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TIVISTELMA

Tyoyhteisdt muuttuvat yhteiskunnan mukana. Sosiaalisesti jaetusta osaamisesta ja tiedon hallit-
semisesta on tullut yha tarkedmpda. Tyota, tydyhteisdja ja organisaatioita voidaan kehittéa tietoisen
oppimisen ndkdkulmasta. Tiedon rakentumista sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta voidaan léhestya
kollaboratiivisen, yhteistoiminnallisen oppimisen nékdkulmasta, jolla tarkoitetaan sita miten rajatun
yhteison jasenet rakentavat yhteistd ymmarrysta oppimisen kohteena olevasta ilmiostd. Oppivassa
organisaatiossa osaamisen vahvistuminen voi tapahtua kaytannossa kéynnistdmalla oman toiminnan
yhteistoiminnallinen kehittaminen.

Taman kehittdmis- ja opinndytetyon tarkoituksena oli kehittéd yhteistoiminnalliseen oppimiseen ja
ongelmanratkaisuun perustuva toimintatapa, joka toimii fysioterapiaosaston osaamisen vahvistumisen
apuna oppivan organisaation viitekehyksessa. Kehittamistyd toteutettiin toimintatutkimuksena
Tutkimukseen osallistuivat tyoyhteisdssa tyoskentelevéat fysioterapeutit ja lilkunnanohjagjat. Aineisto
kerdttiin kahdella teemoitetulla kyselylla ja kahdella teemamuotoista ryhméhaastattelua mukailevalla
haastattelulla. Kysely- ja haastatteluaineistot analysoitiin siséllénanalyysilla

Yhteistoiminnallisessa oppimisessa on kysymys uudenlaisesta ammatillisesta kulttuurista.
Tyoyhteisdssa tapahtuvat muutokset edellyttavét yhteisia ammatillisia keskusteluja ja pohdintoja. Se on
kasvua sosiaalisesti vastuulliseen ryhman jasenyyteen, jossa jokainen antaa oman panoksensa ja koettu
vastuu on yhteinen ja jeettu. Taman kehittdmiss ja opinndytetyon tulosten perusteella
fysioterapiansaston tyontekijoiden mielestd yhteistoiminnallisen toimintatavan kayttamistd osaston
toiminnan kehittdmisessa tuki se, etta tydyhteisdssa toimivat ndkivéa tyonsa positiivisena haasteena,
arvostivat toisiansa ja heilla oli hyva keskindinen luottamus. Toimintatapaa tukevana pidettiin myos
Sitg, etta esmerkiksi asiakastyytyvaisyys ja siitd huolehtiminen katsottiin olevan jokaisen vastuulla
yhteisOllisesti ja yksilollisesti. Saatua tietoa voidaan hyodyntd8 muun muassa kehittdmis- ja
kasvutarpeita havainneissa tyoyhteisdissd, silla tydympéristolla ja organisaation ilmapiirilla on
keskeinen merkitys osaamisen kehittamisessi ja soveltamisessa. Se voi  rohkaista ammatilliseen
uusiutumiseen jainnovatiivisuuteen.

Avainsanat

oppiva organisaatio, yhteistoiminnallinen oppiminen, yhteistoiminnallinen ongelmanratkaisu
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ABSTRACT

Work communities change along with society. Socially shared skills and information management have
become more and more important. Work, work communities and organisations can be developed from
the viewpoint of learning-awareness. Skill-building through social interaction can be approached from a
cooperative, collaborative learning point of view, which refers to the way in which members of a
defined community build a common understanding about the focus of what is being learned. In a
learning-aware organisation, the strengthening of skills can, in practice, happen by enabling
collaborative learning in one’s own activities.

The purpose of this developmental and Final Project is to create a methodology based on collaborative
learning and problem solving that supports strengthening skills in the physiotherapy unit within the
framework of a learning organisation. Development work was realised through active research.
Participants were physiotherapists and physical education trainers in the work community. Data were
gathered through two theme-oriented surveys and two interviews adapted from thematic group
interviews. Survey and interview data were analysed using content analysis.

Collaborative learning relies on a new kind of professional culture. Changes taking place in the work
community require joint professional thought and discourse. It is fodder for membership in a socially
responsible group, in which everyone provides his or her own input and in which responsibility is
experienced as joint and shared. Based on the results of this developmental and Final Project,
physiotherapy unit workers felt that using the collaborative learning methodology to develop the
operation of the ward was supported by the fact that members of the work community saw their work as
a positive challenge, valued one another and had a good level of trust among themselves. Another
factor that supported the methodology was seen to be that, for example, customer satisfaction and
attention to customer satisfaction were considered everyone's responsibility, both communally and
individually. The data gathered can be used, among other things, in work communities that have found
aneed for development and growth, since the work community’ s and organisation’ s atmosphere plays a
central role in the development and application of skills. It can embolden professional renewal and
innovation.

Key Words
learning organisation, collaborative learning, collaborative problem solving




1 JOHDANTO

Tyoyhteis6t muuttuvat yhteiskunnan mukana. Kehittyminen voi olla suunniteltua ja
hallittua tai kehitys voi ohjautua vakiintuneiden ja huomaamattomien kaytanteiden mu-
kaan. Y hteiskuntapoliittisesti oppivan organisaation syntymisen edistamisessa yhdisty-
va tyollisyysngkokulma, tyokyvyn yllgpitdmisen ndkokulma, elinikéisen oppimisen
ndkokulma seka tydelaméan laadun nékokulma. Ajatellaan, ettd aueiden ja yritysten
menestyminen perustuu entistd enemman tietoon ja osaamiseen; niiden kykyyn luoda ja
soveltaa uutta tietoa tehokkaasti. Taman ajattelutavan mukaan yritykset, jotka kykene-
vat kehittymaan oppiviks organisaatioksi, péarjaavét edelleen nopeaan muutokseen pe-
rustuvassa kilpailussa. Vastaavasti perinteisten tuotannontekijoiden vaikutus vahenee.
Oppivan organisaation periaatteiden avulla yritykset pystyvét luomaan nopeasti ja kus-
tannustehokkaasti uutta tietoa ja soveltamaan sita kaytantoon. (Alasoini 1999:1-3.)

Perinteiset yksildasiantuntijan valmiuksien kehittdminen tutkintojen ja koulutuksen
avulla eivét riitd asiantuntijatoiminnan muuttumisen ymmartamiseksi ja kehittamiseksi.
Tarvitaan myos tyonteon kulttuuristen muutosten ja tydelaman henkilostostrategioiden
muutosta. Oppivan organisaation kehittdmisessa yhteistoiminnan kehitystd estavien
ragjojen ylittdminen on ensisijaisen tarkedd. Rajojen ylitykset sekda hajauttavat ettd uu-
della tavalla yhdistavét organisaation asiantuntijuutta. (Launis — Engestrom 1999: 64-
68.) Osaamisen vahvistaminen tapahtuu k&yt&nndssa oppivassa organisaatiossa mm.
analysoimalla tehtavia ja tulevaisuuden visioita, kyseenalaistamalla organisaation ru-
tiingja ja toimintatapoja, suunnittelemalla tyod ja toiminnat sopivan haasteellisiksi, edis-
tamalla tiedonkulkua ja kdynnistamalla oman toiminnan yhteistoiminnallinen kehitt&-
minen. (Sarala— Sarala 1996: 127-128.)

Fysioterapeutit ja liikunnanohjagjat luokitellaan ammattiryhmand asiantuntijoiksi ja
kyseisen fysioteragpiaosaston ongelmat lienevdt suurimmalta osalta samanlaisia kuin
muillakin asiantuntijoiksi mééritellyilla ammattiryhmilla taman hetken tyoelamassa
Toisaalta tyd on muuttunut haastavammaksi ja mielenkiintoissmmaksi, kun taas toi-
saalta ty0 koetaan kiireisesmmaks ja yha useampi kertoo uupuvansa tydssdan Launiksen
ja Engestromin (1999: 64) mukaan kiireen ja uupumuksen kokeminen heijastelee koko

asiantuntijatoiminnan kehitysristiriitoja
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Téassa tydssa kuvattu osaamisen vahvistamisen kehittédminen tehtiin fysioterapiaosastolla
toimintatutkimuksen menetelmdlla. Siihen osallistui fysioterapeuttien liséksi liikun-
nanohjagjia. 1so-Britanniassa vuonna 2003 perusterveydenhuollossa moniammatillisen
tiimin perustamisen yhteydessa tehdyssa tutkimuksessa havaittiin toimintatutkimus
kayttokelpoiseksi véalineeksi moniammatillisen tiimin kehittdmisen tukemisessa. Sen
katsottiin olevan kuitenkin olevan riippuvainen kaytettavissa olevasta gjasta ja vaativan
asiantuntijuutta tutkimuksen tekemisessd, johtguudessa ja osaamisen kehittamisessa.
(Bateman — Bailey & McLellan 2003: 141 - 150.)

Tassa tydssd kuvatun opinndytetyon tarkoituksena on kehittdd yhteistoiminnalliseen
oppimiseen ja ongelmanratkaisuun perustuva toimintatapa, joka toimii fysioterapia-
osastolla tydskentelevien fysioterapeuttien ja lilkunnanohjaajien osaamisen vahvistumi-
Sen apuna oppivan organisaation viitekehyksessa. Opinndytetydn tavoitteena on tuottaa
laadullista tietoa, jonka avulla tyoyhteisdssa toimivat voivat myos tulevaisuudessa
arvioida oppivan organisaation tasoa, oppimisilmapiiria ja kehittamisen tarvetta sekéa
saavat kehittdmisessa tarvittavat valmiudet. Tavoitteena on myo6s laadullisen tiedon
saaminen yhteistoiminnallisen oppimisen ja ongelmanratkaisun sopivuudesta
kéytettavaksi tdmankaltai sen tydyhteison osaamisen vahvistumisessa.



2. KEHITTYVA ORGANISAATIO

Aikuiskoulutuksen merkitys kasvaa jatkuvasti. Jokaisessa ammatissa on nykyisin pa
nostettava koulutukseen. Yhteiskunta, julkishallinto, yritykset ja yksittdiset ihmiset
kayttavét akuiskoulutukseen paljon aikaa ja rahaa. Monet joutuvat kouluttautumaan
sdilyttédkseen asemansa tyomarkkinoilla ja pitk&&n tydelamassa olleet kouluttautuvat
uuteen ammeattiin. Perinteiset yksiloasiantuntijan valmiuksien kehittaminen tutkintojen
ja koulutuksen avulla eivat kuitenkaan riita asiantuntijatoiminnan muuttumisen ym-
martamiseksi ja kehittamiseksi. Myds tyonteon kulttuurin ja tydelaman henkilOstostra-
tegioiden on kyettava muuttumaan. (Launis — Engestrom 1999: 64-68.) Jatkuvaa muutos
pakottaa menemaan eteenpdin, jotta yritys pysyy mukana kehityksessa ja kilpailussa.
Koska kéayttéytyminen ja toiminta ovat yksil6on ja ympéristoon sidottuja, on molemmat
huomioitava myos kehittdmisessd.  Osaamisen kehittdminen on tyouran |8pi jatkuvaa
tyoyhteison ja yksilon vélista toimintaa. Organisaatio voi luoda ja tarjota oppimisen
edellytyksia ja mahdollisuuksia ja tukea oppimista, mutta oppiminen ja itsensa kehitta
minen on yksilén omalla vastuulla. (Custodio 2000: 8.)

2.1 Yrityskulttuuri kehittyvéssa organisaatiossa

Yritys koostuu yksiloisté ja pienryhmistd. Niiden valinen vuorovaikutus muodostaa
organisaatiolle kulttuurin, joka voi olla joko kehitysta edistdva tai jarruttava tekijg, ja
vaikuttaa tavoitteiden saavuttamisen. (Rissanen 2002: 84.) Organisaatiokulttuuri voi-
daan jakaa kahteen eri nakokulmaa korostavaan pééryhmaan. Nama ovat "has’- ja”is’-
ndkokulmat. "Has’ nakokulmassa organisaatiolla katsotaan, ettéd organisaatiolla on
kulttuuri. ”1s’- nékokulmassa taas gjatellaan organisaation itse olevan kulttuuri. Ajat-
telu- ja toimintatavat sek& merkityksenannot syntyvét vuorovaikutuksessa ja yhteisissi
kokemuksissa. Esimerkiksi asiakaskeskeisyyden tulkinta muotoutuu ”is’- ndkokulmasta
tarkastellen jatkuvasti tyontekijoiden arkitoiminnassa. Organisaatiokulttuurin muuttu-
minen on sidoksissa gjattelu- ja toimintatapojen muuttumiseen, joka e tapahdu het-
kessd. Kulttuurin muuttuminen on pitka prosessi, johon vaikuttavat useat hallitsematto-
mat tekijét.. (Lamsa - Hautala 2004: 176 — 177.)

