yhdistää työyhteisöjen arkipäiväisten, 
konkreettisten asioiden käsittelyyn, jolle 
tuntuu olevan tilausta. Lähiesimiesten läs-
näolo oli sekä jännittävä että tarpeellinen 
tekijä. Työntekijät saivat nähdyksi ja kuul-
luksi tulemisen kokemuksen, ja myös esi-
miehet saivat kaipaamansa näkymän työn-
tekijöiden arkeen:” – – mä näin niitä omia 
työntekijöitä tekemässä semmosta tilannetta, 
mitä mä en oo ikinä aikasemmin niitä näh-
ny hoitamassa.”

On kuitenkin huomattava, että harvat 
työyhteisöt ovat täysin jännitteettömiä ja 
osallistujien väliset suhteet vaikuttavat ti-
lanteeseen. Aineiston perusteella ei voida 
arvioida esimerkiksi osallistujien keskinäi-
sen luottamuksen ja työyhteisöön sitoutu-
misen voimakkuuden vaikutusta tai mah-
dollisia piileviä ristiriitoja.
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Simulaatio on vertaisoppimista, 
joka laajentaa näkökulmia

Tutkimuksen kokeiluissa havaittiin hyö-
tyjä vertaisoppimiseen, perehdytykseen ja 
ryhmäytymiseen sekä eri ammattiryhmien 
välisen ymmärryksen lisääntymiseen. Joh-
don puheesta erottuu erilaisia henkilöstö-
johtamisen tavoitteita simulaatio-oppimi-
selle. Ylhäältä alas -suuntainen valmiiden 
toimintamallien jalkautus ja ”uudistusten 
merkityksen ymmärrys” mainittiin use-
ampaan kertaan johdon haastatteluissa. 
Haastatteluissa myös toistui tavoite yh-
tenäistää toimintatapoja, ja tähän tuntui 
tulleen apua interventioista. Näille tavoit-
teille on paikkansa työpaikoilla. Kuiten-
kin samalla tulisi pohtia, milloin ja missä 
määrin on tarve yhtenäisille toimintamal-
leille ja milloin työntekijät voivat valita 
omaan persoonaansa soveltuvimman työ-
tavan: ”Ja sit luodaan tavallaan sitä kult-
tuuria siinä yhdessä et ’tämä on se meidän 
yrityksen johtamiskulttuuri tai esimiestyös-
kentelyn tapa’ niin mun mielestä se on tosi 
kallisarvosta ja semmosta mitä on aika han-
kalaa muuten todentaa.”

Toiseksi johdon puheesta erottui vertais
oppimisen näkökulma, joka koettiin tär-
keäksi kaikkia simulaatioteemoja koskien: 
”Yks hyöty oli myös se että kun, varsinki ku 
oli uusikin ihminen siinä porukassa – – op-
pi tuntemaan toisiaan paremmin ja toi sitä 
omaa, kokemuksellista tietoa siihen kehiin 
että mä oon tehny näin.”

Kolmanneksi johto odottaa laadukkaal-
ta esimiestyötä sellaista osaamista, jon-
ka kehittämiseen simulaatio-oppiminen 
näyttää soveltuvan erityisen hyvin. Työ-
paikoilla koetaan tarvetta hyvälle mutta 
napakalle esimiestyölle, ja myös esimiehet 
itse kokevat sekä aiheen että käsittelytavan 
tarpeelliseksi (kuvio 1). Toisaalta haastat-
teluissa nostettiin esiin tarve tukea lähi

esimiehiä ja työntekijöitä itseohjautuvuu-
teen. Esimiestyössä näkyvät myös hektiset 
ja yllätykselliset tilanteet, joihin ei löydy 
ennalta määriteltyä toimintamallia. Seu-
raavat lainaukset kertovat simulaatio-op-
pimisen osaltaan vastaavan tähän tunnis-
tettuun tarpeeseen:

”Mun mielest tää osittain harjotti sitä 
et sähän et voinu tietää, eikä ylipään-
sä esimiestilanteessa ikinä ei voi tietää 
et miten se henkilöstö reagoi vaikka 
johonki jos sä viet jonku viestin. – – 
Toinen saattaa sanooki jotain yllättä-
vää ja miten sä sit siihen reagoit, ku 
sul on ehkä joku ennakkokäsitys, että 
miten se tilanne menee ja se ei mene-
kään niin.”

