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Tiivistelma

Tutkimuksessa tarkastellaan simulaatio-op-
pimista tydyhteisdjen kehittdmismenetel-
mana tydelaman keskeisten haasteiden,
kuten uudistumiskyvyn ja siihen liitettyjen
oppimisen, innovatiivisuuden ja johtamisen
muutostarpeiden, nakokulmista. Tyoela-
man muutos haastaa myo6s tydssé tapah-
tuvaa oppimista. Tarvitaan uusia toiminta-
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tapoja ja menetelmia edistaa tyteldamassa
tapahtuvaa oppimista ja organisaatioiden
uudistumiskykya.

Tutkimuskysymykset ovat seuraavat: 1)
mitka ovat simulaatio-oppimisen toteutuk-
sessa huomioitavat periaatteet tydyhteiso-
jen kehittamisessa uudistumiskyvyn kan-
nalta ja 2) mika merkitys simulaatiomene-
telmélla on asiantuntijaorganisaation uudis-



tumiskyvylle, erityisesti oppimisen ja johta-
misen nakokulmista?

Tutkimusaineisto koostuu asiantuntijaor-
ganisaatioissa toteutetuista kaytannon ko-
keiluista, palautteista ja teemahaastatte-
luista. Faktorianalyysilla muodostettiin kol-
me simulaatio-oppimisessa huomioitavaa
periaatetta: organisaation tilannetta tukeva
tavoite, turvallinen ja mielekas tilanne seka
oivaltava ja jakava oppiminen. Aineistolah-
toiseen laadulliseen analyysiin perustuen
simulaatio-oppiminen sisaltaa organisaati-
oiden uudistumiskykya mahdollistavia ele-
mentteja. Silla voidaan tukea yhteisollista
kehittamista, mutta myos laajentaa nako-
kulmia ja valmentaa toimimaan yllatykselli-
sissa tilanteissa.

Simulaatiomenetelmalld toteutetut in-
terventiot osoittivat, etta simulaatiopeda-
gogiikka on sovellettavissa asiantuntijaor-
ganisaatioiden uudistumiskyvyn kehitta-
misen ja oppimisen kontekstiin aiemmissa
tutkimuksissa kasiteltyja toimialoja ja aihei-
ta laajemmin.

Avainsanat: wudistumiskyky, simulaa-
tio-oppiminen, asiantuntijaorganisaatiot,
resilienssi, yhteisollinen 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

linikdisen oppimisen ja
etenkin tyossi tapahtu-
van oppimisen tarve alati
muuttuvassa tydelimassi
on lisidntynyt. Tydeli-
min monimuotoistumi-
nen ja muutosherkkyys
heijastuvat myds oppi-
misen muutostarpeisiin kietoen oppimista
ja tyotd enemmin yhteen. Muodollisten
rakenteiden ja osaamistavoitteiden rin-
nalla tydpaikoilla on arkitodellisuus, jo-
ka rakentuu vuorovaikutuksessa jatkuvas-
ti muuntuen. Tyopaikkojen uudistumis-
kyvyn nikékulmasta tarvetta olisi mene-
telmille ja toimintatavoille, joilla voidaan
tukea kaikkien oppimista, arjen yhteisol-
listd ja moniddnistd kehittdmistd yli rajo-
jen sekd innovatiivisuutta kompleksisessa
ymparistossi.

Uudistumiskykyd kiytetddn loyhisti
rinnakkaisena muutosjoustavuuden ja re-
silienssin kisitteiden kanssa, osin siksi, et-
td selvd suomenkielinen vastine puuttuu.
Organisaatioiden uudistumiskyvyn resi-
lienssipainotus on my®ds vastine organi-
saatioiden kehittdmisen perinteisille, op-
timointia ja standardointia tihdentiville
nikékulmille. (Nieminen ja muut, 2017.)
Vaikka resilienssi miaritellian usein ky-
vyksi selviytyd ja uudistua vastoinkdymi-
sistd, on huomattava, etti siti rakenne-
taan organisaatioiden arkipiivissi organi-
saatio- ja tyontekijitasolla ennakoiden ja
uudistaen (Kuntz ja muut, 2016).

Oppiminen on yksi organisaatioiden
uudistumiskykyyn vaikuttava tekiji (Se-
ville, 2016, s. 111; Nieminen ja muut,
2017, s. 79). Oppimisen lisiksi uudistu-
miskykyyn on liitetty muun muassa ihmi-
sid huomioiva johtajuus ja organisaatio-

kulttuuri (Bushe & Marshak, 2016) seki
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innovatiivisuus ja luovuus (Seville, 2016).
Uudistumiskykyyn nihdidin kuuluvan
my6s johtajuuden ja johtamistoiminnan
uudistuminen ja vuorovaikutusosaami-
nen, itseorganisoitumisen edistiminen se-
ki nikemysten ja toimintamallien kokei-
lujen moninaisuus (Nieminen ja muut,
2017, ss. 53-54). Kaiken kaikkiaan tyo-
elimin jatkuvat muutokset sekd komplek-
sisuuden ja epivarmuuden lisiantyminen
muuttavat organisaatioiden kehittdmistd
ja johtajuutta (Bushe & Marshak, 2016).
My®s johtamistutkimuksessa korostuu ih-
misliheisen ja hierarkkista johtamismallia
uudistavan johtajuuden tarve (Syvijirvi
& Vakkala, 2019, s. 226). Niisti lihto-
kohdista tydelimiid uudistavien elinikii-
sen oppimisen tavoitteiden, kuten verkos-
tomaisten oppimisympdristdjen, jaetun
asiantuntijuuden ja luovan ongelmanrat-
kaisun (Sitra, 2019), toteutuminen edel-
lyttad johtajuuden uudistamista.

Lisiksi tarvitaan yhteisollisid tyoelimin
kehittimis- ja oppimismenetelmii. Inno-
vatiivisuuden ja luovuuden tulisi olla osa
arkipdivad kaikilla tasoilla organisaatiossa
ja sen rajoilla. Tamai edellyttdd lupaa epi-
onnistua, uskallusta kokeilla ja yhteissl-
listd oppimista, mutta myos kykyi toimia
epavarmuudessa ja ylldttdvissd tilanteissa.
(Seville, 2016, ss. 111-112; Nieminen ja
muut, 2017).

Yhteisollisid ja henkilostolidhtdisia toi-
mintatapoja on kaivattu jo jonkin aikaa
(esim. Alasoini ja muut, 2014, s. 34),
mutta mahdollinen muutos ei ndy vie-
l4 ainakaan tilastoissa. Tydolobarometrin
(Lyly-Yrjdndinen, 2019) mukaan hieman
aiempaa useammat tyontekijit 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



prosesseja, mikd nikyy lihes loputtomi-
na muutoksina tydpaikoilla (Alasoini ja
muut, 2014).