Yrityskulttuuri syntyy ihmisyhteisbn kohdatessa haasteita, joihin sen on pystyttava
vastaamaan. Ratkaisu, joka toimii toistuvasti onnistuneesti, muodostuu itsestéénselvyy-

deks, elkd sitd enda Scheinin mukaan kyseenalaisteta. Kulttuurista syntyy koodistoa,



4
séantdja, jotka ohjaavat nakymattomalla tavalla toimintaa. Scheinin mukaan seuraavan-

lainen prosessi liittyy kulttuurin syntyyn:

1. Ontietty mééra ongelmia, joihin jokaisen yhteison on I0ydettava ratkaisu.
2. On tietty mé&&ra vaihtoehtoja, joiden avulla ongelmiin 10ydetaan ratkaisu.
Kaikki vaihtoehdot ovat avoinna kaikille yhteisdille, mutta eri yhteisot painotta-
vat eri aikoinaratkaisuja eri tavoin.
4. Jokaisellayhteisollaon tietty preferenssijérjestys vaihtoehdoille.
(Juuti 2006: 243.)

Monimutkaisuuden kasvu ja jatkuvassa muutoksessa elava tyoelama vaatii organisaa-
semaan. Tyoyhteisdn on pystyttava analysoimaan, ennakoimaan ja suunnittelemaan
omien toimintajarjestelmiensd kehittymistd. Tama edellyttda tydyhteisolta vahvaa yh-
teista tietoperustaa, korkeatasoisia kasitteellisia valineita ja teoreettisia mallga. Ver-
kogto- ja tiimipohjaisten organisaatioiden tuntomerkkeja ovat yhteistyo ja avunanto yli
organisatoristen rajojen seké niiden avulla saavutettava innovatiivisuus ja aloitteinen
oppiminen. Tiimien ja verkkojen muodostamisessa eturintamassa ovat organisaatiot,
joiden menestyminen riippuu uusien tuotteiden ja innovaatioiden kehittelysta yritysten
sisdisten ja ulkoisten yhteistydmuotojen avulla. (Engestrom 1995: 12 — 32.) Yhdessa
tekemisestd, oppimisesta ja padttamisestd on tullut nykyajan menestystekijoita per-
heissd, yhteisdissa ja koulutusinstituutioissa. Menestyvissa yrityksissa uskotaan onnis-
tumisen edellyttavan sisaisté ja keskindista yhteistoimintaa; ainoastaan saumaton yh-
teistyd ja toisten auttaminen johtaa huippusaavutuksiin. Yritysorganisaatiot siirtyvét
yhdess& oppimisen ja yhteisollisen kasvun kulttuuriin. (Sahlberg — Sharan 2002: 10).

Osaamispdaoman lisdksi organisaation kehittymisessi tarvitaan sosiaalista pédomaa,
joka karttuu vain yhteistoiminnan myéta (KUVIO1). Katsotaan, etta sosiaalisen kom-
petenssin ja kehitysosaamisen merkitys yha kasvaa. Sosiaalista pddomeaa tarvitaan luo-
maan yhteisollisyytta omaan tydyhteisbon, lahentaméaén tyoyhteisdja keskendan, luo-
maan niiden vdille siltoja ja yhteisty6ta seké luomaan linkkegla vaakasuuntaisesta yh-
hittdminen puolestaan kartuttaa organisaation sosiaalista pddomaa. (Raitavuo: 2005,
153.)



Aikajanteena tunnit tai paivat

_______________________________________________________________________________ ’
Anna Sisdigta
informaati- tieto, niin
informaatio ------ -olle--------f----- tieto - - - -+ -tapahtutt - - {—-------- » 0Saaminen
merkitys oppimista
v v v
Sisdigta
Anna _ tarina, niin o
avot |, availle._ | _____ tarina | tapahtuu__ | ... , Sosiaalinen
merkitys oppimista pasoma
4. ________________________________________________________________________________

Aikajanteend vuodet tai kymmenet vuodet

KUVIO 1. Arvot jatarinat oppimisen kautta tarkasteltuna (Raitavuo 2004: 172.)

Osaaminen ja oppiminen ovat keskeisia toimintakyvykkyyden tekijoitd, joista on hyo-
tya tilanteessa, jossa henkil6stolla on edellytykset ja halu kayttéa osaamistaan. Osaami-
sen kehittaminen puolestaan on kykya muuttaa omaa toimintaansa jasentamall& toimin-
tatilanteet uudella tavalla ja hankkimalla siihen tarvittavaa taitotietoa Tall6in kysymyk-
sessa on oppimaan oppiminen. Kyvykkyys syntyy yhdistettdessd osaamisen jatkuva
kehittaminen, osaamisen kehittdmisen mahdollistavat ja kannustavat puitteet seké néissa
puitteissa tapahtuvat prosessit. (Sarala — Sarala 1996: 34, 35.) Tietoinen oppimisnako-

kulman painottaminen tapahtuu seuraavien nelja periaatteen mukaan:

Tyon- ja tehtavienjakoa tarkasteltaessa painotetaan yksiléiden ja ryhmien oppimis-
mahdollisuuksia ja ailempaa monipuolisemman ammattitaidon kehittymista.

Kaikki tyoyhteisbn jasenet otetaan mukaan oppimisen kehittdmiseen, jolloin
Nahdaan oppimistarpeiden ennakointi, peruspatevyyden luominen ja nopea kehitté
mishaasteisiin reagointi tarpeellisena.
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4. Kehittdamistoiminta ndhdaén toimintana, joka edellyttda oppimista ja johtaa oppimi-
seen. (Sarala— Sarala 1996: 127-128.)

Tyontekijdn oppimistarpeeseen vaikuttaa tyontekijan omat urasuunnitelmat, tulevien
tehtdvien vaatimukset seka hédnen muut henkilokohtaiset kehitystarpeensa. (Custodio
2000: 7 - 8.) Organisaation rakenne, joka mahdollistaa vapaan tiedon kulun ja, jossa on
riittdvasti mahdollisuuksia jatkuvaan uudelleen organisoitumiseen, on oppivan organi-
saation viitekehyksen perusta. Organisaation eri elementtgd yhdistda ydin, jonka tehtd
vana on estdd syseemid hagjoamasta suuresta vapausasteesta huolimatta. (Otala
1997:154.)

Osaamisen kehittdmista pidetdan jatkuvana tyoyhteison ja yksilon vélisena toimintana,
joka kestéa |8pi koko yksilon tyduran alkaen tydhonottotilanteesta ja pééttyen yksilon
elakkeelle j&8miseen. Osaamisen kehittamisella pyritéan yksilon kannalta tyon hallin-
taan ja tyon tekemisen iloon. Kehittdminen lahtee yleensa liikkeelle strategiasta ja visi-
0sta, joiden hahmottaminen on vastuualueen esimiehen tehtaviin kuuluvaa. Seuraavaksi
tunnistetaan ydinosaamisalueet ja kartoitetaan organisaation, ryhman ja yksilon tarpeet,
joiden perusteella luodaan tavoitteet ja padméaré seka valitaan sopivat toimenpiteet
kehittamistoiminnalle. Lopuksi arvioidaan kehittédmistoiminnan onnistumista. (Juuti —
Vuorela 2002: 41 — 65.)

2.2 Oppiva organisaatio

PA-Consultingin vuonna 2003 tekeman tutkimusraportin mukaan osaaminen ja osaa-
misen hallinta ovat nousseet tarkeimmiksi suurimpien yritysten ja julkisorganisaatioiden
strategisen henkilostdjohtamisen koetuiksi haasteiksi ja painopistealueiksi (Viitala
2005: 12-13). On arvioitu, etta organisaatioiden kehittamiseen uhraamasta ajasta ja ra-
hasta noin 83 % kuluu informaaliseen ja satunnaisoppimiseen ja 17 % muodolliseen
koulutukseen. Informaalinen oppiminen on padasiassa kokemusperaista ja sille on tun-
nusomaista korkea-asteinen itsekontrolli ja —suuntautuneisuus. Satunnaisoppiminen on
aligteista informaaliselle oppimisille. Se on tavoitteetonta, tapahtuu muun toiminnan
sivutuotteena ja sisaltyy implisiittisesti vallitseviin uskomuksiin ja toimintaan. Ammat-
tien oppimisessa vanhin ja yleisin muoto on kokemuksen kautta k&ytanndssa tapahtuva
oppiminen. Kun kokemuksia kaytetdan tietoisesti tavoitteelliseen oppimiseen, puhutaan

informaalisesta oppimisesta, muulloin satunnaisoppimisesta. Informaalista oppimista
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edistavia toimenpiteitd ovat mm. tyonkierto, mentoring ja kollegiaalinen oppiminen.
(Tuomisto 1994: 174-176.)

Organisaatio voi luoda ja tarjota oppimisen edellytyksiéa ja mahdollisuuksia seké& antaa
tarvittaessa tukea oppimiseen, mutta oppiminen ja itsensa kehittdminen on yksilon
omalla vastuulla. Henkildston kehittamisen menetelmét voidaan jakaa tyOpaikan ulko-
puolella tapahtuvaan ja tyopaikalla tapahtuvaan oppimiseen. (Kauhanen 2003: 141 —
150.) Kuusi vuotta kesténeen kanadalaisen tutkimuksen mukaan tyopaikalla tapahtuva
oppiminen tuotti paremmin tietoa systeemista kuin luokkahuoneessa opiskelu ja yhteis-
toiminnalliset kokemukset ja niiden yhteistoiminnallinen jakaminen toimivat sellaise-
naan oppimisen valineind. Tutkimuksen mukaan toiminnan tuloksia ja niista tehtyja
johtopaétoksia voidaan myos kayttéé tydpaikalla oppimisen apuvélineind. (Gleghorn &
Baker 2000: 147- 158.)

Argyriksen mukaan oppiminen méaritellédn virheiden ja harididen tunnistamiseksi ja
korjaamiseks ja siind voidaan erottaa kaksi oppimisen perustyyppid, joista voidaan
kayttaa nimityksia yksisiimukkainen eli yksinkertaiseen palautekytkentéén pohjautuva
oppiminen (single-loop learning) ja kaksisilmukkainen eli kaksinkertaiseen palautekyt-
kentéén pohjautuva oppiminen (double-loop learning). Oppiminen voi olla sopeutuvaa
tal innovatiivista. Yksisilmukkaisessa oppimisessa virheet ja héiridt tunnistetaan ja
korjataan muuttamalla toimintastrategiaa. Kaksisilmukkaisessa oppimisessa virheiden ja
hairididen korjaaminen oikaistaan tutkimalla ja muuttamalla toimintoja méaréavia teki-
JOita. (Argyris, Putnam - Smith 1985: 81-82; Ruohotie 1993: 248; Koivisto 2004: 12.)

Argyriksen ym. mukaan yksilon ja organisaation valisessi vuorovaikutuksessa on ha-
vaittu eroja siina kuinka tyota kaytanndssa tehdaan ja mita siita kerrotaan. Naista kah-
desta tydyhtei son toimintaa ohjaavasta teoriasta (theories of action) kaytetddn nimitysta
ilmaistu tai julkiteoria (espoused theory) ja kayttoteoria (theory in use). Julkiteorian
avulla usein ilmaistaan toivottua k&yttaytymistd, jonkinlaista kayttaytymisen ihanne-
mallia. Kéyttoteoria puolestaan on se teoria, jonka mukaan todellisuudessa kayttaydy-
téén ja, joka usein eroaa ihannemallista. (Argyris ym.1985: 81-82; Ruohotie 1993: 248;
Smith 2001: 3; Koivisto 2004: 12.) Samankaltaisen havainnon tekivét Heikkila ja Ti-
kanmaki tutkiessaan tydssa oppimista hoiva-alalla vv. 2001-2002. Hoitajien kuvaukset
tyostaén poikkesivat tutkijoiden havainnoista. Tutkijat olettivat hoitajien kuvaavan tyo-
taén siten kuin heidan tyokulttuurinsa ja koulutuksensa edel lyttavét. (Heikkila — Tikan-
méaki 2005: 90-94.)
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Julkiteoria ja kayttoteoria voivat olla joko yhdenmukaisia tai poiketa toisistaan ja toi-
mija voi olla tysin tietoinen tai tiedostamaton niiden yhdenmukaisuudesta tai poikkea-
misesta. Kayttdteoria on usein hiljaista tietoa; tiedostetaan, etta kéaytetty teoria poikkeaa
ilmaistusta teoriasta. Sen ymmartaminen edellyttéa nakyvaksi tekemista Argyris on ke-
hittényt kayttoteoria mallinsa (models of theories-in-use) aiempien teorioiden valossa
pohtimalla mika ihmisen kayttamisessa johtaa virheiden lagjenemiseen ja kyvyttomyy-
teen oppia. Mallin perusajatuksena on, etta toimintastrategian valintaa ohjaa tietyt toi-
mijaa tyydyttavat arvot, joita mallissa kutsutaan perusmuuttujiksi (govering variables).
Yksilon toimintaan vaikuttavia perusmuuttujia gatellaan olevan useita, mutta niita el
valttamétta tiedosteta niin kauan, kun ne ovat tyydyttavalla tasolla. Toimijat tyypillisesti
"tekevét kauppaa’ perusmuuttujilla, koska toiminta, joka nostaa yhden muuttujan arvoa,
voi samalla laskea jonkun toisen muuttujan arvoa. (Argyris ym. 1985:82-85.)