”En mä tiiä onks se stressinsietoky-
kyä mutta, mut semmosiin yllätyksiin 
varautumiskykyä on myös mun mie-
lest ihan hyvä treenata et ei mee pui-
hin ku tulee niitä et aha, nyt tää meni-
ki näin, et mitäs me nyt tehdään. Vaan 
et tavallaan semmonen ongelmanrat-
kasukykykin kehittyy – –.”

Edellä näkyvät pienoiskoossa esiin nos-
tetut johtamisen uudistumistarpeet, ku-
ten työntekijöiden itseohjautuvuutta ja 
luovien ratkaisujen etsimistä tukeva joh-
taminen (esim. Alasoini ja muut, 2014; 
Nieminen ja muut, 2017) sekä läsnäolo ja 
tilanneherkistyminen (esim. Kesti & Pie-
tiläinen, 2019, ss. 191–192). Tätä vasten 
aiemmin kuvatut tavoitteet yhtenäisistä 
toimintamalleista voivat olla ristiriitaisia, 
etenkin jos perusteena on ainoastaan te-
hokkuuden maksimointi.
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Työyhteisösimulaatio – simulaa-
tiomenetelmän anti asiantunti-
jaorganisaation uudistumis-
kyvylle?

Simulaatiomenetelmällä toteutetut 
interventiot osoittivat, että simulaa-
tiopedagogiikka on sovellettavissa 

asiantuntijaorganisaatioiden uudistumis-
kyvyn kehittämisen ja oppimisen konteks-
tiin aiemmissa tutkimuksissa (esim. Aura, 
2017; Mager ja muut, 2012; Silvennoinen 
& Juujärvi, 2018) käsiteltyjä toimialoja ja 
aiheita laajemmin. Tutkimus myös osoit-
ti, että aiemmin tehdyt päätelmät esimer-
kiksi simulaatiopedagogisten taitojen ja 
fasilitoinnin roolista (esim. Dieckmann ja 
muut, 2012; Keskitalo, 2015) pätevät hoi-
toalan ulkopuolellakin. Samoin aiemmin 
todetut, oppimistilanteen turvallisuutta 
pohjustavat toimenpiteet (esim. Keskita-
lo, 2015) ovat tärkeitä myös ”työyhteisö-
simulaatioissa”, ja ne alustavat mielekästä 
ja osallistavaa oppimistilannetta. 

Aiempien kokemusten mukaan simu-
laatio-opetus soveltuu opiskelijoille, jot-
ka oppivat vuorovaikutuksessa (Pehkonen 
ja muut, 2018). Työelämän laadun ja uu-
distumiskyvyn näkökulmista on kuiten-
kin syytä pohtia, olisiko simulaatio-oppi-
minen yksilötasolla hyödyllistä erityisesti 
niille, joille vuorovaikutuksessa oppimi-
nen ja vuorovaikutteiset tilanteet eivät ole 
niin luontevia. Koska työelämässä ei juu-
ri voi välttää vuorovaikutustilanteita ja ne 
korostuvat yhä enemmän niin asiantunti-
jatyössä kuin johtamisessakin, arjen vuo-
rovaikutusosaamisen kehittäminen oli-
si olennaista. Se kehittäisi myös yhteisön 
ja yksilöiden ongelmanratkaisutaitoja ja 
resilienssiin liitettyjä avoimuutta ja aitoa 
keskustelua (Nieminen ja muut, 2017, ss. 
53–54; Seville, 2016).