Jarvensivu (20006) analysoi, ettd tydnku-
vien laajentuminen seki itseohjautuvuu-
den ja autonomian lisddntyminen ovat li-
sinneet paineita oppimiseen, mutta toi-
saalta laajentaneet ja himirtineet sitd, mi-
td ja milld ajalla pitiisi oppia pysyikseen
mukana kilpailussa. Ty6td ja oppimista
voi loppujen lopuksi olla vaikea erottaa
toisistaan (ss. 89-91). Ellstrom (2001, s.
431) huomautti jo vuosituhannen alussa,
ettd tydpaikkojen arjessa epimuodollises-
ti tapahtuva oppiminen edellyttid myos
aikaa reflektiolle, ajatusten vaihdolle ja
ajattelulle, miki voi olla mahdotonta ai-
kaniukkuuden vuoksi. Tdmi niukkuus ei
ndyti poistuneen etenkdin asiantuntija-
tyotd leimaavan aikapaineen ja kaaosmai-
suuden (Toivanen ja muut, 2016, s. 105),
ennakoimattomuuden ja epilineaarisuu-
den (Kesti & Pietildinen, 2019) seki asi-
antuntijatyotd haastavan paradoksivyyhti-
miisen luonteen (Niemi & Krikin, 2019)
valossa. Muutosherkissd tyoelimissd tdr-
kedd olisi kehittdd asiantuntijatydssd esi-
merkiksi vuorovaikutukseen, oppimiseen
ja ongelmanratkaisukykyyn liittyvid tai-
toja (World Economic Forum, 2018, s.
10). Kestin ja Pietildisen (2019, s. 157)
mukaan tillaiset kompetenssit ilmenevit
myos kollektiivisesti.

Artikkelin lihtokohtana ovat kokemuk-
set interventioista, joissa simulaatio-op-
pimista on menetelmini sovellettu tyo-
yhteisdjen yhteisolliseen kehittdmiseen.
Menetelmd on vakiintunut sosiaali- ja
terveysalalle (esim. Terds ja muut, 2013;
Dieckmann ja muut, 2012), mutta tissi
tutkimuksessa sitd on kiytetty asiantun-
tijaorganisaatioiden uudistumiskyvyn tu-
kemisessa eri aloilla. Uudistumiskykyi on
lahestytty simulaatioiden teemoissa arki-

piiviisten vuorovaikutustilanteiden niké-
kulmasta, kuten esimiestydssa ja asiakas-
kohtaamisissa. Simulaatiot ovat perustu-
neet osallistujien omaan toimintaan, ha-
vainnointiin ja fasilitoituun oppimiskes-
kusteluun.

Tutkimus lihtee liikkeelle siiti, ettd si-
mulaatiomenetelmin perusajatuksen voi
tuoda my®ds organisaatioiden kehittimisen
alueelle ja se voi antaa kiytinnén tydka-
lun uudistumiskyvyn kehittdmiseen. Tut-
kimuskysymykset ovat seuraavat: 1) mitki
ovat simulaatio-oppimisen toteutuksessa
huomioitavat periaatteet tydyhteisdjen ke-
hittdmisessd uudistumiskyvyn kannalta ja
2) miki merkitys simulaatiomenetelmalld
on asiantuntijaorganisaation uudistumis-
kyvylle, erityisesti oppimisen ja johtami-
sen nikokulmista? Simulaatio-oppimisen
toteutusta analysoidaan interventioista ke-
rittyjen osallistujapalautteiden perusteel-
la faktorianalyysid hyddyntien. Sen lisik-
si menetelmin kiyttéd uudistumiskyvyn
nikokulmasta tutkitaan organisaatioiden
johdon haastatteluihin ja palauteaineis-
toon perustuvalla laadullisella analyysilla.

Simulaatio-oppiminen

imulaatio-oppimista hyodynnetiin

pitkilti sosiaali- ja terveysalalla. Si-

mulaatio-oppimisella tarkoitetaan
tyOssd tarvittavien taitojen tavoitteellista
ja ohjattua, todellisuutta jiljittelevissi ti-
lanteissa tapahtuvaa harjoittelua, kehitti-
mistd ja arviointia. Simulaatioilla harjoi-
tellaan sekd teknisid ettd ei-teknisid taito-
ja, kuten vuorovaikutus-, johtamis- ja pai-
toksentekotaitoja. Simulaatioilla on mah-
dollista havainnollistaa toimintaa, oppia
ryhmissd, harjoitella ja testata riskialttiita
tai kalliita toimenpiteitd sekd arvioida toi-
mintakykyi. (Rall, 2013.) Dieckmann ja
muut (2012, s. 641) kuvailevat simulaa-
tio-opetusta hyvin monimutkaisena ko-
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konaisuutena, jossa yhdistyvit tekniikka,
muualla opittu, skenaarioiden suunnittelu
ja opettajan simulaatiopedagogiset taidot.

Simulaatiopedagogiikan teoreettiset
taustat ovat moninaiset. Yleisesti voidaan
ajatella, ettd simulaatio-opetus on suun-
nattu aikuisille oppijoille, joilla on jo tys-
kokemusta, mikd auttaa oppimistilan-
teeseen valmistautumisessa ja kokemus-
ten peilaamisessa todellisuuteen. Kolben
(1984) kokemuksellisen oppimisen malli
on yksi keskeinen pedagoginen lihtkoh-
ta simulaatio-oppimiselle, samoin Vygots-
kyn ja Deweyn teoriat (Keskitalo, 2015, s.
14; Aura, 2017, s. 8). Kolben mallissa kes-
keistd on oppimisen ymmirtiminen ko-
kemuksen kautta jatkuvasti kehkeytyvi-
ni, reflektoivana prosessina. Oppiminen
on tiedon luomisen prosessi, ja se tapah-
tuu yksilon ja ympiriston vilisessd vuo-
rovaikutuksessa (Kolb, 1984, ss. 26-36,
40). Vygotskyn (1978, s. 54) kulttuuri-
historiallinen teoria oppimisen rakentu-
misesta vilittyneisesti merkkien ja tydka-
lujen avulla vastaa hyvin simulaatio-oppi-
misen kiytintojd. Terds ja muut (2013, s.
78) ehdottavat Vygotskyyn pohjaten ki-
sitteeksi simulaatiovilitteistd oppimista:
sosiaalisten, teknologisten ja muiden ma-
teriaalis-symbolisten vilineiden vuorovai-
kutteista muutosprosessia.

Simulaatio-oppimisen vaikuttavuudesta
on saatu hyvii tuloksia liidkehoidon tiy-
dennyskoulutuksessa teoriatiedon siirret-
tivyydessi kiytinnon tydhon, oman osaa-
misen arvioinnissa seki itseluottamuksen
ja ryhmity6-, kommunikaatio- ja padtok-
sentekotaitojen vahvistamisessa (Aura,
2017). Myos vanhusty6ssd simulaatio-op-
piminen on ollut hyddyllinen menetelmi
parhaiden kiytintdjen jakamiseen ja hoi-
tajien vilisen viestinndn ja yhteistyon ke-
hittimiseen (Mager ja muut, 2012). Sosi-
aalialan ammattilaisille suunnatussa ope-
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Simulaatiolla tulee
olla selkedit tavoitteet, jotka

perehdytyksessi liitetddn

organisaation ja sen

Jjdsenten tyohon

tuskokeilussa simulaatio-oppiminen mah-
dollisti yhteisen oppimiskokemuksen ja re-
flektoinnin seki eri asiantuntijamuotojen
integroitumisen toisiinsa (Silvennoinen &
Juujdrvi, 2018). Simulaatio-oppimista on
kidytetty myds sosiaali- ja terveysalan pk-yri-
tysten osaamisen kehittdmisessi ja alan yri-
tyksissd nahddin laajasti hyodyntimismah-
dollisuuksia (Salminen-Tuomaala ja muut,
2018). Lisiksi menetelmin kiytostd kokei-
levan kehittdmisen vilineend on tuloksia
(Hautamiki ja muut, 2020). Simulaatioil-
la tarkoitetaan my®&s pelillistettyjda oppimi-
salustoja ja ajoneuvosimulaattoreita, miki
tekee kisitteestd hyvin moninaisen. Téssi
tutkimuksessa simulaatio-oppiminen on ra-
jattu edelld viitattujen tutkimusten tapaan
osallistujien omaan toimintaan ja vuorovai-
kutukseen perustuvaan, ryhmissi tapahtu-
vaan simulaatioharjoitteluun.