Toimintastrategiat (action strategies) ovat tapahtumasarjoja, jotka tehddan tyydyttamaan
perusmuuttujia. Toimintastrategioilla on suunniteltuja seurauksia (consequences), joi-
den gjatellaan johtavan lopputulokseen ja tyydyttavan perusmuuttujia. Toiminnalla on
seurauksia kayttdytymiseen, oppimiseen ja tehokkuuteen. Kun toimintastrategioiden
seuraukset ovat sellaisia, kun toimija on halunnut, on kayttteoria vahvistettu. Jos seu-
raukset eivét ole toivottuja, ja erityisesti, jos ne ovat vahingollisia, el kayttoteoria tés-
méata siinaon virhe. Virheen korjaamiseen voidaan kéayttda kahta erilaista tapaa (KU-
VIO 2). Enssmmainen tapa korjata virhe on muuttaa toimintastrategioita puuttumatta
perusmuuttujiin; yksisiilmukkainen oppiminen (single-loop learning). Toinen tapa kor-
jata virhe on muuttaa perusmuuttujia; kaksisilmukkainen oppiminen (douple-loop lear-
ning). (Argyris ym. 1985: 85-86; Smith 2001: 4-5.) Kaksisilmukkaista oppimista tarvi-
taan nopeasti muuttuvissa tilanteissa ja epavarmoissa konteksteissa (Smith 2001: 5).

——p\Vastaavuus

(tarkoitusten ja tulos-

Yksisilmukkainen tenvdlilla

Kaksisilmukkainen

KUVIO 2. Yksi- ja kaksisilmukkainen oppiminen Argyriksen mukaan (Ruohotie 1993:
249).
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Kéayttteoriat voivat joko lisdtd systeemin kapasiteettia kdyttéa kahden palautekytken-
nan oppimista tai inhiboida sitd (Smith 2001: 5). Argyris ym erottavat organisatoriseen
oppimiseen liittyen kaksi kayttteorioiden perustyyppid, joista hallitsevana ovat ns. |-
tyypin kayttoteoriat. Niiden toiminnallisille perusoletuksille on tyypillistd mm. pyrki-
mys yksiselitteiseen tavoitteenmérittelyyn, voittojen maksimointi ja tappioiden mini-
mointi, pyrkimys negatiivisten tuntemusten valttamiseen seka yksisuuntainen ja yksi-
ulotteinen rationaalisuus. TallGin tyypillinen oppimisen muoto on yksinkertaiseen pa
lautekytkentaén (yksisilmukkainen) pohjautuva oppiminen, joka sallii vain hyvin ka-
pean itseohjautuvuuden alueen ja johtaa toiminnan tehokkuuden ja tuloksellisuuden
alenemiseen. (Koivisto 2004: 13.)

Taman mallin mukaisesti toimittaessa pyritdan kontrolloimaan toisten kayttdytymistg,
joka nd&kyy mm. omien ndkemysten pitamisend itsestdanselvyyksing hammentévien
asioiden peittelyna ja kyseenalaisamattoman toiminnan tukemisena. Toiminta johtaa
defensiiviseen kayttaytymiseen yksilollisesti ja ryhman sisélld seka vahentéd valinnan ja
patevan tiedon madréd. Koska I-tyypin mukaisessa kayttaytymisesss, ideoiden julkinen
testaus puuttuu, vaikuttaa se Argyriksen mukaan oppimiseen negatiivisesti, ja johtaa
lopulta ongelmien ratkaisun tehottomuuteen ja virheiden laajenemiseen. (Argyris 1985:
89.)

Sosiaalinen toimintaympéristd vaikuttaa yksilon toimintaan ja painvastoin; yksilon
kayttaytymisella on vaikutusta sosiaaliseen ymparistoon. Argyriksen ja Schénin mukaan
edella kuvattua I-tyypin kayttdteoriaa voidaan kayttéd myos organisaatioiden oppimi-
sesta puhuttaessa. Organisaatioiden tasolla yksinkertaiseen palautekytkentd&n pohjautu-
vaa oppimista vastaa O-I-tyyppinen organisaatio ja sille tyypillinen ahdas oppimiskult-
tuuri. (Koivisto 2004: 13.) Sen mukaan toimivat ihmiset luovat primaarisia inhiboivia
kehid, jotka puolestaan johtavat sekund&érisiin inhiboiviin kehiin. Tallaisia oppimista
rgjoittavia ja estévia toimia ovat esimerkiksi voita tai havia ryhmédynamiikka, sdan-
nonmukainen kayttaytyminen ja organisaationaliset huijauspelit. (Argyris 1985: 93.)

Kehittyneempaa kayttoteorioiden tyyppid edustavat ns. |1-tyypin teoriat, joiden toimin-
nallisille perusoletuksille on tyypillissa mm validi informaatio, toimintaan siséltyvét
valinnan mahdollisuudet seké sisdinen sitoutuminen valittuihin toimintavaihtoehtoihin
ja niiden toteuttamiseen. (Koivisto 2004: 13.) Taloin kontrollointi jaetaan kaikkien

toimintaan osallistujien kanssa, asiantuntemus ja kyky kyseenalaistaa yhdistetdéan ja
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kannustetaan konflikteja aiheuttavien nékemysten esiintuomiseen, jotta ne voidaan tes-
tata julkisesti. I1-tyypin mukaiset kayttdytymisstrategiat siséltéva mahdollisimman vé&
han defensiivista kayttaytymista sekd korkean vallinnanvapauden ja riskinottokyvyn.
Ajan myota kaksisilmukkainen oppiminen ja tehokkuus lisaantyy. (Argyris 1985: 98-
102.)

O-Il -tyypin organisaation ja oppimiskulttuurin vahvuutena on kyky oppia virheista ja
korjata tamén pohjalta omaa toimintaansa. O-l -tyypin organisaatiolle ja oppimiskult-
tuurille on tyypillistd pikemminkin pyrkimys tehtyjen virheiden peittédmiseen ja salaa-
miseen. (Koivisto 2004: 13.) Kun organisaation jasenet kasittelevat uhkia ja vaikeita
ongelmia Il-tyypin kayttéteorian mukaan, he estévéat priméaarin inhiboivan kehan syn-
tymisen kyseenalaistamalla, nostamalla keskusteluun aiemmin vaiettuja asioita ja ole-
tukset tulee testattua ja korjattua. (Argyris 1985: 102.) Virheiden lisdksi voidaan ky-
seenalaistaa mm. johtopaétoksia ja pdattyneiden projektien lopputuloksia; esimerkiksi
oliko tulos paras mahdollinen tai olisiko projektin voinut tehda toisin. Analysoitaessa
toimintaa yhdessa syntyy yhteista tietoisuutta ja arvomaailmaa tulevan toiminnan pe-
rustaksi. (Otala 1997:147.) O-ll-tyypin organisaatioissa voi tapahtua seka yhden, etta
kahden palautekytkenndn oppimista. Salailua, peittelya ja pelien pelaamista oletetaan
olevan vdhemman kuin O-l-tyypin organisaatioissa. Il-tyypin kéyttdteoria kuulostaa
helpolta julkiteorian tasolla, mutta vaikeutena on niiden tuominen todelliseen maail-
maan. Se on vaikeaa, koska maailma suurelta osin toimii edelleen I-tyypin mukaisesti ja
ihmiset ovat tottuneet kayttdméén sitd toiminnassaan. (Argyris 1985:; 102.) Ruohotie
(1996: 39) kutsuu I1-tyypin toimintateoriaa oppimaan oppimisen teoriaksi.

Oppivan organisaation periaatteet

Oppivalle organisaatiolle on olemassa periaatteita, jotka méarittelevét oppivia organi-
saatioita ja, joiden suhteen asiantuntijoiden kesken vallitsee yhteisymmarrys. Néita pe-
riaatteita ovat mm: henkil6stén monitaitoisuus ja monipuoliset tehtdvankuvat, ammatil-
lista ja henkilokohtaista kehittymista tukeva tyonkierto, tiimimaiset, verkostomaiset ym.
yhteistoiminnalliset tyoskentelytavat, valtuuttava johtamistapa, henkiloston lagja osal-
lissuminen kehitystoimintaan, organisaation kiintea tuotanto- ja kehittéamisyhteistyo
muiden organisaatioiden, asiakkaiden ja tukiorganisaatioiden kanssa, osaamiseen, tu-
loksellisuuteen ja laatuun sidotut kannustusjérjestelmét. Oppivan organisaation periaat-

teiden noudattaminen auttaa yritysta luomaan nopeasti ja tehokkaasti uutta tietoa ja
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siirtamaan sen kaytantoon. Tama heijastuu tuotteiden, palveluiden ja toimintaprosessien
innovointikykyyn. Jatkuvan uusiutumisen kyky vahentdd haavoittuvuutta kysynnan ja
tarjonnan vaihteluille, koska yrityksella on enemman mahdollisuuksia kilpailla muilla
kin tekijoilla kuin hinnalla; esimerkiksi laadulla, innovatiivisuudella, tuotteen tai pal-
velun jatkuvalla kehiteltavyydelld, palvelukonseptin kokonaisvaltaisuudella ja nopealla
reagointikyvylla. (Alasoini 1999: 6.)

Oppivan organisaation periaatteiden avulla yritykset pystyvét luomaan nopeasti ja kus-
tannustehokkaasti uutta tietoa ja soveltamaan sita kaytantoon. Tyopaikkojen kehittami-
sen eri yhteiskuntapoliittiset nékokulmat yhdistyvét oppivan organisaation syntymisen
edigdmisessa. Tyollisyysnakokulmasta katsottuna kehittaminen parantaa kilpailukykya
jasita kautta yritysten tyollistamisedellytyksia Tyokyvyn yllapitdmisen nakokulmasta
kehittaminen vaikuttaa mm. johtamistapoihin, tyon organisointiin ja sisdltéihin, tydym-
paristoon ja tydyhteisdjen sosiaalisiin suhteisiin seka tyontekijoiden kykyyn ja motivaa-
tioon pysya tyoelaméassa. Elinikaisen oppimisen nékokulmasta kehittamisella voidaan
vahentd4 osaamisresurssien tuhlausta ja edistd8 osaamisresurssien jatkuvaa kehittamista
seka parantaa tydvoiman sopeutumiskykya. Tydeldman laadun nakokulmasta puoles-
taan kehittdminen voidaan ndhda keinona vahent&a tydsta aiheutuvia, tydvoimaan koh-
distuvia, vahingollisia fyysisid, psyykkisia ja sosiaalisia kuormitus- ja vaaratekijoita
(Alasoini 1999: 2-3.)

Vanhin [6ydetty oppivan organisaation méaritelma on vuodelta 1986 suomalaisen Nik-
kilan maéritelmg, jonka mukaan toimivalle organisaatiolle on tarkedd, etta sen eri osat
voivat olla tiedollisessa yhteydessa toistensa ja ympéaristonsa kanssa. Taman lisaksi
alyllisten seké kognitiivisten prosessien on kytkeydyttava osallistumiseen ja toimintaan,
koska vasta se johtaa sosiaalisen todellisuuden uudistumiseen. (Sarala — Sarala 1996:
53.) Mybhemmin oppivan organisaation kasitetta on maaritellyt mm. Urpo Sarala
(1988) ja Peter Senge (1990). Senge méérittelee oppivan organisaation organisaatioks,
jossa ihmiset jatkuvasti kehittévét kapasiteettiaan saavuttaakseen todella haluamiaan
asioita ja, jossa rohkaistaan lagjeneviin gjatusmalleihin, sallitaan yhteistoiminnalliset
tavoitteet ja ihmiset koko gan oppivat oppimaan yhdessa. (Smith 2001: 2; Johnson
2001.) Saralan mukaan oppivassa organisaatiossa on kyse usean ihmisen oppimisesta ja
heidan oppimisensa yhdistymisestéd. Oppiminen ei rgjoitu pelkéstééan ulkoisiin muutok-
siin reagoimiseen, vaan organisaation katsotaan voivan muuntaa itsensa lisdksi myos

osaltaan toimintaymparistodan. Hanen mukaansa oppiminen on el&van toiminnan ke-
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hittamisprosessi, jossa yksilon tyd saa parhaan merkityksen vasta yhdistyneena oikeassa
suhteessa muiden tyohon. (Johnson 2001.) Yrj6 Engestrémin mukaan oppiviks organi-
saatioiks kutsutaan tiimi ja verkkopohjaisia organisaatioita, jotka suuntautuvat inno-
vaatioihin (Engestrom 1995: 132). Myo0s organisaatioita, jotka ovat omaksuneet jatku-
van oppimisen periaatteen, sanotaan oppiviksi organisaatioiksi. (Rissanen 2002: 279).