Tutkimuksen perusteella työpaikoilla 
arvostetaan organisaation tavoitteita tu-
kevia, mutta arjen tekemisen tasolle vie-
tyjä kehittämis- ja oppimismenetelmiä. 
Työntekijöille konkreettisuus on myös 
oppimisen ja kehittämisen sitomista suo-
raan työhön, mikä voi motivoida osallis-
tumaan aktiivisesti. Lisäksi se on mahdol-
lisuus tulla kuulluksi. Työnantajat arvos-
tavat konkretiaa paremman suorituksen 
ja tuloksen toivossa. Innovatiivisuuden, 
kuten uusien tuotteiden ja palveluiden 
kehittämisen, näkökulmasta (Alasoini ja 
muut, 2014) kehittämisessä ja oppimi-
sessa ei kuitenkaan tulisi tavoitella pelk-
kiä lyhyen aikajänteen helpotuksia ja me-
kaanista suoriutumista. Luovuudelle ja 
ajattelulle, myös yhteisölliselle ihmettelyl-
le ja kriittiselle ajattelulle, tarvitaan tilaa. 
Tutkimus kuitenkin vahvistaa jo tiedossa 
ollutta työelämän arjen aikapulaa: aikaa 
ajattelulle, havainnoinnille ja uuden luo-
miselle ei ole.  Asiantuntijatyö on usein 
piilotettu tietoverkkoihin ja asiakaskoh-
taamisiin. Tilanne on hankala esimiehille-
kin, jotka eivät näe arkea, jossa toimivien 
asiantuntijoiden itseohjautuvuutta heidän 
pitäisi tukea. 

Esimiestyön simulaatioista tehtyjen ha-
vaintojen ja haastatteluiden perusteella 
työpaikoilla näyttäisi olevan jossain mää-
rin epävarmuutta siitä, miten ihmisten 
osaamista ja toimintaa pitäisi käytännös-
sä johtaa ja miten heitä voisi motivoida. 
Etenkin haasteellisissa esimies–alaistilan-
teissa toimiminen pohdituttaa. Tämä he-
rättää miettimään laajemmin esimiesosaa-
mista. Olisi tärkeää osoittaa, ettei ole yk-
siselitteisesti oikeita ja vääriä toimintata-
poja, vaan esimiestyötä voidaan tehdä eri 
tavoilla, kukin persoonalleen luontevasti. 
Lisäksi esimiehet voivat oppia toisiltaan. 
Johtajuuteen on myös liitetty erilaisia is-
mejä. Syväjärven ja Vakkalan (2019, ss. 
224–227) mukaan olennaisempaa oli-
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si keskittyä kokemuksellisuuden ymmär-
tämiseen, positiivisuuteen ja läsnäoloon 
arjessa. Tämän tutkimuksen havainnot 
osoittavat, että simulaatio-oppimisella 
voidaan pureutua juuri kokemukselliseen 
arkeen: kuunteluun, kysymiseen ja dialo-
giin.

Tulokset osoittavat simulaatio-oppimi-
sen sisältävän organisaatioiden uudistu-
miskykyä mahdollistavia elementtejä. Si-
mulaatio-oppimisella voidaan tukea yh-
teisöllistä kehittämistä ja vertaisoppimis-
ta sekä arkipäivän esimiestyötä, ylipäätään 
vuorovaikutusta ja yhteisöllistä ihmette-
lyä. Myös Gaba (2004) visioi simulaati-
on olevan oiva keino yhteisölliseen oppi-
miseen, vertaisoppimiseen ja alhaalta ylös 
suuntautuvaan kehittämiseen. Tämä kui-
tenkin edellyttää, että työntekijälähtöinen 
kehittäminen on aitoa. Yhteinen keskus-
telu ja havainnointi laajentavat näkökul-
mia, luovat merkityksiä ja valmentavat 
toimimaan resilientisti yllätyksellisissä ti-
lanteissa. Näin simulaatio-oppimisella on 
liittymäpinta organisaatioiden dialogiseen 
kehittämiseen (Bushe & Marshak, 2016).

Kuitenkin resilienssin tulisi kehittyä ja 
sitä pitäisi ylläpitää ensisijaisesti organi-
saatioiden arjessa (Kuntz ja muut, 2016). 
Työpaikoilla tulisi varata aikaa uudistaval-
le toiminnalle ja ajattelulle. Interventioil-
la, kuten työyhteisösimulaatiolla, on silti 
sijansa näkökulmien laajentajana, yhtei-
söllisenä reflektiona ja kehittämistarpei-
den paljastajana. Olisi myös hyödyllistä 
saada samaan oppimistilanteeseen osal-
listujia organisaation eri osista ja rajapin-
noilta. 