Hoitoalalla kliinisten taitojen harjoit-
telun rinnalle on noussut ei-teknisten tai-
tojen harjoittelu. Tillaisia taitoja ovat ih-
misten kohtaaminen, vuorovaikutus, pai-
toksenteko ja johtaminen samoin kuin si-
mulaatiot tydyksikdiden ja tiimien kes-
ken (Gaba, 2004). Nimi ovat tydelimin
universaaleja taitoja, mikd herdttdd pohti-
maan, milli muilla aloilla simulaatio-op-
pimista voitaisiin hyédyntdd. Gaba (2004,
s. 19) myds nostaa esiin simulaation roo-
lin tirkedni alhaalta ylds -tydkaluna orga-
nisaatioiden tydturvallisuuskiytintdjen ja
laajemmin muutosten kehittimisessi ja vi-
littimisessd. Vaikka simulaatio-oppiminen
on sosiaali- ja terveysalan sisilld laajastikin
sovellettu opetusmenetelmi ja oppimisym-



paristo (esim. Terds ja muut, 2013; Dieck-
mann ja muut, 2012), vaikuttaa siltd, ettei
se timin tutkimuksen miiritelmin mu-
kaisena ole levinnyt ainakaan ammatti-
korkeakouluopetuksessa muille aloille tai
laajemmin tyelimin kehittdmiseen. Siksi
tissd tutkimuksessa simulaatio-oppimista
tarkastellaan tydpaikkojen uudistumisky-
vyn nikokulmasta.

Tutkimuksen toteutus
Tutkimuskohde ja osallistujat

utkimuksen lihtokohtana ovat ke-

hittdmishankkeessa toteutetut in-

terventiot, joissa simulaatiomene-
telmid kokeiltiin eri toimialojen tydpaik-
kojen kehittimistarpeissa ja menetelmai
muokattiin kokeilujen edetessi. Koska
kyseessi on lihtokohtaisesti ollut kehittd-
mishanke, se voidaan asemoida luonteen-
sa vuoksi tutkimukselliseksi kehittimistoi-
minnaksi, jossa kysymyksenasettelut ovat
nousseet ja muokkautuneet toiminnan ai-
kana. Tavoitteena eivit kuitenkaan olleet
vain yksittdiset kiytinnon kokeilut, vaan
niiden kuvaaminen ja vilittiminen laa-
jempaan keskusteluun (Toikko & Ranta-
nen, 2009).

Simulaatioita jirjestettiin yhteensi 13
kertaa eli 1-3 kertaa kussakin kehittimis-
hankkeeseen osallistuneessa organisaa-
tiossa. Kaikkiaan organisaatioita oli seit-
semin, joista yhtd jirjestod lukuun otta-
matta kaikki olivat osakeyhti6itd. Organi-
saatiot olivat eri sekrtoreilta: vakuutus- ja
sosiaalialalta, yksityiseltd terveysalalta ja
teollisuudesta. Osallistujien ja osallistu-
jaorganisaation toiminnan luonne oli asi-
antuntijatydtd eli itsendistd, useimmiten
korkeakoulutusta edellyttavia ja pickalti
digitalisoitua tietotyotd (esim. Toivanen
ja muut, 2016). Lisiksi kahdessa vihit-
tdiskaupanalan organisaatiossa jirjestettiin

tydpajat, joihin osallistui organisaatioiden
esimichii tai vastuuhenkil®itd, joiden tys-
td voidaan luonnehtia asiantuntijatyoksi.
Menetelmid kokeiltiin myds useiden or-
ganisaatioiden edustajien, yksinyrittdjien
ja amk-opiskelijoiden yhteisissd avoimissa
tyopajoissa (14 tyopajaa, 190 osallistujaa).
Tdmi analyysi rajattiin vain organisaatio-
kohtaisten tydpajojen (13 kpl) aineistoon.
Avoimilla tydpajoilla on silti ollut roolinsa
kehittimistoiminnan etenemisessi. Niistd
tehtyjd havaintoja ei ole tdysin voitu irrot-
taa tisti tutkimuksesta, etenkin koska kir-
joittaja on yksi hankkeen toimijoista.

Tyépajat suunniteltiin organisaatioiden
yhteyshenkildiden kanssa keskustellen si-
ten, ettd simulaatio-oppimisen lihtokoh-
dat, toiminnan kokeileva luonne ja orga-
nisaation tarpeet saatiin sovitettua yhteen.
Yhteyshenkilot olivat johtajia tai muita
vastuuhenkiloitd. Lahtékohta on siis ollut
hyvin ylhiilti alas -suuntainen.

Taulukossa 1 tydpajojen aiheet on jao-
teltu viiteen piikategoriaan niiden tavoit-
teiden mukaisesti. Myynti-, esimies- ja tii-
mityon tydpajoissa simuloitiin arkipdivii-
sid vuorovaikutustilanteita. Palvelun ke-
hitcdmisessi oli kyse erilaisista uusista toi-
mintatavoista tai vilineistd, joiden kiytt6d
simuloitiin. Ongelmanratkaisussa pyrit-

Taulukko 1

Tybpajojen aiheet ja osallistujat
teema tyopajat  osallistujat
arkipaivan 4 57
esimiestyd
palvelun 3 23
kehittaminen
myyntityd 3 26
tiimityo 1 13
ongelman- 2 23
ratkaisu
yhteensa 13 142
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tiin saamaan erilaisia nikokulmia tydyh-
teisod kollektiivisesti koskevasta ilmidsti.

Ty6pajoissa oli 6-20 osallistujaa. Pai-
sadntoisesti kukin henkild osallistui vain
kerran. Osallistujat valikoituivat yhteys-
henkildiden kanssa kiytyjen keskustelujen
perusteella niin, ettd mukaan kutsuttiin
asiantuntijat, joiden ty6hén kuului kul-
loinkin kisiteltdvi aihe. Osallistujat olivat
saman tiimin asiantuntijoita tai saman or-
ganisaation esimichid. Muutamaa uudeh-
koa tyontekijad lukuun ottamatta osallis-
tujat olivat toisilleen tuttuja ja saattoivat
tyoskennelld diviisti keskenddn.

Tyopajojen toteutuksessa mukailtiin
Keskitalon (2015) simulaatio-oppimisen
pedagogista mallia, jossa mielekkiin op-
pimiskokemuksen vaiheita ovat ennakko-
valmistelut, johdanto, simulaatioon pe-
rehtyminen, simulaatiotilanne (skenaa-
rio), oppimiskeskustelu (debriefing) ja jil-
kity6t. Osallistujille kerrottiin etukiteen
tilaisuuden sisillollisestd tavoitteesta sekd
tavoitteesta kehittdi ja tutkia menetelmai
tydpajojen kautta. Tydpajojen alussa osal-
listujille kerrottiin vield kiinnostuksen ole-
van simulaatiomenetelmin hyodyntimi-
sessd tyopaikkojen erilaisissa kehittdmis-
tarpeissa eiki esimerkiksi osallistujien am-
mattiosaamisen arvioinnissa. Koska osal-
listujat olivat jo tydelimissi olevia, lih-
tokohtana oli, ettd heilli on ammatilliset
valmiudet tyotehtivdinsd, ja tdstd syystd
johdanto aiheeseen oli huomattavasti pe-
rusopetusta suppeampi. Simulaatiotilan-
teet toteutettiin eri tilassa, jota muu ryh-
mi seurasi kameroiden vilitykselld. Tilan-
teita ei tallennettu.