Oppivan organisaation méaritelmille on yhteisté se, ettd ne korostavat oppimisen yhte-
yttd muutokseen, muuttumiseen ja innovaatioon, osallistumista, toiminta- ja tyoskente-
lytavan muuttamista, delegointia seké johtamistapaa, joka edistda tdllaisia asioita. Ko-
konaiskuvan muodostaminen oppivasta organisaatiosta ja siihen liittyvistéa kasitteista on
vaikeaa, koska oppivan organisaation kasitteeseen sisdltyy monenlaisia aineksia ja or-
ganisaatioita koskevissa pohdinnoissa oppimisella tarkoitetaan erilaisia asioita. Jatkuvan
kehittymisen ja kehittamisen katsotaan olevan perusolemukseltaan oppimisprosessea.
Kehittamalla tyotd, tyoyhteisdja ja organisaatioita tietoisen oppimisen nékokulmasta
voidaan edistdd toiminnan kehittamista. (Sarda & Sarala 1996: 54-56.) Oppivassa or-
ganisaatiossa osataan kayttda kaikkien yksiloiden ja ryhmien oppimiskykya yhteisten
tavoitteiden saavuttamiseen seké luodaan kannustava ilmapiiri jatkuvalle oppimisille ja
kehittamiselle. Oppivan organisaation jasenet kyseenalaistavat toimintaansa ja korjaavat
havaitsemiensa poikkeusten tai virheiden perusteella omaa tai organisaation toimintaa.
Oppivassa organisaatiossa voidaan luoda, hankkia ja siirtééd osaamista sekd muuttaa
toimintaa uuden tiedon ja ndkemyksen mukaan. (Otala 1996: 133.)

3 YHTEISOLLINEN OSAAMINEN

Tyotehtdvien monimutkaistuessa on sosiaalisesti jaetusta osaamisesta ja tiedon hallit-
semisesta tullut yha tarkedmpdd. Tyoyhteisd muuttuu jasentensa yksilollisen kasvun
my6ta, ja yhteisollisen toimintakulttuurin muutos luo tilaa yksilon kehittymiselle. Eri-
tyisesti korkeatasoisen asiantuntemuksen kehittymisessi sosiaalisten valmiuksien mer-
kitys korostuu. (Hakkinen & Arvaja 1999: 206.) Y hdessa oppimisella, toisten auttami-
itsendistyminen kulkevat rinnakkain sosiaalisen kasvun ja kehittymisen kanssa. Menes-
tyksellinen toiminta ryhméssa tukee myos yksilollista itsendistymista Oppivan organi-

saation tavoitellessa vakavasti tyontekijoiden itsendistymistg, mindkuvan vahvistumista,
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oppimaan oppimista ja yhteistyotaitojen kehittymista sen on varauduttava suunnitel-
malliseen, méaarétietoiseen ja jatkuvaan prosessiin. (Leppilampi 2002: 291.) Toisten
auttaminen ja kaikkien aktiivinen osallistuminen yhteiseen toimintaan on yhdessa op-
pimisen perusta. Oppimista pyritéan vahvistamaan sosiaalisen vuorovakutuksen avulla
(KUVIO 3). Yhteisten tavoitteiden saavuttaminen edellyttéd jokaisen onnistumista
omassa tehtavassaan ja reflektoiva tarkastelu kohdistuu ryhmén tapaan tehda tyota, ja
sen aikaansaannoksiin. (Sarala— Sarala 1996:142-143.)

Yksilollinep

Vuorovaikuttei

Positiivinen
keskinéinen
riippuvuus

Reflektointi

/

Y hdessa oppiminen

I |

Itsetunto Y hteisty6taidot Motivaatio

KUVIO 3. Yhdessa oppimisen keskelsid periaatteita ja vaikutuksia (Sarala — Sarala
1996: 143.)

3.1 Y hteistoiminnallinen oppiminen

Tiedon rakentumista sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta voidaan lahestya kollaboratii-
visen oppimisen nékdkulmasta. Kollaboratiivista oppimista kuvaillaan tutkimuskirjalli-
suudessa termellla ” vertaisoppiminen” (peer collaboration), ”yhteisollinen oppiminen”
(collaborative learning), " koordinoitu oppiminen” (coordinated learning) ja " kollektiivi-
nen oppiminen” (collective learning). Suomenkielisend vastineena on yleisimmin kay-
tetty yhteisollista tai yhteistoiminnallista oppimista. Y hteisollisesta oppimisesta pu-
huttaessa viitataan yleensa tiedon rakentelun ja kehittelyn kulttuuriin. Y hteistoiminnalli-

sesta oppimisesta puhuttaessa taas viitataan yleensa siihen miten rajatun yhteison jase-
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net rakentavat yhteistd ymmarrysta oppimisen kohteena olevasta ilmiosta. (Hakkinen &
Arvaja 1999: 206-208.) Oppivan organisaation kehittamisessa yhteistoiminnan kehitysta
estévien ragjojen ylittaminen on ensisijaisen tarkedéd. Rajojen ylitykset seké hajauttavat
ettd uudella tavalla yhdistavét organisaation asiantuntijuutta. (Launis — Engestrom 1999:
64-68.) Tassa tyossa kaytetdan termid yhteistoiminnallinen oppiminen, koska kehittami-
sen tavoitteena oli osaamisen vahvistuminen fysioterapiaosastolla ja siella tyoskentele-

vien yhteinen ymmarrys kohteena olevasta ilmiosta.

Y hteistoiminnallisessa oppimisessa huomioidaan osallistuja itsendaisesti agjattelevana,
itseohjautuvana, tahtovana toimijana, jolla tulee olla vastuu omasta toiminnastaan ja
oppimisestaan Y hteistoiminnal lisessa oppimisessa on kysymys uudenlaisesta ammatilli-
sedta kulttuurista. Y hteiset ammatilliset pohdinnat ja avoimet keskustelut ovat edellytys
tyOyhteisossa tapahtuvien muutoksien edistymiselle. Y hteisollisessa oppimiskulttuurissa
jokainen antaa oman panoksensa ja koettu vastuu on yhteinen ja jaettu. Y hteistoimin-
nallinen oppiminen on my6s kasvua sosiaalisesti vastuulliseen ryhman jasenyyteen.
Y hteistoiminnallinen pienryhma on kuin urheilujoukkue. Jokainen tyoskentelee yhtei-
sen asian hyvéksi ja jokaisen panos on joukkueelle tarked. Y hteisty6té ohjaavat yhteiset
sdann6t, jotka mahdollistavat suorituksen, yhteishengen ja kulttuurin rakentamisen.
(Kohonen 2002: 348-365.) Y hteistoiminnallisuus edellyttéa yksildlta tietoja ja taitoja,
jotta héan vois tyoskennelld tehokkaasti tiimissa. Lisdks organisaatiolta edellytetéén
tietoja ja taitoja tiimitydskentelyn tukemiseksi. (Gleghorn & Baker 2000: 150.)

"Y hteistoiminnallinen oppiminen on kurinalaista, yhteisvastuullista ja tavoitteellista
pienryhmissa tapahtuvaa opiskelua, jossa jokainen osallistuu aktiivisesti yhteiseen tyos-
kentelyyn” (Kohonen 2002: 351). Y hteistoiminnallista oppimista on tiettavasti ollut jo
1800-Iuvun lopulla. Tuolloin koulutusfilosofi John Dewey esitti yhdessa oppimiseen ja
yhteistoimintaan perustuvia kokeellisia ideoita ja konkreettisia keinoja keskinéisen vuo-
rovaikutuksen vahvistamiseksi opetus- ja oppimistilanteissa. Taman jalkeen 1900-luvun
puolivalissa pyrittiin luomaan hyvin toimivia ryhmia ryhmédynamiikkaan perustuvin
jarjestelyin. Opetusalan sanastoon yhteistoiminnallinen oppiminen vakiintui 1970-1u-
vulla, ja kokoavana kasitteena se otettiin k&ytt6on vuonna 1979 pidetyssa kansainvali-
sessa konferenssissa. Suomeen yhteistoiminnallisen oppimisen katsotaan levinneen
vasta 1990-luvulla Tampereen yliopiston aloitettua opetuskokeiluja ja tutkimushank-
keita, joissa yhteistoiminnallisella oppimisella oli keskeinen rooli. Suomessa yhteistoi-

minnallinen oppimisen nakokulma on usein kapea-alainen johtuen suomenkielisen kir-



15

syydesta. (Sahlberg — Sharan 2002: 10 - 11.)

Y hteistoiminnallisen oppimisen viisi periaatettaovat:

1. Vuorovaikutteinen viestintd, jonka tavoitteena on se, ettéa kaikkien mielipiteet otetaan
huomioon ja p&dtokset tehddan yhteisymmarryksessa siten, etta kaikki ymmartavéat ne
samalla tavalla. Keskeisia tapoja vuorovaikutteisessa viestinnassa ovat mm. yhteenve-
tojen tekeminen, selitysten antaminen, pelisédntdjen luominen, tiedon ja ymmartamisen
tarkentaminen jaasian tai tehtéavan edelleen kehittely yhdessa toimijoiden kanssa.

2. Positiivinen keskinainen riippuvuus, joka syntyy silloin, kun ryhméan jasenilla on
tunne, etta he tarvitsevat toisiaan tehtdvien menestykselliseen hoitamiseen. Ryhman
menestyminen riippuu sen jasenten menestymisesta ja yhden menestyminen vaikuttaa
my6s muiden menestymiseen. Positiivinen keskinéinen riippuvuus on yhteistoiminnalli-

sen oppimisen perusta.

3. Yksilollinen vastuu, joka yhteisollisessa oppimisessa tapahtuu vasta sitten, kun jokai-
nen ryhman j&sen on suorittanut tehtavan tai antanut oman panoksensa sen suorittami-
seen. Ryhmaén jasenet ovat vastuussa henkilokohtaisen vastuun liséksi omalta osaltaan

ryhmétuloksesta. Vapaamatkustgjiajatydjuhtiae suvaita.

4. Sosiaaligen taitojen jatkuva harjoittelu, joka on jatkuva prosessi ja, jolle on omi-
naista, etta jokaisella ryhman jasenelld on mahdollisuus osallistua, testata omia ajatuksi-
aan, puhua tunteistaan ja osattava kuunnella. Ryhmén jasenten on tietoisesti harjoitel-
tava ja opeteltava muun muassa johtamistaitoja, keskinaista luottamusta, toisten arvos-
tamista, tasa-arvoisuutta, toisten tarkkaavaista kuuntelua, neuvottelua, pddtoksentekoa ja
rigiriitatilanteista selviytymista.

5. Asioiden arviointi ja pohdiskelu yhdessa. Y hteistoiminnallisen oppimisen periaat-
teista ehka laiminlyddyin on toiminnan ja oppimisen yhteinen pohtiminen. Y hteinen
pohtiminen tukee kokemuksesta oppimista ja sen hyddyntamista jatkossa. Y hteisen
pohtimisen tavoitteena on tunnistaa toiminnan vahvuuksia ja |0ytéa mahdolliset kehit-
tamista tarvitsevat seikat. Y hteistoiminnallisen oppimisen kéayttdonotto ja sen vaiheet
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osana kokemuksellisen oppimisen vaiheita on esitetty kuviossa 4. (Leppilampi 2002:
291 - 293)

1. Oppimisympéristdn luominen
2. Lammittely ja kokemusten kartoittaminen

K okemus 3. “T'aV(?i tteiden
méaarittaminen
Tybelama- . o
harjoittelu ja I‘f"ﬂlﬁ Hyvé oppiminen Reflektointi
itseohj autuva okerlu
soveltaminen
7. Johtopaétosten
tekeminen ja jatkon
suunnittelu Uusi teoria,
uudet kasitteet 4. Yhteistoiminnallinen

opiskeluvaihe
6. Tavoitteden arviointi
5. Oppimiskokemusten jakaminen

KUVIO 4. Y hteistoiminnallisen oppimisen kayttéonotto. Y hteistoiminnallisen oppimi-
sen vaiheet osana kokemuksellisen oppimisen vaiheita. (Leppilampi 2002: 295.)

3.2 Y hteistoiminnallinen ongelmanratkaisu

Yhdessa oppiminen ja yhteistoiminnallinen  ongelmanratkaisu  perustuvat
ryhmadynamiikan ja sosiaalipolitiikan konfliktien ratkaisun teoriaan. Niiden avulla py-
ritéén parantamaan tehtavistd suoriutumista, myonteisia ihmissuhteita ja henkista so-
peutumista erilaisiin tilanteisiin. Toiminnassa korostetaan yhteisia tavoitteita ja yhteis-
tyotaitoja, jaetaan tyoskentelya ja resurssgja seka pyritddn analysoimaan toimintaa ja
oppimista. (Sahlberg - Sharan 2002: 370.)

Y hteistoiminnallista oppimista kéytet&&n monissa erilaisissa oppimistilanteissa: eri-ikéi-
sille ja oppimisvalmiuksiltaan erilaisille henkil6ille seka eri tiedon aloille. Y hteistoi-

minnallisen oppimisen parhaiten tunnetut ja eniten kaytetyt kahdeksan menetelméa
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ovat: rakenteellinen [dhestymistapa, tiimioppiminen ryhméssg, laskemaan, lukemaan ja
kirjoittamaan oppiminen, palapelitekniikka, yhdessd oppiminen, yhteistoiminnallinen
ongelmanratkaisu, kompleksiopetus ja rynmétutkimus (KUVIO 5.). Kysymys siita kuka
on péadasiallinen auktoriteetti ja informaation ldhde ja miten keskeinen rooli ja vastuu
oppijalla on tietojen hankkimisesta, kasittelemisesta ja tiedonmuodostuksesta yleensa
méadrittelee kussakin yhteydessa kéyttoon parhaiten soveltuvimman menetelman.
(Sahlberg — Sharan 2002: 16-17.)