Kun simulaatio tuo asioita näkyviin ja 
voi paljastaa toimimattomia käytäntöjä, 
simulaatiovälittyneisyyden (Teräs ja muut, 
2013) käsite tukee paremmin uudistumis-
kyvyn tavoitetta kuin simulaatioperustai-

nen oppiminen. Simulaatiossa välittyy 
myös suunnitelmien ja käytännön arjen 
välinen ero. Lisäksi kompleksisuudesta  
kumpuavat asiantuntijatyön paradoksaa-
liset piirteet (Niemi & Kräkin, 2019), ku-
ten myös osapuolten erilaiset kokemuk-
set ja näkemykset, voivat käydä ilmi. Par-
haassa tapauksessa simulaatiossa päästään 
yhteisen ymmärryksen rakentamiseen ja 
merkityksien konstruointiin, mikä on tär-
keää organisaatioiden uudistumiskyvyn 
kannalta etenkin jatkuvien muutoksien 
ja epävarmuuden keskellä (Nieminen ja 
muut, 2017, ss. 79–80; Bushe & Mars-
hak, 2016). 

Tutkimus tehtiin eri toimialoilla, mi-
kä lisää tulosten yleistettävyyttä. Toisaal-
ta osallistujat ja fasilitointi ovat tilanne- ja 
persoonasidonnaisia. Tutkimuksen sisäis-
tä validiteettia parantaa se, että interven-
tioita tekivät pääosin samat henkilöt koko 
kehittämishankkeen ajan. Vaikka kehit-
tämishankkeen luonteen mukaisesti toi-
minta kehittyi koko ajan, kaikissa inter-
ventioissa mukailtiin samaa toimintamal-
lia, mikä myös lisää tutkimuksen luotet-
tavuutta. 

Tutkimuksessa ei arvioitu varsinaisia 
oppimistuloksia tai pidempää kehittämis-
prosessia, mutta ne voisivat olla jatkotut-
kimusaiheita. Työpaikkojen uudistumis-
kyvyn kehittämiseksi sekä työn ja oppi-
misen yhteen kietomiseksi olisikin tarpeen 
toteuttaa erilaisia simulaatiomenetelmää 
hyödyntäviä interventioita. Lisäksi voitai-
siin syventää Vygotskyn (1978) teoriaan 
pohjautuvaa simulaatiovälittyneisyyttä 
(Teräs ja muut, 2013) eli tarkastella, mikä 
ja miten oppiminen simulaatiossa välittyy 
työyhteisöjen kontekstissa. 
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Aineiston tunnusluvut

N Mean Std. Deviation Variance

Perehdytys oli riittävää 139 4.43 .671 .450

Tavoitteet olivat selkeät 141 4.41 .708 .501

Oppimistilanne tuntui turvalliselta 140 4.72 .588 .346

Kaikille osallistujille oli sopivasti 
tekemistä

141 4.44 .778 .605

Simulaatio tuntui aidolta työelämä-
tilanteelta

141 4.09 .869 .756

Haastetaso oli sopiva 140 4.42 .635 .404

Purkutilanne (oppimiskeskustelu) 
oli hyödyllinen

141 4.65 .536 .288

Koin oivalluksia 141 4.33 .722 .521

Ryhmässä löydettiin ja jaettiin pul-
matilanteiden ratkaisuvaihtoehtoja

142 4.44 .646 .418

Venytin omaa mukavuusaluettani 138 3.56 1.088 1.183

Heittäydyin tilanteeseen 140 4.20 .788 .622

Kuinka tyytyväinen olit simulaatioon 
kokonaisuutena?

142 4.39 .629 .395

Kuinka valmis olisit osallistumaan 
simulaatioon tulevaisuudessa 
uudestaan?

142 4.49 .722 .521

Kuinka todennäköisesti suosittelisit 
simulaatiota muille?

142 4.54 .626 .392

LIITE 1
Taulukko 2 
Osallistujien arviot simulaatio-oppimisesta ja tyytyväisyys tilaisuuteen 