Vain yhdessi tydpajassa oli osallistujien
ja fasilitaattorien lisiksi muita henkildi-
td, ulkopuolisia kokemusasiantuntijoita.
Muiden seuraajien osallistumista rajoitet-
tiin luottamuksellisen ilmapiirin synnyt-
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timisen vuoksi ja siksi, ettd tilanteen en-
nakoitiin olevan jiannittdvi. Alun jinnitys
kuitenkin karisi tyoskentelyn edetessd, ja
jalkikdteen kameroiden ja muun ryhmin
seuraamisen unohtumisesta ja “heittdy-
tymisestd tilanteeseen” mainitsivat useat
tyontekijit ja esimichet. Kaikki tydpajat
kestivit noin puoli pdivii.

Aineiston keruu

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

Palautteita pyydettiin nimettémini ty6-
pajojen lopussa. Palautelomakkeen tiyttd-
minen oli vapaachtoista, ja siind mainit-
tiin sen tutkimuksellinen kiyttotarkoitus.
Mikili aikaa jdi, kdytiin my6s lyhyt suul-
linen keskustelu. Palautelomakkeessa osal-
listujat arvioivat yhtitoista simulaatio-op-
pimiseen liittyvadid vdittimid viisiportaisel-
la jdrjestysasteikolla (1=tdysin eri mieltd;
5=tdysin samaa mieltd; 3=neutraali ja tyh-
jd vastaus, jos ei osaa ottaa kantaa). Lisik-
si osallistujia pyydettiin arvioimaan ko-
kemusta tilaisuudesta arvosanoin 1-5 ja
heiltd kysyttiin valmiutta osallistua uudel-
leen (ei lainkaan — tdysin valmis) seki to-
dennikoisyyttd suositella menetelmia (ei
suosittelisi lainkaan — suosittelisi tdysin).
Lopuksi kysyttiin sanallista palautetta ja
kehittimisehdotuksia. Palautelomakkeen
viittimit koostuivat tydyhteison keskinii-
seen oppimiseen ja kokeilevaan kehittdmi-
seen liittyvistd viittdmistd sekd viittdmis-
td, jotka perustuivat simulaatio-oppimisen
arvioinnissa kiytettaviin DASH-malliin.
Mallissa arvioidaan erityisesti simulaation
turvallisuutta ja tavoitteellista oppimista
edistdvad fasilitointia (esim. Fey ja muut,
2014), ja sen arveltiin soveltuvan mydos
tydyhteisojen kehittdmisen kontekstiin.



Neljdd eri organisaation yhteyshenkild
pyydettiin osallistumaan simulaatiotilan-
netta koskevaan teemahaastatteluun 2—4
kuukautta tyopajojen jilkeen. Henkil6t
valikoitiin niin, etti heilli oli kokemus-
ta eriteemaisista simulaatioista, yhteensi
seitsemistd eri tilaisuudesta. He edustivat
kaikkia muita osallistujaorganisaatioiden
aloja paitsi teollisuutta. Haastateltavat oli-
vat naisia, esimiesasemasta operatiiviseen
johtoon. He olivat melko uusia nykyisis-
sd tehtdvissddn, vaikka osalla oli pitkiakin
tyohistoria samassa organisaatiossa. Haas-
tattelut kestivit 35-90 minuuttia. Ne tal-
lennettiin ja litteroitiin.

Haastatteluissa palautettiin ensin mie-
liin, mitd tySpajoista jii piillimmaiisend
mieleen. Sitten kerrattiin niiden kulku
vaiheittain ja lipikiytiin haasteltavan te-
kemat havainnot sekd se, olivatko ne ylldt-
tdvid tai jo tiedossa olleita. Lisiksi kysyt-
tiin, oliko tilaisuudella ollut suoria tai epa-
suoria vaikutuksia organisaatioon ja pyy-
dettiin kehittimisehdotuksia.

Aineiston analysointi

Haastatteluaineisto analysoitiin kolmes-
sa vaiheessa aineistoldhtoisen laadullisen
sisilldnanalyysin periaatteita noudattaen
(Hsieh & Shannon, 2005). Periaatteiden
mukaisesti aineiston koodaus tehtiin sys-
temaattisesti ilman etukiteislistaa, mutta
tietoisena simulaatio-oppimisen elemen-
teistd sekd asiantuntijaorganisaation uu-
distumiskyvyn kannalta olennaisista pe-
riaatteista ja teemoista. Analyysin ensim-
miisessd vaiheessa aineistosta koodattiin
sitaateittain kaikki tilannetta kuvailevat
ilmaisut, jotka liittyivit simulaation jir-
jestimiseen, tilanteessa tehtyihin havain-
toihin, tuntemuksiin ja jilkikiteisiin ta-
pahtumiin. Raaka-aineiston koodaamises-
sa hyodynnettiin Atlas.ti-ohjelmaa, mut-
ta koodien jisentelyn jilkeen siirryttiin

“kisityohon” (analyysin vaihe kaksi), jos-
sa tunnistetut ilmaisut tiivistettiin sisallol-
listen samankaltaisuuksien perusteella tee-
moiksi. Vaiheessa kolme teemat jisennet-
tiin ylateemoiksi niitd yhdistivien laajem-
pien sisiltdjen perusteella.

Yliteemat on kuvattu tuloksien viliot-
sikoissa. Haastattelut etenivit melko no-
peasti ja muotoutuivat paikoin yhteisek-
si muisteluksi, mutta tilanteisiin liittyvi-
en tulkintojen esittiminen oli haastatel-
tavan tehtdvini. Koska koodisto rakentui
koodaamisen edetessd aineistoldhtoisen
analyysin periaatteita mukaillen, aineisto
kidytiin ldpi useampaan kertaan siten, et-
td koko aineisto tuli tarkasteltua samojen
koodien valossa. Aineiston analysoinnissa
hyddynnettiin myds tilaisuuksissa tehtyji
muistiinpanoja ja osallistujapalautteiden
avoimia vastauksia.

Osallistujapalaute analysoitiin SPSS-oh-
jelmaa hyddyntien siten, ettd ensin tar-
kasteltiin koko aineiston keskiarvoja ja
hajontoja ja sitten aihealueittaista vaihte-
lua. Lopuksi valittiin eksploratiivinen fak-
torianalyysi tiivistimiin jdrjestysasteikol-
lisesta aineistosta simulaatio-oppimisen
keskeiset tekijit. Faktoreiden miidristd
tai tulkinnasta ei tehty ennakko-oletusta.
Tulosten tulkinnassa hyodynnettiin my6s
avoimia palautteita. Oppimistilanteeseen
liittyvien vdittdmien reliabiliteettia mit-
taavaksi Cronbachin Alfa -luvuksi saatiin
0,779, jota voi pitdd konteksti huomioi-
den riittivini (Nunnally, 1975).