Opetuksen muutos kasvaa

A

ryhmétutkimus
kompleksiopetus
yhteistoiminnallinen ongelmanratkaisu
yhdessé oppiminen
palapelitekniikka
laskemaan, lukemaan ja kirjoittamaan oppiminen
tiimioppiminen ryhmassa

rakenteellinen lahestymistapa

Roolien muutos kasvaa

KUVIO 5. Y hteistoiminnallisen oppimisen menetelmét (Sahlberg — Sharan 2002: 17.)

Y hteisty6 tuo vaistamétta mukanaan ristiriitoja. Erilaisten yksildiden ja ryhmien toimi-
essa yhdessé heidan keskinédiset riippuvuutensa luovat pohjaa rigtiriidoille. Mita enem-
mén yhteisista tavoitteista ja toisistaan osallistujat valittavat, sitd useammin erimieli-
syyksia syntyy ja sitéa kiivaampia véittelyt voivat olla. Y hteistoiminnallinen ongelman-
ratkaisu on menetelmd, jossa kaytetdan hyvaksi tiedollisiaristiriitoja. Y hteistoiminnalli-
sessa ympéristossa ristiriitoja voidaan kasitella rakentavasti. Osallistujien selkiytettya
yhteiset tavoitteensa ja pitkan ailkavalin suhteensa he alkavat hakea rakentavia ratkaisuja
rigiriitoihinsa. Tamé edellytt&a yhteistyon ilmapiiria ja pitkén aikavalin tyoskente-
lysuhteen on oltava kasilla olevaa ongel maa téarkedmpi. (Johnson — Johnson 2002: 119 —
120.)

v
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Ongelmanratkaisutilanteessa syntynyt tieto dirretéan tdman gjattelutavan mukaan kult-
tuurin syvarakenteeseen esimerkiksi kielend, tarinoina, séantéing, ihanteina ja tapahtu-
mina (esim. juhling). N&in syntyy yhteison tilanteessa saama kokemusvarasto, joka siir-
retéén symboleina seuraaville sukupolville. Samalla siirtyy eteenpdin se mita pidetéan

arvokkaana, oikeanaja kauniina. (Juuti 2006: 244.)

4 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSTEHTAVAT

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kehittda yhteistoiminnalliseen oppimiseen ja
ongelmanratkaisuun  perustuva toimintatapa, joka toimii fysioterapiaosastolla
tyoskentelevien fysioterapeuttien ja litkunnanohjagjien osaamisen vahvistumisen apuna
oppivan organisaation viitekehyksessa. Opinndytetydn tavoitteena on tuottaa laadullista
tietoa, jonka avulla tyOyhteisossa toimivat voivat myos tulevaisuudessa arvioida
oppivan organisaation tasoa, oppimisilmapiiria ja kehittamisen tarvetta seka saavat
kehittamisessa tarvittavat valmiudet. Tavoitteena on myo6s laadullisen tiedon saaminen
yhteistoiminnallisen oppimisen ja ongelmanratkaisun sopivuudesta kaytettavaksi

tamankaltaisen tydyhteison osaamisen vahvistumisessa.
Tutkimustehtévind on vastata seuraaviin kysymyksiin:

1. Millainen oppimisilmapiiri  fysioterapiaosastolla on  kehittamistoiminnan

alkutilanteessa tyontekijoiden kuvaamana?

2. Miten yhteistoiminnallisen oppimisen toimintaperiaatteiden kayttadminen sopii
fysioterapiaosaston tydyhteison osaamisen vahvistumiseen tyoyhteisissa toimi-

vien arvioimana?

3. Millainen oppimisilmapiiri fysioterapiaosastolla on saamisen tukemiseen ja
kehittamiseen tahtédvien yhteistoiminnalliseen oppimiseen ja ongelmanratkai-

suun perustuvien toimenpiteiden jalkeen tyontekijoiden kuvaamana?
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Ensimmaisessé ja kolmannessa tutkimustehtavassa pyritdan kartoittamaan fysioterapia-
osaston oppimisiimapiiria oppivan organisaation viitekehyksessd. Kyseisia tutkimus-
tehtévia tasmennet&an seuraavilla osatehtévill&:
- Mikéa on fysioterapiaosaston tyontekijoiden mielesta tarkein osaamisen
kehittamisen kohde tydyhteison toiminnassa kehittamissyklin alussa?
- Miten oppivan organisaation yleisesti hyvéksytyt periaatteet ilmenevét
fysioterapiaosaston toiminnassa tyontekijéiden kuvaamina?
- Millainen oppimisilmapiiri fysioterapiaosastolla on oppivan organisaa-
tion pikatestilla tyontekijoiden vastausten perusteella mitattuna?

5 OPINNAYTETYON MENETELMALLISET RATKAISUT

Toimintatutkimuksessa tutkija on aktiivinen vaikuttga ja toimija ja osallistuu itse tut-
kimaansa toimintaan tehden tarkoituksellisen, muutokseen tahtdavan intervention. Tut-
kijan tehtavana on kaynnistéa muutos ja rohkaista tarttumaan asioihin. Osallistuminen
tutkimuskohteen toimintaan vaikuttaa tutkijan suhtautumiseen aineistoonsa ja sen ana-
lysointiin. Tutkijalle myts omat kokemukset ja havainnot ovat osa kaytettavaa aineis-
toa. Toimintatutkimuksessa gjatellaan tutkijan oman ymmarryksen tutkimuskohteesta
kehkeytyvan hiljalleen. Téta vahan kerrallaan tapahtuvaa ymmartdmisen ja tulkinnan
prosessa nimitetddn hermeneuttiseksi kehdksi. Toimintatutkimusta pidetddn her-
meneuttisena prosessina. (Heikkinen 2006: 19,20.) Taman tutkimuksen l&hestymistapa,
metodologia ja tulokset perustuvat tulkintaan, hermeneutiikkaan.

5.1 Toimintatutkimus

Toimintatutkimus tuo nimensa mukaisesti tutkivan otteen toimintaan. Sen tehtavané on
muuttaa todellisuutta sitd tutkimalla ja tutkia todellisuutta sitd muuttamalla. Toiminta
tutkimus tuottaa tietoa kaytannon kehittdmiseksi. Se on yleensa gjallisesti ragjattu tutki-
mus- ja kehittamisprojekti, johon kuuluu syklisyys. Toimintaa suunnitellaan, kokeillaan
kaytanndssa ja arvioidaan. Kokeilua ja arviointia seuraa uusi, parannettu suunnitelma.
Perdkkaiset suunnittelu- ja kokeilusyklit muodostavat vuorovaikutuksena etenevan spi-
raalin, (Heikkinen 2006: 15 — 19; Heikkinen — Rovio — Kiilakoski 2006: 78 - 80.) ja
kehittamishanke johtaa usein uuteen kehittelyyn (KUVIO 6).
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Toiminta

Havainnointi

arannettu suunnitelma
Reflektointi
Toiminta
Havai nnointi/
Suunnitelma
Reflektointi—

KUVIO 6. Toimintatutkimuksen eteneminen (Heikkinen — Rovio — Kiilakoski 2006:
81)

Toimintatutkimuksen tavoitteena on kehittéa yhteison toimintaa. Se voidaan ” maéritella
esimerkiksi |dhestymistavaksi, jossa tutkija osallistumalla tutkittavan yhteisdn toimin-
taan pyrkii ratkaisemaan jonkin tietyn ongelman yhdessa yhteison jasenten kanssa’ ja
sen avulla voidaan auttaa toimijoita kehittdmadan toimintansa arviointi- ja reflektointi-
taitoja (Eskola— Suoranta 1998: 129). Tutkimuskohteeseen pyritddn myos vaikuttamaan
tekemalla tutkimuksellisin keinoin kaytantdon kohdistuva kehittdminen. Perusideana on
ottaa tutkimukseen mukaan ne ihmiset, joita tutkimushanke koskee ja, etté kehittyminen

jaoppiminen jatkuvat koko uran gan.

Toimintatutkimuksen avulla toimijat pyrkivéat parantamaan sosiaalisia tai kasvatukselli-
Sa kaytantdjaan sekd ymmartamaan niita ja toimintaolosuhteitaan entista syvallisem-
min. Sitd voidaan erityispiirteidensa perusteella pitaa arkielamaan liittyvana tieteellisena
toimintana ja ammatillisena oppimisprosessina. Se saa alkunsa tietyista kayta&nnon on-
gelmista, jonka vuoks se on tilanne- ja ymparistokeskeistd, usein monen ihmisen yh-
teistd ongelmanratkaisua. Sen avulla pyritdan ratkaisemaan erilaisia kéytannén ongel-
mia erilaisissa tyoyhteisdissa, yrityksissa ja sosiaalitydssa. Kyseessa voi olla myos esi-
merkiksi yhteinen kouluttautumisprojekti, jonka avulla osallistujat kouluttautuvat itse-
aan, toimintaansa ja tyoskentelyaan kriittisesti arvioiviksi toimijoiksi. (Syrjaléa— Ahonen
— Syrjdéinen — Saari 1995: 25 — 52.)
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Toimintatutkimuksessa voi kyse olla kehittamisestd, uuden kaytannon kayttoonotosta tai
esimerkiksi uudesta asiakaslahtoisesta mallista. Mukaan pyritédn saamaan asiasta kiin-
nostuneita ammattilaisia, jotka ldhtevat kokeilemaan erilaisia ratkaisuja ongelmiin ja
arvioimaan niiden merkitysta kaytannossa. Toimintatutkimuksen l&htokohta on yhteis-
tyd. Toiminnan arvioiminen ja muuttaminen pohjautuu pitkalti yhdessa kaytyihin kes-
kusteluihin ja pohdintoihin, joissa eri osapuolet pyrkivét neuvotellen |6ytamaan ratkai-
suja k&ytadnnon ongelmiin. (Syrjdla— Ahonen — Syrjalainen — Saari 1995: 25 —52.) Ke-
hittaminen voi k&ynnistyd myods ulkopuolisten aloitteesta. Toimintatutkimus on kaytan-
nonlaheinen, osdlistava ja reflektiivinen sosiaalinen prosessi, jonka tarkoituksena on
tutkia sosiaalista todellisuutta, jotta sité voitaisiin muuttaa, ja muuttaa todellisuutta, jotta
sita voitaisiin tutkia. Ajatellaan, etté jos sosiaalista todellisuutta yrittéa muuttaa, niin
siind alkaa nékya jotain uutta. (Heikkinen 2006: 27- 28.)

Englannissa vuonna 2003 moniammatillisen tiimin perustamisen yhteydessa tehdyssé
tutkimuksessa havaittiin moniammatillisten tiimien olevan rakenteeltaan hyvin komp-
leksisia. Tiimien jasenilld havaittiin olevan paljon yksilollisia ja ammatillisia sitoumuk-
sia ja odotuksia. Kyseisen tutkimuksen mukaan moniammatillisen tiimin hyddyntami-
nen vaatii ymmarrysta siita kuinka parhaiten tuetaan toimivia rakenteita ja kuinka vai-
keuksia ja kilpailuasetelmaa voitaisiin parhaiten valttéd. Toimintatutkimus todettiin
kayttokelpoiseksi valineeksi tiimin kehittdmisen tukemisessa. Sen katsottiin olevan
kuitenkin olevan riippuvainen kaytettavissa olevasta gjasta ja vaativan asiantuntijuutta
tutkimuksen tekemisessa, johtajuudessa ja osaamisen kehittamisessa. (Bateman — Bailey
& McLellan 2003: 141 - 150.)

5.2 Tiedonintressiteoria toimintatutkimuk sessa

Tiedonintressiteorian mukaan tietdmisella on kolme erilaista yhteiskunnallista intressi&
tekninen tiedonintressi, praktinen tai praktis- hermeneuttinen tiedonintressi ja kriittis-
emansipatorinen tiedonintressi. Tekninen tiedonintressi vastaa ihmisen on tarpeeseen
hallita luontoa tyon avulla, praktis-hermeneuttinen tiedonintressi palvelee ihmisen tar-
vetta ymmaértaa ihmisend olemista, yhteiskuntaa, historiaa, sivistysta ja kulttuuria, kriit-
tis- emansipatorinen tiedonintressi puolestaan vapauttaa ihmisen epérationaalisesta ja -
oikeudenmukaisesta vallankaytosta, jota harjoitetaan esim. uskonnollisten, poliittisten
tal taloudellisten jérjestelmien avulla. (Heikkinen- Kontinen - Hakkinen 2006: 43 — 46;
Kangas 1987: 10 - 13.) Toimintatutkimuksen tyypit on esitetty taulukko 1:ssi.
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Toimintatutkimuksen tyypit (Heikkinen — Kontinen - Hakkinen 2006: 47)

Orientaatio Paamaara Tutkijan rooli Tutkijan ja osallistu-
jan suhde
Tekninen -Toiminnan tehokkuus | Toimii  ulkopuolisena | Riippumattomuus
-Ammatillinen kehit- | asiantuntijana
tyminen
Praktinen -Toiminnan tehokkuus | Rohkaisee osallistujia| Y hteistyo

javaikuttavuus
-Ammattillinen
hittyminen
-Toimijoiden parantu-
nut itseymmarrys
-Uudenlaisen  tietoi-
suuden kehittyminen

ke-

osallistumaan ja ref-
lektoimaan omaa toi-
mintaansa.