Simulaatiotilanteiden arviointi
ja toteutuksessa huomioitavat
periaatteet

sallistujien tyytyviisyys simu-
laatioon kokonaisuutena oli 4.4
(SD = 0.629). Osallistujat pitivit
tavoitteita selkeini (M = 4.4; SD = 0.708)
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ja etenkin debriefing-osuutta hyddyllisend
(4.75 0.536). Osallistujapalaute on esitetty
taulukossa 2 (liite 1).

Teemakohtaiset erot olivat pienid, mutta
palvelun kehittdminen -teeman arviot oli-
vat kuitenkin monilta osin muita teemoja
alhaisempia (kuvio 1). Neljissd palvelui-
den ja myynnin kehittimisen simulaatio-
tilanteessa teemana oli uuden toiminta-
mallin jalkauttaminen. Osaan niisti liictyi
sihkoisen tyovilineen kiyttoonotto. Lih-
tokohtaisesti ndissi tilanteissa uudistuksis-
ta oli jo péitetty ja simulaation tarkoituk-
sena oli ylhiiltd alas -suuntainen jalkautus
ja tyovilineen koulutus. Niiden tydpajo-
jen aineistoa (n = 37) tarkasteltiin suh-

teessa muuhun aineistoon. Kaikkien viit-
timien keskiarvot olivat vihintdin kak-
si kymmenystd muuta aineistoa pienem-
pid. Tilastollisesti merkitsevid olivat oppi-
mistilanteen turvallisuus (p-arvo 0.024),
purkutilanteen hyddyllisyys (0.027), tyy-
tyviisyys kokonaisuuteen (0.047) ja val-
mius osallistua uudelleen (0.011). Testit
tehtiin Mann-Whitneyn U-testilld, koska
jakauma oli vino (Metsimuuronen, 2003,
s. 469). On todennikoisti, etti simulaa-
tio-oppimisen soveltuvuus palveluiden ke-
hittdmisen teemaan ei ole huonompi kuin
muiden teemojen, vaan ettd kyse on ylei-
sesti oppimisen lihtokohta-asetelmasta ja
organisaatioissa tehtyihin padtoksiin liit-
tyvdstd muutosvastarinnasta.

Kuvio 1

Teemakohtaiset tulokset simulaatiotilanteista

Tyo6pajojen tulokset teemoittain

e=@==Esimiesty0 ==@==O0ngelman ratkaisu

==@==palvelun kehittdminen

—=@= \yynti tiimityo

Perehdytys oli riittavaa
5,00

Kuinka todenndkoisesti
suosittelisit simulaatiota
muille?

Kuinka valmis olisit
osallistumaan simulaatioon
tulevaisuudessa uudestaan?

Kuinka tyytyvdinen olit
simulaatioon
kokonaisuutena?

Heittdydyin tilanteeseen

Venytin omaa
mukavuusaluettani

Ryhmadssa |6ydettiin ja
jaettiin pulmatilanteiden
ratkaisuvaihtoehtoja

Tavoitteet olivat selkeéat

Oppimistilanne tuntui
turvalliselta

Kaikille osallistujille oli
sopivasti tekemista

~—_ Simulaatio tuntui aidolta
ty6eldmatilanteelta

Haastetaso oli sopiva

Purkutilanne
"(oppimiskeskustelu) oli
hyédyllinen

Koin oivalluksia

Huom. Erojen osoittamiseksi asteikon alimmat luvut on poistettu.

78



Taulukko 3

Faktorianalyysiin tiivistetyt, simulaatio-oppimisen toteutuksessa huomioitavat

periaatteet
F1 F2 F3
Organisaation tilannetta | Turvallinen ja mielekas Oivaltava ja jakava
tukeva tavoitteellisuus | tilanne oppiminen
a=0,74 a=0,66 a=0,61
selitysosuus kumulatiivinen selitys- kumulatiivinen selitys-
33,9 % osuus 47,2 % osuus 57,9 %
tavoitteet olivat selkedt | oppimistilanne tuntui koin oivalluksia
faktoriarvo 0.755 turvalliselta faktoriarvo 0.755
(M=4.4,SD=0.708) faktoriarvo 0.708 (M=43;SD=0.722)

perehdytys oli riittavaa
0.770

(M=47;SD = 0.588)

kaikille osallistujille oli
sopivasti tekemista

venytin omaa mukavuus-
aluettani

0.631
(4.4;0778)

(4.4;0671)

haastetaso oli sopiva

0.440 simulaatio tuntui aidolta | ryhmassa I6ydettiin ja jaettiin
(4.4;0.635) ty6elamaétilanteelta pulmatilanteiden ratkaisuvaihto-
0.438 ehtoja
(4.1;0.869) 0.458

(4.4;0.646)
heittaydyin tilanteeseen
0.419 purkutilanne (oppimiskeskustelu)
(4.2;0.788) oli hyddyllinen 0.374

0.565
(36:1.088)

(4.70.536)

Simulaatio-oppimistilannetta koskevis-
ta vittdmistd saatiin eksploratiivisella fak-
torianalyysilld kolme faktoria. Faktoriana-
lyysin aluksi laskettiin korrelaatiomatrii-
si, jonka soveltuvuus tarkistettiin Kaise-
rin testilli (Kaiser-Meyer-Olkin Measu-
re of Sampling Adequacy); arvoksi saa-
tiin 0.777, jota voi pitid kohtalaisen hy-
vinid, ja Bartlettin sfddrisyystestilld; (p <
0.001). Faktorien tarkoituksenmukaisem-
man tulkinnan helpottamiseksi kiytettiin
Varimax-rotaatiota ja faktorien kommu-
naliteettirajaksi asetettiin 0.3. (mm. Met-
simuuronen, 2003). Rotatoituun fakto-
rimatriisiin saatiin kolme faktoria, jotka
nimettiin kirkimuuttujia mukaillen ku-
vaamaan simulaatio-oppimisen toteutuk-
seen vaikuttavia tekijoitd. Purkutilanteen

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

taulukossa 3.

Faktorien kautta voidaan tiivistid simu-
laatio-oppimisen toteutuksessa huomioi-
tavat, asiantuntijaorganisaation uudistu-
miskyvyn tukemisen kannalta olennaiset
periaatteet. Ensinnidkin simulaatiolla tu-
lee olla selkeit tavoitteet, jotka perehdy-
tyksessd liitetddn organisaation ja sen ji-
senten tyohon. Tavoitteiden ldpikdynnin
tulee luonnollisesti olla osa perehdytys-
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vaihetta. Tavoitteiden asettamiseen liit-
tyy myds sopivan haastetason arviointi
ennakkovalmisteluvaiheessa. Tason tulee
olla suhteessa organisaation ja sen jdsen-
ten tilanteeseen. Niin ensimmiiseksi fak-
toriksi nimettiin organisaation tilannetta
tukeva tavoite.

Toinen faktori on rurvallinen ja mielekdis
tilanne, jossa tirkedd on konkreettinen te-
keminen turvallisessa ymparistossi. Téssd
yhteydessd etenkin henkinen turvallisuus
antaa mahdollisuuden kokeilla ja heittdy-
tyd. Sen lisiksi mielekkyys syntyy tilan-
teen aitoudesta ja osallisuudesta.

Kolmatta simulaation periaatetta ilmen-
tdd oppimisen faktori: oivaltava ja jakava
oppiminen. Faktori sisiltdd sekd yksilo-
ettd ryhmiulotcuvuuden. Yksilokohtaiset
oivallukset ja oman mukavuusalueen ve-
nyttiminen ilmentdvit yksilon oppimis-
ta. Osallistujat eivit kuitenkaan arvioineet
venyttineensi omaa mukavuusaluettaan
kovin paljoa (M = 3.6), joskin nikemyk-
set poikkesivat toisistaan (SD = 1.088).
Kun simulaatiota korostetaan turvallisena
oppimisympiristoni, on myds luontevaa,
etteivit osallistujat joudu ddrimmaiiseen
epimukavuuteen.

Osallistujat ilmaisivat palautteissa mel-
ko yksituumaisesti, ettd "ryhmissd 16ydet-
tiin ja jaettiin ratkaisuja pulmatilanteisiin”
(M = 4.4; SD = 0.646). Timi seki tyyty-
viisyys oppimiskeskustelun hyodyllisyy-
teen (M = 4.7; SD = 0.536) indikoivat
simulaatiota yhteisollisen oppimisen me-
netelmini. On huomattava, etti useim-
miten ryhmit itse tuottivat ratkaisuja kes-
kustelussa eiki ratkaisijana ollut ylempi
esimies, mikd tukee uudistumiskykyi.
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Asiantuntijaorganisaation
uudistumiskyvyn tukeminen
simulaatiomenetelmalla

euraavassa tiydennetdin simulaa-

tio-oppimisessa noudatettavia periaat-

teita, mutta samalla myds mairitelliin
simulaatiota tydelimin ja johtamisen kehit-
timisen menetelmini uudistumiskyvyn ni-
kokulmasta. Haastatteluaineiston pohjal-
ta tiivistetyt yliteemat on kursivoitu ala-
otsikoiksi. Osallistujapalautteista johdetut
huomiot on merkitty niin, ettd ne erottuvat
johdon nikemyksistd. Koska haastateltavia
on vain neljd, tunnistetiedot on jitetty ra-
portoimatta.

Simulaatiossa korostuvat kokemuk-
sellisuus ja konkretia

Kokemuksellisuuden tunteen taustalla lie-
nevit osin menetelmin uutuusarvo ja erilai-
suus, jotka mainittiin useissa avoimissa vas-
tauksissa. Tydskentely koettiin hyvin inten-
siivisend, miki toisaalta on ristiriidassa sen
kanssa, ettd joissain tilanteissa olisi kaivat-
tu enemmin osallistumismahdollisuuksia.
Timi saattoi johtua siitd, ettd kaikissa ryh-
missd aivan kaikki eivit padsseet tekemdin
varsinaista simulaatioharjoitusta. On myds
mielenkiintoista, ettd johdon haastatteluissa
korostettiin tilanteiden aitoutta ja autentti-
suutta, mutta osallistujat eivit olleet tdysin
samaa mieltd "simulaatio tuntui aidolle tys-
elimitilanteelle” -vdittimin kanssa. On to-
dennikoistd, ettd osallistujat vertasivat tilan-
teita kokemaansa arkeen, jota ei simulaatio-
tilanteissa tdysin pystytd jiljittelemddn, kun
taas johdon kisitys tyontekijéiden arjesta ei
ulotu yksityiskohtien tasolle.

Konkreettisuus ja erilaisuus menetelmini
nousee esiin sekd johdon haastatteluissa ettd
osallistujien avoimissa palautteissa. Tyoeld-
missd myos arvostetaan konkretiaa paljon,
koska se sekd helpottaa nopeasti tyon teke-



misti ettd 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 mitd tahansa mut jos ei se
mee tekemisen tasolle niin se tieto on aivan

hyodytonta.”

Menetelmin erilaisuuden taustalla nidyt-
tivit heijastuvan tydssi olevan aikuisvi-
eston aiemmat kokemukset oppimistilan-
teista, joita yksi haastateltava kuvaili “&an-
sakoulu-karttakeppimeininkind’”.

Simulaatio paljastaa yhteison
helmet ja hiottavat kaytannot

Simulaatiota voi kuvata monella taval-
la organisaation toimintaa ja toimijoita
paljastavaksi. Koska simulaatiotilanteessa
ovat nikyvilld ja keskustelussa esilli mo-
lempien osapuolien — asiakkaan ja asiakas-
palvelijan, tyontekijin ja esimichen — ni-
kokulmat, molemmat péisevit keskuste-
luun ja molempien asemaan voidaan aset-
tua (my®6s Silvennoinen & Juujirvi, 2018,
s. 55). Empatia nousee esiin. Parhaimmil-
laan taitavan tyontekijin taidot tulevat
nikyviksi ja erilaiset nikékulmat toimin-
tavaihtoehdoista nousevat keskusteluun.
Palveluiden kehittdmisen tilanteissa pal-
jastuivat hiottavat toimintatavat:

”Ja tulihan sekin vahvasti siin esille

et kun on niin paljon asioita ettd ku-
kaan ei oikein tiedd kuka niit hoitaa ja
kenelle se kuuluu — — et se tuli selkee
viesti meille tinne meidn johtoon et-
ti nii asiat ei oo kunnossa. — — Niin
se niin ku kristallisoitu siind ettd kylld
me tehdiin hassusti asioita.”

”Et voidaan sielti nostaa niitd asioi-
ta et miti sit voidaan kehittii. Koska
mi ite koen sen vahvana niin etti se
auttaa siind nikemaidn niitd epakohtia
ja siin kehittimistydssd. Niin ku mo-

lemmis tapauksissa niin mulle jii voi-
makkaana semmonen etti auttaa ni-

kemiin asiat. Ehki osittain uudel ta-
valla.”

Niistd nikokulmista simulaation tehti-
vini olisi antaa alkusysdys kehittdmiselle.
Epirealistista sen sijaan olisi odottaa sen
yksin riittdvin.

Simulaatio on yhteisollista
reflektiota

Aineiston perusteella tydpaikoilla arvoste-
taan fasilitoitua ja yhteisollistd reflektiota,
mutta viltetddn 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, ettd asioista voidaan
keskustella rakentavasti asettamatta teki-
joitd yhteison arvostelun kohteeksi, arvi-
oimatta taitoja tai tuottamatta hipeii. Pa-
lautteista myos huokuu kiitollisuus kuul-
luksi ja nidhdyksi tulemisesta, minki voi
yhdistdd tydyhteisdjen arkipdiviisten,
konkreettisten asioiden kisittelyyn, jolle
tuntuu olevan tilausta. Lihiesimiesten lds-
ndolo oli seki jannittdva ettd tarpeellinen
tekijd. Tyontekijit saivat ndhdyksi ja kuul-
luksi tulemisen kokemuksen, ja myos esi-
michet saivat kaipaamansa nikymin tyon-
tekijoiden arkeen: ”—— md ndiin niiti omia
tyontekijoitd tekemdssi semmosta tilannetta,
mitd md en 00 ikind aikasemmin niiti nih-
ny hoitamassa.”