Kriittis emansipato-
rinen

-Toiminnan tehokkuus
javaikuttavuus
-Ammatillinen  kehit-
tyminen
-Toimijoiden parantu-
nut itseymmarrys
-Uudenlaisen  tietoi-
suuden  kehkeytymi-
nen

-Vapautuminen  pe-
rinteisiin kiteytyneista,
pakottavista ja itses-
tédn sdvina pidety-
sista gatusmalleista ja
ideologioista
-Byrokratian kritiikki
-Pyrkimys  muuttaa
organisaatiota

Kéynnistéd  muutok-
sen, koordinoi yhteis-
toimintaa ja osallistu-
jia, jakaa vastuun yh-
dessd muiden kanssa

Y hteisvastuullisuus

Tassa opinndytetydssa menetelmaksi valittiin toimintatutkimus, joka pohjautuu praktis-

hermeneuttiseen tiedonintressiteoriaan. P&amaarana oli tyoyhteisdn jasenten ammatilli-

nen kehittyminen, uudenalaisen tietoisuuden kehkeytyminen ja toimijoiden itseymmar-

ryksen lisaantyminen. Pyrkimyksend oli myds rohkaista tyoyhteisbssa toimivia itse suo-

rittamaan oman tyonsa analyysia ja kehittamistd. Apuna tassa toimi yhteinen, fysiotera-

piaosaston osaamisen vahvistumiseen tahdannyt kehittémisprojekti, jonka avulla pyrit-

tiin saamaan tyodyhteison jasenille lisdvalmiuksia ja aktiivisuutta oman ja koko tyoyh-

teisbn toiminnan ja tyoskentelyn kriittiseen arviointiin.
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Toimintatutkimusta voidaan tehda karkeasti jaoteltuna kahdella tavalla: tutkija ryhtyy
kehittamaan omaa tyotdan tutkivalla otteella, jolloin hanté voidaan kutsua toimija-tut-
kijaksi. Tai han voi etsia itselleen tutkittavan ja kehitettévan kohteen, jolloin hanta voi-
taisiin kutsua tutkija-toimijaksi. Toimija-tutkijalla on usein k&ytannon kokemusta tut-
hiympéarist6dan. Usein muutoshalu tyOpaikalla herda kaytdnnon ongelmasta, johon
tyontekijét itse alkavat hakea ratkaisua. (Huovinen — Roivio 2002: 94.) Ké&ytannossa
toimintatutkija on tutkijan ja toimijan véalimaastossa ja han ldhtee harvoin puhtaasti
kaytdannogta ta teoriasta. Toimintatutkija osallistuu muutosprosessiin. Hanella el ole
koe- eika kontrolliryhmag, vaan muutokseen téhtdava yhteisd, johon han vaikuttaa osal-
listumalla tutkimusaineiston tuottamiseen (Huovinen — Roivio 2002: 95.) Tassa opin-
ndytetyossa esitellyssa kehittamistehtavassa tyon tekija tyoskentelee toimintaympéris-
tona olevalla fysioterapiaosastolla ja osallistuu myos toimintatutkimuksen aineiston
tuottamiseen.

6 OPINNAYTETYON ETENEMINEN

TyOyhteison kehittdminen on moninainen ja laaja kokonaisuus. Tyodyhteisdssa toimivilla
voi olla hyvinkin toisistaan poikkeavia kehittamistarpeita. Jotta kehittdmisidea voidaan
toteuttaa, on saatava monipuolinen ja eri nékokohdat huomioiva, lagja-alainen nékemys
tyoyhteison haasteista, kehittdmistarpeista ja tyoyhteison toimintaan vaikuttavista teki-
joiga Taman jalkeen on péétettdva mihin haasteisiin pystytdan vastaamaan ja mita kei-
noja on kaytettavissa. (Puttonen 1993: 5.) Ryhmén ongelmien jaristiriitojen ratkaisutai-
doilla, kokous- ja kommunikaatiotaidoilla sek& sisdisten roolien ja prosessien ymmar-
tamiselld on suurin painoarvo tarkasteltaessa oppivaa organisaatiota prosessina. Myo6s
kehitysprojekti voi kasvaa oppivaks innovatiivisen asenteen, hyvan sisdisen viestinnan
ja kehittyneiden ryhméatyémuotojen avulla. Syva ymmarrys tiedon luonteesta on oleel-
lista oppivaks kehitysprojektiksi kasvamisessa. Téllgin tieto luokitellaan dataan, infor-
maatioon, Kriittiseen osaamisen muodostavaan tietoon seka syvaks, projektin hiljaiseksi
tiedoksi. Vain kaks viimeistéd mahdollistavat oppivan organisaation kehittymisen. (Ris-
sanen 2002: 279 - 282.) Tassa opinnaytetydssa kehitysprojektina oli osaamisen vahvis-
tumiseen tahtédva kehittamistyd, jota pyrittiin ohjaamaan ja saételemadn toimintatutki-
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muksellisin  menetelmin. Osaamisen vahvistuminen ja toimintatutkimus tapahtuvat
opinndytetyon edetessd yhtdaikai sesti toisiinsa kietoutuneena.

6.1 Kehittamistyo ja toimintatutkimus yht&aikai sena syklina

Opinnaytetyd koostui toimintatutkimuksesta ja osaamisen vahvistumiseen tahtdavasta
kehittamistyostd, jotka kulkivat toistensa kanssa yhtd aikaa (KUVI1O 7) ja, joiden avulla
pyrittiin tutustumaan yhteistoiminnalliseen oppimiseen ja ongelmanratkaisuun seka
aloittamaan niihin perustuva osaamisen kehittaminen kyseisella fysioterapiaosastolla
Ajatuksena oli, etta tyoyhteison péastya kehittamisessa alkuun, téllaisesta gjattelu-, toi-
minta- ja oppimistavasta olisi mahdollista saada kayttokelpoinen tyokalu toiminnan
kehittamiseen jatkossakin. Toimintatutkimuksen ja kehittamistyon sykli koostui kol-
mesta toisiaan seuraavasta kolmesta vaiheesta (KUVIO 7), jotka puolestaan koostuvat
pienemmista toisiinsa kietoutuneista sykleista. Pienemmét syklit on esitetty kunkin

kolmen vaiheen esittelyn yhteydessa (KUVIO 8, 9 ja 10).

Vaihe 1: kehittdmiskohteiden méarittely

Kehittamis- Ryhméhaastattelu Sisdllon analyysi kehittamis-
kohteen —» jakysely — ja —»| kohde
méaarittely ryhmakeskustelu

Vaihe 2: oppimisilmapiirin kartoit

Tutkimustehtavat Kyselyt Teorialdhtdinen Oppimisilmapiiri
lja3 ™ ssilen jaoppivan
analyysi organisaation taso

Vaihe 3: toteutuksen ja toimintatavan soveltuvuuden arviointi

4

Kehittamistehtavan — Teorialéhtdinen — .

aviointi ja Ryhmé- sisallon analyys Johtopézitokset ja

tutkimustehtava 2 L haadstattelu ja jatkosuunnitelma
ryhmakeskustelu

KUVIO 7: Toimintatutkimuksen ja kehittamistyon sykli




25
Tasmallisen, etukéteen Kirjoitetun tutkimussuunnitelman tekeminen etukateen toimin-
tatutkimuksesta on mahdotonta, ja sen tiedonhankinnan etenemista e voi kuvata tar-
kasti, koska tutkija oppii koko gjan tutkimuskohteestaan ja menetelmistdan (Heikkinen
— Rovio — Kiilakoski 2006: 86). Tutkimussuunnitelman perusgatuksena on se, etta se
vaikuttaa mahdollisimman vahan tutkittavan tiedon luonteeseen. Myos kvalitatiivinen
tutkimus rakentuu vahvan teoreettisen ja menetelméllisen pohdiskelun varaan, mutta
myos ylléttaviin kéanteisiin tulee varautua. Suunnitteluvaiheessa on tarkedd perehtya
alan kirjallisuuteen, muihin samankaltaisiin tutkimuksiin ja yleensa kaikkeen mahdolli-
seen materiaaliin. Suunnitelma kannattaa tehda niin huolellisesti kuin se olemassa ole-
van tiedon perusteella on mahdollista pyrkien samalla pitéaméan se mahdollisimman

joustavana ja kentaltatuleville vaikutuksille alttiina. (Gronfors 1982: 45.)

Té&ssa opinndytetytssa esitetyssa toimintatutkimuksessa etenemisesta tehtiin tutkimus-
suunnitelma, jonka mukaan pyrittiin etenemaan. Eteneminen alkoi kuitenkin jo ennen
suunnitelman valmistumista, eika tutkimus edennyt |aheskéan aina suunnitellusti. Ke-
hittamistyon toimintatutkimuksellinen vaihe suunniteltiin kestdmaan, raportointivaihe
mukaan lukien, maaliskuusta 2006 maaliskuuhun 2007 asti. Kehittamistyohon ja toi-
mintatutkimukseen osallistuivat kaikki fysioterapiaosastolla toimivat fysioterapeutit
(5kpl) ja liikunnanohjagjat (2kpl). Osaamisen vahvistumiseen tahtééva kehittaminen
aloitettiin kevaadlla 2006 suunnitelman mukaisesti teemamuotoista ryhmahaastattelua
mukailevalla haastattelulla. Alkukartoituksen tekemiselle saatiin fysioterapiaosastolla
jarjestettya hyvin aikaa ja se pystyttiin tekemaan tydagjalla. Muihin yksilollisesti vastat-
taviin kysymyksiin tyoyhteisossa toimijat vastasivat omalla gjallaan. Y hta lukuun otta-
matta kaikki palauttivat kysymyslomakkeensa kummallakin kyselykerralla.

Osaamiseen vahvistumiseen tdhtd8vassa kehittdmistoiminnassa ja toimintatutkimuk-
sessa reflektointitilanteina toimivat tydyhteison jasenien keskindiset ryhméakeskustelut,
joiden perusteella valittiin osaamisen vahvistamiseen tahtdavét kehittéamiskohteet, teh-
tiin kehittdmissuunnitelma ja péétettiin tarvittavista toimenpiteistdé. Ryhmakeskustelut
eivdt olleet s88nnollisig, eika niiden osallistujia péétetty etukdteen, vaan ne kutsuttiin
koolle tarvittaessa ja keskustelutilanteissa olivat mukana ne, joille se tydn puolesta oli
kulloinkin mahdollista. Jokaisessa keskustelussa oli mukana taméan tyon tekijan lisdksi
vahintéén 4 fysioterapeuttia tai lilkunnan ohjagjaa. Ryhmakeskusteluissa kaytiin 18pi
tutkimuksen ja kehittdmistyon etenemisté ja saatuja tuloksia, joita osallistujat saivat
kommentoida vapaasti. Tutkimuksen edetessa kaikki Kkirjoitettu materiaali oli kaikkien
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tyoyhteisdssa toimivien vapaasti luettavissa, jotta he pystyisiva seuraamaan tyon edis-
tymistg, arvioimaan ja kommentoimaan sité niin halutessaan. Ryhméakeskustelujen seké
kirjallisen tuotoksen hyvéaksyttamisen tarkoituksena oli osaltaan sitouttaa tydyhteison
jasenia kehittamistehtévaén ja muistuttaa sen olemassa olosta.

Kaytannossa kehittamistyd voi kasvaa oppivaks kehittdmisprojektiksi. Oppivan kehit-
tamisprojektin syntyminen on kuitenkin taitolgji, jossa suurin merkitys on ryhméan on-
gelman ja rigtiriitojen ratkaisutaidolla, kokous- ja kommunikaatiotaidoilla sek& ryhman
sisdisten prosessien ymmartamisessa. Oppivalla kehittdmisprojektilla katsotaan olevan
tuottavuusetu tavallisiin ryhmiin néhden. Alle vuoden kestévissa hankkeissa tuotta-
vuusero e ehdi viela kasvaa kovin suureksi. Kehittdamishankkeen menestysmahdolli-
suuksiin vaikuttaa olennaisesti myds se, etté on osattu asettaa riittavan realistiset, mutta
samalla haasteelliset tavoitteet ja silla on johdon tuki. (Rissanen 2002: 204, 279-280.)
Oppivissa organisaatioissa organisaation oppimisen edistdminen on keskijohdon uusi
vastuualue. Se yhdistéad ylimman johdon strategisen ndkemyksen seka tyontekijoiden
kokemuksellisen ja operatiivisen tiedon. (Otala 1996: 164.) Tassa tyossa kuvattuun fy-
sioterapiaosaston osaamiseen vahvistumiseen tédhtdavan kehittdmishankkeen kaynnis-
tymisvaiheessa toimintaan osallistui tyontekijoiden lisaksi l&hiesimies. Hankeen ede-
tessd myos ylempien esimiesten vaikutus korostuu. Raportin kirjoittamisvaiheessa ke-
hittamishanke oli kestanyt vasta reilun vuoden, eikéa sen avulla oletettu saavutettavan
tuottavuusetua viel& hankkeen t&ssa vaiheessa.