On kuitenkin huomattava, etti harvat
tydyhteisot ovat tdysin jinnitteettdmid ja
osallistujien viliset suhteet vaikuttavat ti-
lanteeseen. Aineiston perusteella ei voida
arvioida esimerkiksi osallistujien keskinai-
sen luottamuksen ja tydyhteisoon sitoutu-
misen voimakkuuden vaikutusta tai mah-
dollisia piilevii ristiriitoja.
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Simulaatio on vertaisoppimista,
joka laajentaa nakdkulmia

Tutkimuksen kokeiluissa havaittiin hyo-
tyjd vertaisoppimiseen, perehdytykseen ja
ryhmidytymiseen seki eri ammattiryhmien
vilisen ymmarryksen lisddntymiseen. Joh-
don puheesta erottuu erilaisia henkil8sts-
johtamisen tavoitteita simulaatio-oppimi-
selle. Ylhiiled alas -suuntainen valmiiden
toimintamallien jalkautus ja "uudistusten
merkityksen ymmarrys” mainittiin use-
ampaan kertaan johdon haastatteluissa.
Haastatteluissa my6s toistui tavoite yh-
tendistdd toimintatapoja, ja tihin tuntui
tulleen apua interventioista. Niille tavoit-
teille on paikkansa tyopaikoilla. Kuiten-
kin samalla tulisi pohtia, milloin ja missd
miirin on tarve yhteniisille toimintamal-
leille ja milloin tydntekijit voivat valita
omaan persoonaansa soveltuvimman tyd-
tavan: “Ja sit luodaan tavallaan siti kult-
tuuria siind yhdessi et “timd on se meidin
yrityksen johtamiskulttuuri tai esimiestyds-
kentelyn tapa’ niin mun mielesti se on tosi
kallisarvosta ja semmosta mité on aika han-
kalaa muuten todentaa.”

Toiseksi johdon puheesta erottui vertais-
oppimisen nikokulma, joka koettiin tir-
keidksi kaikkia simulaatioteemoja koskien:
"Yks hyoty oli myés se etti kun, varsinki ku
oli wusikin ihminen siind porukassa —— op-
Pi tuntemaan toisiaan paremmin ja toi sitd
omaa, kokemuksellista tietoa siihen kehiin
ettd md oon tehny niin.”

Kolmanneksi johto odottaa laadukkaal-
ta esimiestyotd sellaista osaamista, jon-
ka kehittimiseen simulaatio-oppiminen
ndyttdd soveltuvan erityisen hyvin. Tyd-
paikoilla koetaan tarvetta hyville mutta
napakalle esimiestyolle, ja myos esimichet
itse kokevat seki aiheen ettd kisittelytavan
tarpeelliseksi (kuvio 1). Toisaalta haastat-
teluissa nostettiin esiin tarve tukea lihi-
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esimiehii ja tyontekijoitd itseohjautuvuu-
teen. Esimiestyossd nikyvit myos hektiset
ja ylldtykselliset tilanteet, joihin ei l6ydy
ennalta madriteltyd toimintamallia. Seu-
raavat lainaukset kertovat simulaatio-op-
pimisen osaltaan vastaavan tihin tunnis-
tettuun tarpeeseen:
"Mun mielest tid osittain harjotti sitd
et sihidn et voinu tietdd, eikd ylipddn-
sd esimiestilanteessa ikini ei voi tietdd
et miten se henkilostd reagoi vaikka
johonki jos sd viet jonku viestin. — —
Toinen saattaa sanooki jotain ylldttd-
véd ja miten si sit sithen reagoit, ku
sul on ehki joku ennakkokisitys, ettd
miten se tilanne menee ja se ei mene-
kddn niin.”

”En mi tiid onks se stressinsietoky-
kyd mutta, mut semmosiin yllatyksiin
varautumiskykyi on myés mun mie-
lest ihan hyvi treenata et ei mee pui-
hin ku tulee niitd et aha, nyt td4 meni-
ki niin, et mitds me nyt tehddin. Vaan
et tavallaan semmonen ongelmanrat-

kasukykykin kehittyy — .

Edelld nikyvit pienoiskoossa esiin nos-
tetut johtamisen uudistumistarpeet, ku-
ten tyontekijdiden itseohjautuvuutta ja
luovien ratkaisujen etsimistd tukeva joh-
taminen (esim. Alasoini ja muut, 2014;
Nieminen ja muut, 2017) seki ldsniolo ja
tilanneherkistyminen (esim. Kesti & Pie-
tiliinen, 2019, ss. 191-192). Titi vasten
aiemmin kuvatut tavoitteet yhtendisistd
toimintamalleista voivat olla ristiriitaisia,
etenkin jos perusteena on ainoastaan te-
hokkuuden maksimointi.



Tyoyhteisosimulaatio - simulaa-
tiomenetelmain anti asiantunti-
jaorganisaation uudistumis-
kyvylle?

imulaatiomenetelmilld toteutetut

interventiot osoittivat, ettd simulaa-

tiopedagogiikka on sovellettavissa
asiantuntijaorganisaatioiden uudistumis-
kyvyn kehittimisen ja oppimisen konteks-
tiin aiemmissa tutkimuksissa (esim. Aura,
2017; Mager ja muut, 2012; Silvennoinen
& Juujirvi, 2018) kisiteltyjd toimialoja ja
aiheita laajemmin. Tutkimus my®ds osoit-
ti, ettd aiemmin tehdyt pddtelmit esimer-
kiksi simulaatiopedagogisten taitojen ja
fasilitoinnin roolista (esim. Dieckmann ja
muut, 2012; Keskitalo, 2015) pitevit hoi-
toalan ulkopuolellakin. Samoin aiemmin
todetut, oppimistilanteen turvallisuutta
pohjustavat toimenpiteet (esim. Keskita-
lo, 2015) ovat tirkeitd myos "tySyhteiso-
simulaatioissa”, ja ne alustavat mielekistd
ja osallistavaa oppimistilannetta.

Aiempien kokemusten mukaan simu-
laatio-opetus soveltuu opiskelijoille, jot-
ka oppivat vuorovaikutuksessa (Pehkonen
ja muut, 2018). Tydelimin laadun ja uu-
distumiskyvyn nikokulmista on kuiten-
kin syytd pohtia, olisiko simulaatio-oppi-
minen yksilotasolla hyddyllistd erityisesti
niille, joille vuorovaikutuksessa oppimi-
nen ja vuorovaikutteiset tilanteet eivit ole
niin luontevia. Koska tydelimissi ei juu-
ri voi vilttdd vuorovaikutustilanteita ja ne
korostuvat yhi enemmin niin asiantunti-
jatydssd kuin johtamisessakin, arjen vuo-
rovaikutusosaamisen kehittiminen oli-
si olennaista. Se kehittdisi myds yhteison
ja yksiloiden ongelmanratkaisutaitoja ja
resilienssiin liitettyja avoimuutta ja aitoa
keskustelua (Nieminen ja muut, 2017, ss.

53-54; Seville, 2016).

Tutkimuksen perusteella tydpaikoilla
arvostetaan organisaation tavoitteita tu-
kevia, mutta arjen tekemisen tasolle vie-
tyja kehittdmis- ja oppimismenetelmii.
Tyoéntekijoille konkreettisuus on myds
oppimisen ja kehittdmisen sitomista suo-
raan ty6hon, miki voi motivoida osallis-
tumaan akdiivisesti. Lisdksi se on mahdol-
lisuus tulla kuulluksi. Tyonantajat arvos-
tavat konkretiaa paremman suorituksen
ja tuloksen toivossa. Innovatiivisuuden,
kuten uusien tuotteiden ja palveluiden
kehittdmisen, nikokulmasta (Alasoini ja
muut, 2014) kehittdmisessd ja oppimi-
sessa ei kuitenkaan tulisi tavoitella pelk-
kid lyhyen aikajinteen helpotuksia ja me-
kaanista suoriutumista. Luovuudelle ja
ajattelulle, myos yhteisolliselle ihmettelyl-
le ja kriittiselle ajattelulle, tarvitaan tilaa.
Tutkimus kuitenkin vahvistaa jo tiedossa
ollutta tydelimin arjen aikapulaa: aikaa
ajattelulle, havainnoinnille ja uuden luo-
miselle ei ole. Asiantuntijatyd on usein
piilotettu tietoverkkoihin ja asiakaskoh-
taamisiin. Tilanne on hankala esimichille-
kin, jotka eivit nde arkea, jossa toimivien
asiantuntijoiden itseohjautuvuutta heidin
pitdisi tukea.

Esimiesty6n simulaatioista tehtyjen ha-
vaintojen ja haastatteluiden perusteella
tyopaikoilla niyttiisi olevan jossain mii-
rin epdvarmuutta siitd, miten ihmisten
osaamista ja toimintaa pitiisi kdytdnnos-
sd johtaa ja miten heitd voisi motivoida.
Etenkin haasteellisissa esimies—alaistilan-
teissa toimiminen pohdituttaa. Tami he-
rittdd miettiméin laajemmin esimiesosaa-
mista. Olisi tirkedd osoittaa, ettei ole yk-
siselitteisesti oikeita ja vddrid toimintata-
poja, vaan esimiestydtd voidaan tehdi eri
tavoilla, kukin persoonalleen luontevasti.
Lisdksi esimiehet voivat oppia toisiltaan.
Johtajuuteen on myds liitetty erilaisia is-
meji. Syvédjirven ja Vakkalan (2019, ss.
224-227) mukaan olennaisempaa oli-
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si keskittyd kokemuksellisuuden ymmir-
timiseen, positiivisuuteen ja lisnioloon
arjessa. Tdmin tutkimuksen havainnot
osoittavat, ettd simulaatio-oppimisella
voidaan pureutua juuri kokemukselliseen
arkeen: kuunteluun, kysymiseen ja dialo-
giin.

Tulokset osoittavat simulaatio-oppimi-
sen sisiltivin organisaatioiden uudistu-
miskykyd mahdollistavia elementtejd. Si-
mulaatio-oppimisella voidaan tukea yh-
teisollistd kehittimistd ja vertaisoppimis-
ta sekd arkipdivin esimiestyotd, ylipddtdin
vuorovaikutusta ja yhteiséllisti ihmette-
lyd. Myos Gaba (2004) visioi simulaati-
on olevan oiva keino yhteisolliseen oppi-
miseen, vertaisoppimiseen ja alhaalta ylos
suuntautuvaan kehittdmiseen. Tami kui-
tenkin edellyttad, ettd tydntekijilihtoinen
kehittiminen on aitoa. Yhteinen keskus-
telu ja havainnointi laajentavat nikokul-
mia, luovat merkityksid ja valmentavat
toimimaan resilientisti ylldtyksellisissd ti-
lanteissa. Niin simulaatio-oppimisella on
liittymipinta organisaatioiden dialogiseen

kehittimiseen (Bushe & Marshak, 2016).

Kuitenkin resilienssin tulisi kehittyi ja
sitd pitdisi ylldpitdd ensisijaisesti organi-
saatioiden arjessa (Kuntz ja muut, 2016).
Ty6paikoilla tulisi varata aikaa uudistaval-
le toiminnalle ja ajattelulle. Interventioil-
la, kuten tydyhteisosimulaatiolla, on silti
sijansa nikokulmien laajentajana, yhtei-
sollisenid reflektiona ja kehittimistarpei-
den paljastajana. Olisi myds hyodyllista
saada samaan oppimistilanteeseen osal-
listujia organisaation eri osista ja rajapin-
noilta.

Kun simulaatio tuo asioita nikyviin ja
voi paljastaa toimimattomia kiytintjd,
simulaatiovilittyneisyyden (Teris ja muut,
2013) kisite tukee paremmin uudistumis-
kyvyn tavoitetta kuin simulaatioperustai-
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nen oppiminen. Simulaatiossa vilittyy
my6s suunnitelmien ja kdytinnon arjen
vilinen ero. Lisiksi kompleksisuudesta
kumpuavat asiantuntijatyon paradoksaa-
liset piirteet (Niemi & Krikin, 2019), ku-
ten myds osapuolten erilaiset kokemuk-
set ja nikemykset, voivat kidydi ilmi. Par-
haassa tapauksessa simulaatiossa pddstdin
yhteisen ymmairryksen rakentamiseen ja
merkityksien konstruointiin, miki on tir-
kedd organisaatioiden uudistumiskyvyn
kannalta etenkin jatkuvien muutoksien

ja epivarmuuden keskelld (Nieminen ja
muut, 2017, ss. 79-80; Bushe & Mars-
hak, 2016).

Tutkimus tehtiin eri toimialoilla, mi-
ki lisad tulosten yleistettavyyted. Toisaal-
ta osallistujat ja fasilitointi ovat tilanne- ja
persoonasidonnaisia. Tutkimuksen sisdis-
td validiteettia parantaa se, ettd interven-
tioita tekivit padosin samat henkilot koko
kehittimishankkeen ajan. Vaikka kehit-
timishankkeen luonteen mukaisesti toi-
minta kehittyi koko ajan, kaikissa inter-
ventioissa mukailtiin samaa toimintamal-
lia, mikd myos lisid tutkimuksen luotet-
tavuutta.

Tutkimuksessa ei arvioitu varsinaisia
oppimistuloksia tai pidempai kehittdmis-
prosessia, mutta ne voisivat olla jatkotut-
kimusaiheita. Tyopaikkojen uudistumis-
kyvyn kehittimiseksi sekd tydn ja oppi-
misen yhteen kietomiseksi olisikin tarpeen
toteuttaa erilaisia simulaatiomenetelmii
hyodyntivid interventioita. Lisaksi voitai-
siin syventdd Vygotskyn (1978) teoriaan
pohjautuvaa simulaatiovilittyneisyyttd
(Terds ja muut, 2013) eli tarkastella, miki
ja miten oppiminen simulaatiossa vilittyy
tydyhteisojen kontekstissa.
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LITE 1

Taulukko 2
Osallistujien arviot simulaatio-oppimisesta ja tyytyvéisyys tilaisuuteen

Aineiston tunnusluvut

N Mean Std. Deviation Variance
Perehdytys ol riittavaa 139 443 671 450
Tavoitteet olivat selkeat 141 441 708 501
Oppimistilanne tuntui turvalliselta 140 472 588 .346
Kaikille osallistujille oli sopivasti 141 444 778 0605
tekemista
Simulaatio tuntui aidolta ty6elama- 141 4.09 .869 .756
tilanteelta
Haastetaso oli sopiva 140 442 635 404
Purkutilanne (oppimiskeskustelu) 141 4.65 .536 .288
oli hyodyllinen
Koin oivalluksia 141 4.33 722 521
Ryhmaéssa loydettiin ja jaettiin pul- 142 444 646 418
matilanteiden ratkaisuvaihtoehtoja
Venytin omaa mukavuusaluettani 138 3.56 1.088 1.183
Heittaydyin tilanteeseen 140 4.20 788 622
Kuinka tyytyvainen olit simulaatioon 142 4.39 629 .395
kokonaisuutena?
Kuinka valmis olisit osallistumaan 142 449 722 521
simulaatioon tulevaisuudessa
uudestaan?
Kuinka todennakoisesti suosittelisit 142 454 626 392
simulaatiota muille?
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