6.2 Kehittamistyon ja toimintatutkimuksen eteneminen vaiheittain

Ensmmainen vaihe: kehittdmiskohteiden maarittely

Fysioterapiaosaston osaamisen vahvisumiseen téhtééva kehittdminen alkoi haastatte-
lulla, jonka avulla pyrittiin ssamaan selville oleellisimmat oppivan organisaation viite-
kehykseen sopivat osaamisen vahvistumiseen téhtdavat kehittamiskohteet. Néaita kar-
toitettiin ryhméssa tehtévalla haastattelulla (LIITE 1) ja tarkennettiin  oppivan
organisaation pikatestista (LIITE 2) saaduilla vastauksilla. Tarkoitus oli
yhteistoiminnallisesti ja toimintatutkimuksen periaatteella [6ytéa yhteisesti sovittavat
kehittamistoimenpiteet ja laatia suunnitelma niiden toteuttamisen aloittamiseen
(KUVIO 8).
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Asioiden arviointi ja pohdiskelu yhdessa tukee kokemuksesta oppimista ja sen hyddyn-
tamista jatkossa. Y hteisen pohtimisen tavoitteena on tunnistaa toiminnan vahvuuksia ja
l6ytéa mahdolliset kehittdmista tarvitsevat seikat. (Leppilampi 2002: 293.) Peter Sen-
gen mukaan meilla on mielessamme " henkisida malleja, kuten mielikuvia, olettamuksia
jatarinoita itsestamme, muista ihmisistd, instituutioista ja maailman eri puolista. Henki-
set mallit vaikuttavat sihen miten me tulkitsemme nékemé&dmme ja kuulemaamme,
kuinka jarkeistdmme maailmaa ja kuinka kayttédydymme. (Senge: 1990, 174-204.) Asi-
antuntijayhteisdissa on tyypillistd, ettéd normit ja arvot eivét ole nékyviata 8aneen lau-
suttuja, vaikka yhteison jaseneksi paaseminen ja asiantuntijuuden hankkiminen naissa
yhteisdissd edellyttda yhteisbn arvojen ja normien hyvaksymisen ja omaksumisen.
Koulutuksen tehtévéksi on nahty normien ndkyviks ja hallittavaksi tekeminen ja asi-
antuntijuuden kaytanteiden edistdminen. Asiantuntijaksi oppiminen ymmarretdan tutki-
muksissa usein merkitysneuvotteluiksi, joissa etsitédn yhteison muiden jasenten kanssa
yhteisi&d merkityksia asioille jailmi6ille. (Etelépelto — Tynjal& 2005.10-11.)

Asioiden arviointi ja pohdiskelu yhdessa tukee kokemuksesta oppimista ja sen hyddyn-
tamista jatkossa. Y hteisen pohtimisen tavoitteena on tunnistaa toiminnan vahvuuksia ja
[6ytda mahdolliset kehittdmista tarvitsevat seikat. (Leppilampi 2002: 293.) Peter Sen-
gen mukaan meilla on mielessamme " henkisida malleja, kuten mielikuvia, olettamuksia
jatarinoita itsestamme, muista ihmisistd, instituutioista ja maailman eri puolista. Henki-
set mallit vaikuttavat sihen miten me tulkitsemme nékemé&dmme ja kuulemaamme,
kuinka jérkeistdmme maailmaa ja kuinka kayttdydymme. (Senge: 1990, 174-204.) Asi-
antuntijayhteisdissa on tyypillistd, ettéd normit ja arvot eivét ole nékyviata 88neen lau-
suttuja, vaikka yhteison jaseneksi paaseminen ja asiantuntijuuden hankkiminen naissa
yhteisdissd edellyttda yhteison arvojen ja normien hyvaksymisen ja omaksumisen.
Koulutuksen tehtavaksi on nahty normien nékyviks ja hallittavaks tekeminen ja asi-
antuntijuuden kaytanteiden edistdminen. Asiantuntijaksi oppiminen ymmarretdan tutki-
muksissa usein merkitysneuvotteluiksi, joissa etsitdan yhteison muiden jasenten kanssa
yhteisi&d merkityksia asioille jailmi6ille. (Etelgpelto — Tynjal& 2005.10-11.)

Ryhmahaastattelu
Ihmistieteellinen tutkimusaineisto @ ilmaise numeerisesti tiettyjen ominaisuuksien

esiintymista tai keskinaista riippuvuutta tutkimusjoukossa, eiké se perustu standardeilla

instrumenteilla mitattavaan muuttujakieleen, vaan se perustuu subjektiivisia merkityksia
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ilmaisevaan luonnolliseen kieleen. Kielellinen aineisto sopii ihmistieteellisen tutkimuk-
sen perusfilosofiaan: sosiaalisen todellisuuden tutkimiseen sellaisena kuin se koetaan.
Tavallisesti kielellinen aineisto tuotetaan vuoropuheluna vuorovaikutuksen pohjalta.
(Raunio 1999: 279-280.) Laadullisen aineiston kerdamisessa haastattelu lienee yleisin
Suomessa kaytetty tapa. Haastattelu on erdanlaista keskustelua, jonka tarkoituksena on
selvittdd mita toisella on mielessi. (Eskola — Suoranta 1998: 86.) Haastattelulla pyritdan
informaation kerd8miseen. Tutkimushaastattelua voidaan pitéé tieteellisend metodina,
osana mittausprosessia. Se on paamaaréhakuinen vuorovakutustilanne, jolle on omi-
naista se, ettéa se on ennalta suunniteltua ja haastattelijan alulle panemaa seka ohjaamaa.
Haastattelija tuntee roolinsa ja joutuu tavallisesti motivoimaan haastateltavaa, joka oppii
roolinsa haastattelun kuluessa. Haastateltavan on myos pystyttava luottamaan tietojen
luottamukselliseen kéasittelyyn.(Hirsjarvi — Hurme 1982: 25 - 27.) Tietoja kerdtessa
tulee huomioida myds tutkimukseen osallistuvan aidinkieli ja se , etta kysytdan vain
tutkimuksen kannalta oleellisia asioita ( Currier 1990: 69-77; Hicks 1995: 20).

Ryhméhaastattelussa tavoitteena on ryhmakeskustelu haastattelijan haluamasta aiheesta.
Ryhméahaastattelun yhtena etuna pidetéan tehokkuutta. Paikalla on samanaikaisesti
useita haastateltavia ja yhdessa istunnossa, vaikkakin ehka hiukan yksilOhaastattelua
pidemmassa, saadaan haastateltua useita ithmisia. Toisena etuna yksil6haastatteluun
ndhden pidetéén sSitd, ettd haastateltavat kontrolloivat toisiaan. Taloin oletetaan kont-
rollin olevan positiivista ja auttavan haluttuun paédmaéréan pdasemista Toimivan haas-
tatteluryhman koko lienee 4-8 henkil6a kerrallaan. (Eskola — Suoranta 1998: 97.) T&
man osaamisen vahvistumiseen pyrkivan kehittamistyon aluksi pyrittiin saamaan sel-
ville oleellismmat oppivan organisaation viitekehykseen sopivat kehittdmiskohteet
teemamuotoista ryhméahaastattelua mukaillen. Teorian pohjalta tehtyjen teemojen mu-
kaisten, oppivan organisaation yleisesti hyvaksyttyja periaatteita; niiden ilmenemista tai
puuttumista tydyhteison toiminnassa pohdittiin ensin kahden hengen ryhmissa (LIITE
1). Kaksin tapahtuvalla pohdinnalla pyrittiin siihen, ettd yhdessa olisi helpompi paneu-
tua mahdollisesti ennalta tuntemattoman asian pohtimiseen, ja kynnys ilmoittaa oma
mielipide helpottuisi. Pohdinnan jalkeen vastaukset kirjattiin muistiin, ja sisallon ana-
lyysin avulla nostettiin esiin kaikkein tarkeimmét kehittdmiskohteet. Oppivan organi-
saation yleisia periaatteita ja kehittdmiskohteita koskevan ryhmakeskustelun ja —haas-
tattelun tarkoituksena oli kehittdmiskohteiden selvittdmisen liséksi herétella ajatuksia
oppivasta organisaatiosta ja luoda mahdollisimman myonteinen ilmapiiri opinnaytetyota
ja sen tekemista kohtaan. Loydetyista kehittdmiskohteista valittiin ryhmakeskustelussa
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tyoyhteison mielesta parhaiten osaamisen vahvistumiseen taht&8vaa kehittamista palve-

leva kehittamiskohde. Kehittamiskohteiden kartoittamisen jalkeen fysioterapiaosastolla

toimivat fysioterapeutit ja lilkunnanohjagjat laativat l&hiessimiehen kanssa kehittamis-

suunnitelman. Tavoitteena oli saada ja tyOyhteisdssa toimivat keskustelemaan yhteisista

tavoitteista ja niiden toteuttamiseen liittyvistd asioista, arvoista ja normeista (KUVIO

8).
Kehittamis-/ toimenpide/ aineiston analyys tulos tutki-
mustehtava aineiston hankinta jal tai reflektointi
Aloittaminen Opettajien, Keskustelu K ehittdmiskohde:
keskustelemalla tyoed @man tyoyhtei sdssa - 0saamisen
esimiesten ja » | edustgienja » | Sekdmuiden p| Vvahvistaminen
muiden toisten opiskelijoiden
tyontekijoiden opiskelijoiden jaopettajien
kanssa. tapaaminen kanssa

=) = =L

Esiymmérryksen -teoriaan Keskustelu
muodostuminen  [——p | tutustuminen » | Ohjagjien N
-opinnot kanssaja
tyOyhtei stssi.

Tutkimus
-suunnitelma

— = Bl

K ehittéamistehtavan Aineiston "Omalle osastolle
e A B L R ey
oittaminen: q s ryl ma ustelu P>

-viitekehys ¥ ryhmahaastattelu kehittamiskohteis yhteistoiminnallista
ta kehittami styota.”

Toimenpiteiden -keskustelu Y hteistyd

suunnittelu ja esimiesten ja Ryhmékeskustelu amk:n

viitekehyksen »| Ohj agjien kanssa | tyOyhteison kanssa

tarkistaminen: -teoriaan jésenten kanssa kéynnistyy

yhteistoiminnallinen tutustuminen

oppiminen

TUTKIMUSTEHTAVIEN TARKENTUMINEN

KUVIO 8: Kehittamis- ja tutkimussyklin ensimmainen vaihe
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Toinen vaihe: oppimisilmapiirin kartoitus

Organisaatioita, jotka ovat omaksuneet jatkuvan oppimisen periaatteen, sanotaan oppi-
viks organisaatioiksi (Rissanen 2002: 279 - 282). Oppivia organisaatioita maarittelevia
periaatteita, joiden suhteen asiantuntijoiden kesken vallitsee yhteisymmérrys, ovat mm:
henkil6ston monitaitoisuus ja monipuoliset tehtdvankuvat, ammatillista ja henkilokoh-
taista kehittymista tukeva tyonkierto, tiimimaiset, verkostomaiset ym. yhteistoiminnalli-
set tyOskentelytavat, valtuuttava johtamistapa, henkiloston lagja osallisstuminen kehi-
tystoimintaan, organisaation kiintea tuotanto- ja kehittamisyhteistydé muiden organisaa-
tioiden, asiakkaiden ja tukiorganisaatioiden kanssa, osaamiseen, tuloksellisuuteen ja
laatuun sidotut kannustusjarjestelmét. (Alasoini 1999: 6.)

Kehittamiskohteiden [6ytymisen ja toimenpiteiden suunnittelemisen jalkeen fysiotera-
piaosaston oppimisilmapiiria selvitettiin oppivan organisaation pikatestilla (LIITE 2) ja
oppivan  organisaation  yleisesti  hyvéksyttyjen  periaatteiden  ilmenemista
fysioterapiaosaston toiminnassa tyontekijoiden kuvaamina. Yleisesti hyvaksyttyjen
periaatteiden ilmenemista kysyttiin teemoitetuilla teoriaan pohjautuvilla kysymyksilla
(LIITE 1), joihin vastattiin yksilollisesti ja kirjallisesti. Yleisesti hyvéksytyt seitseman
periaatetta  lueteltiin @ kyselylomakkeessa  kukin  omana  otsikkonaan ja
fysioterapiaposastolla  tyoskentelevia pyydettiin @ vastaamaan kuinka oppivan
organisaation yleisesti hyvaksytyt periaatteet nékyivdt konkreettisesti tyoyhteisdn
toiminnassa juuri silla hetkella (LIITE 1). Organisaation ilmapiirid oppivan
organisaation viitekehyksessa kartoitettiin myds Leenamaija Otalan kehittamalla
oppivan organisaation pikatestilomakkeella (LIITE 2). Pikatestilomake valittiin, koska
se on nopea kayttda ja helppo tulkita. Yksilollisesti vastattavaa pikatestilomaketta
kaytettiin yht& aikaa oppivan organisaation yleisesti hyvaksyttyjen periaatteiden ilme-
nemista koskevan kyselyn kanssa (KUV10 9).

Oppivan organisaation késitteen levitessd on kehitetty erilaisia tapoja mitata oppi-
misalttiutta Organisaatio voi itse arvioida oppimisalttiuttaan erilaisilla arviointilomak-

keilla. Oppimisilmapiirimittarit mittaavat yleensa :

- yrityskulttuuria ja miten se tukee oppimista
- johtamiskulttuuria
- ihmisten mahdollisuutta osallistua paétoksentekoon
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- kommunikaation méaraa ja litkkuvuutta

- organisaation joustavuutta ja rakennetta
- tiimityota

- oppimisilmastoa ja oppimismahdollisuuksia. (Otala 1997: 181.)

K ehittamis-/

toimenpide/ aineiston analyys tulos tutki-
mustehtava aineiston hankinta jal tai reflektointi
1. Millainen oppivan Kysgly:
organisaation -oppivan teorial &htdinen ——
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mukainen Viasesti ja hyvaksyttyjen
oppimisilmapiiri hyvéksyttyjen ryhmakeskustelu periaattei den
fysioterapiaosastolla >| periaatteiden > > | ilmeneminen
on  akutilanteessa |Imenem|nen
tydintekijoiden -oppivan
KUvaamana? organi saation
pikatesti
‘/Ak : Amk:n Amk:n
) — mK:n yritys- yhtei stybopettajan yhtei stybopettaj
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aynnistyminen. seminaarin ryhmakeskustelu yht. 2kk:n
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]
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viitekehyksen -oppivan sisdllnanalyys ja hyvaksyttyjen
Kai organisaation ryhméakeskustelu —» | periaateiden
muokane - i et — ilmeneminen
oppimisilmapiiri yleisesti  hy- VS V5
fysioterapiaosastolla véksyttyjen ysytylla
on lopputilanteessa periaatteiden hetkella
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pikatesti

OPPIMISILMAPIIRI JA OPPIVAN ORGANISAATION TASO

KUVIO 9: Kehittamis- ja tutkimussyklin toinen vaihe



32
Teemahaastattelu

Aineiston keruumenetelméks valittiin teemahaastattelu, joka on puolistrukturoitu
haastattelumenetelma. Ihmistieteellisessa tutkimuksessa luonnollista tutkimustilannetta
pidetéén ideaalina. Talloin tutkija ja tutkimuksen tekeminen itsesséan vaikuttavat mah-
dollisimman vahan tutkimusaineiston kerd8miseen. Usein joudutaan kuitenkin tyyty-
mé&an aineistoon, joka on luotu nimenomaan tutkimusta varten tuotetussa tilanteessa,
esimerkiks haastattelemalla. Tutkimuksen tekijan vaikutusta voidaan vahentda toteut-
tamalla haastattelu siten, ettéd se vastaa mahdollisimman hyvin tavanomaista, jokapai-
vaista keskustelua. Koska tdysin vapaamuotoisen aineiston kerédminen ja analysointi on
tyolast, niin tavallisesti haastattelun aiheet tai teemat rajataan etukéteen, mutta haasta-
teltavat saavat vastata niihin vapaamuotoisesti. (Raunio 1999: 288.)

Teemahaastattelu soveltuu hyvin kaytettavakss mm. silloin, kun halutaan selvittda hei-
kogti tiedostettuja seikkoja tai tutkitaan ilmigita, joista haastateltavat eivét ole paivittain
tottuneet keskustelemaan.  Keskustelunomaisena tietojenkeruumenetelmd se sallii
luontevan ja vapaan reagoinnin. Keskustelunomaisuus saa tutkimukseen osallistuvat
suopeiksi tutkimukselle ja vapaamuotoiset, syvalliset keskustelut saattavat paljastaa
tietoja, joita muuten ei ehk& saatais selville. (Hirgérvi — Hurme 1982: 7-8, 35-36.)
Teemahaastattelussa korostetaan ihmisten tulkintoja, heidan asioille antamiaan merki-
tyksid ja miten ne syntyvét vuorovaikutuksessa. Se on lahella syvéhaastattelua ja etenee
tiettyjen etuk&teen valittujen teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien kysymysten mu-
kaan. Etukéteen valitut teemat perustuvat tutkimuksen viitekehykseen; siihen mité tut-
kittavasta ilmiosta jo tiedetdan. (Tammi — Sargjérvi 2002: 77-78.) Tiettyihin teemoihin-
kin kohdennettu haastattelu on vapaamuotoinen tiedonkeruutilanne, jossa vuorovaiku-
tuksen suuri merkitys sdilyy. Samalla kohdentaminen varmentaa tutkimuksen ongel-

manasettelun ja tavoitteiden kannalta merkittavan tiedon saamisen. (Raunio 1999: 289.)

Tieto on henkilOkohtaista; se on syntynyt omasta valittomasta kokemuksesta, liittynyt
aiempaan tietoon ja varittynyt kontekstinsa mukaisesti. Kokemuksiin siséltyvaa tietoa
sanotaan hiljaiseksi tiedoks (tacit knowledge). Hiljainen tieto on henkilokohtaista, Si-
doksissa sitoutumisen asteeseen ja toimintaan syvasti juurtunutta. Silla on kaks ulottu-
vuutta; kognitiivinen ja tekninen. Hiljaisen tiedon kognitiivinen osa siséltéd mm. perin-
teit, uskomuksia, mentaalisia malleja ja oletuksia. Erityisesti kognitiivinen osa on pii-
levéa. (Ruohotie 2002: 254-256.) Syva ymmarrys tiedon luonteesta, kriittinen, osaami-
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sen muodostava tieto sekd syva, hiljainen tieto mahdollistavat oppivan organisaation
kehittymisen (Rissanen 2002: 280-281).

Taman kehittdmistyon aikana yhteisia keskusteluja kédymalla pyrittiin mahdollistamaan
tyontekijoiden omien kokemuksien, tietojen ja taitojen esille tuominen ja kayttdminen
kehittdmistavoitteiden laatimisessa. Nain haluttiin nostaa esille hiljaisen tiedon merki-
tysta pdatoksenteossa ja ilmapiirin luomisessa. Myos lahiesimiehelle pyrittiin luomaan
mahdollisuus ja tilaisuus tyoyhteison kulloisenkin ilmapiirin ja tunneilmaston tiedosta-
miseen. K&ytannon toteuttamisesta vastaavat henkil6t valittiin, ja suunnitelma paétettiin
vieda kaytant6on mahdollisimman pian, mieluiten jo kesdn 2006 aikana. Kehittamis-
suunnitelman laatimista seuras suunnitelman toteutusvaihe, jonka aikana kokeiltiin
yhteistoiminnalliseen oppimiseen ja ongelmanratkaisuun perustuvan suunnitelman to-
teutusta k&ytanndssa. Kaytanndssa koulutusyhteistyd saatiin alkamaan vasta marras-
kuussa 2006, koska kehittamissuunnitelma lagjeni ja mukaan tuli uusia kehittamis- ja
koulutussuunnitelmia, joista el haluttu luopua. Néita gjatellen aikataulu oli laadittu lilan
tiukaksi.

Organisaatioilmapiiri on jasentensd vuorovakutuksen tuloksena syntynyt mielikuvien
kooste siita, millaista on olla organisaatiossa. Néin syntynyt kollektiivinen mielikuva
nékyy yksilon gatuksissa ja toiminnoissa. Organisaatioilmapiiri on yksilon kuvausta
sen sosiaalisen ympéariston ominaispiirteistd, jonka osa héan on. Yksilon havainnoista
muodostuu mielikuva siitd, mitd han pitéd tarkeéna organisaatiossa ja millaiseksi han
kokee organisaation. Ihmisell& on mielessdan kentta eldmantilanteestaan (life space),
jonka avulla hén pystyy suunnistamaan ja asettaa puitteet omille pyrkimyksilleen. Se ei
ole pelkastdan objektiivinen vaan rakentuu havaintojen ja kokemusten varaan. Organi-
saatioilmapiiria voidaan pitéa kenttand, jonka useat organisaatiossa tyoskentelevét ovat
kokemustensa ja vuorovaikutuksensa kautta omaksuneet. Tutkimukset ovat kiistatta
osoittaneet oikeaks olettamuksen siitd, etta ilmapiiri rakentuu yksilon kokemuksille
organisaatiosta. Yksilon kokemuksilla ja havainnoilla on merkitysta seka yksilon tyo-
kayttaytymiselle etta organisaation toiminnalle. (Juuti: 2006, 232 —234.)



Kolmasvaihe: toteutuksen ja toimintatavan soveltuvuuden arviointi

kasvuun. Yksilollisen kasvun ja itsendistymisen katsotaan kulkevan rinnakkain sosiaali-
sen kasvun ja kehittymisen kanssa. Menestyksellinen toiminta ryhmassa tukee myds
yksilollista itsendistymistéa. (Leppilampi: 2002. 293.) Y hteisollinen oppiminen ndhdéan
tyoeldmassid osana asiantuntijuuden kehittamistd. Sen tuloksena voi syntya tietoa ja
tuotoksia, joita @ voitaisi saavuttaa pelkéastéan tehtavid jakamalla ja tavoitteita yksilol-
listamalla. Jotta tyoskentely johtaisi seka yksilon, etta ryhman kehittymiseen, kaikkien
osallistujien pitéisi jakaa tietdmystdan vastavuoroisesti toisilleen. (Leinonen — Jarvela —
Héakkinen 2006: 141.)

Y hteistoiminnallisen oppimisen periaatteiden mukaan vuorovaikutteisen viestinnan ta-
voitteena on se, etta kaikkien mielipiteet otetaan huomioon ja pddtokset tehddan yhteis-
ymmarryksessid. Keskeisia tapoja vuorovaikutteisessa viestinndssa ovat mm. yhteen-
vetojen tekeminen, ymmartamisen tarkentaminen ja asian tai tehtéavan edelleen kehittely
yhdessa toimijoiden kanssa. Nain saavutetaan positiivinen keskindinen riippuvuus; tyo-
yhteisdssa toimivat tarvitsevat toisiaan tehtévien menestykselliseen hoitamiseen. Hen-
kilokohtaisen vastuun lisdksi tydyhteison jasenet ovat vastuussa omalta osaltaan ryh-
métuloksesta. Ryhmakeskustelu on sosiaalisten taitojen harjoittelua. Jokaisella ryhman
jasenelld on mahdollisuus osallistua, testata omia ajatuksiaan, puhua tunteistaan ja hé-
nen on osattava kuunnella, harjoiteltava neuvottelua, padtoksentekoa ja ristiriitatilan-
teista selviytymista. (Leppilampi: 2002. 291 - 293.) Opinndytetydn tekemisen aikana oli
tarkoitus arvioida ryhmakeskusteluissa kehittémistyon toteutusta ja toimintatapaa seka
varsinaista kehittamisprosessia sen ollessa meneill&an. Ajatuksena oli saadatietoa, sita
mik& on muuttunut. Saatua tietoa oli tarkoitus kayttéa toiminnan edelleen kehittami-
sessa. Kehittamistyon aloittamisen viivastyttya el tdhan pystytty taman opinndytetyon
puitteissa.

Toimintatavan merkitysta ja soveltuvuutta fysioterapiaosaston tyontekijoiden osaamisen
vahvistumisessa arvioitiin ryhmamuotoisella teemahaastattelulla, johon osallistuivat
kaikki kehittamisessd mukana olleet fysioterapeutit ja liikunnanohjagjat. Ryhmahaas-
tattelun pohjana oli teemahaastattelurunko (LIITE 3). Keskustelun aikana kaytiin myos
[gpi kehittamissuunnitelmaa; missa vaiheessa ollaan menossa, mitéa on saatu aikaiseks,

mit& on j&anyt tekeméttd ja mista syystd. Samassa yhteydessa keskusteltiin tuloksista ja
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pohdittiin kehittdmistoiminnan hyvia ja huonoja puolia seka ideoitiin uusia kdytantoja
jatkoa varten.. Ryhmékeskustelu videoitiin ja sen sisalto analysoitiin. Loppukeskustelun
tarkoituksena oli myds koota mielipiteet oppivan organisaation ja yhteistoiminnallisen
oppimisen viitekehyksessa tehdyn toimintatavan soveltuvuudesta kyseisen tyoyhteison
kayttoon; kannattaako kehittamistydssa kaytettya toimintatapaa jatkaa. Tarkoituksena
oli myds pééttéa jatkotoimenpiteista ja kannustaa tydyhteisda jatkamaan omaehtoista,
itseohjautuvaa kehittamistoimintaa ja tarvittaessa | 0ytamaan vaihtoehtoisia kehittamisen
keinoja.

Opinnaytetydssa kaytetty toimintatutkimus paéttyi siind vaiheessa, kun osaamisen vah-
vistumiseen téhtdava kehittdmistoiminta todella alkoi ammattikorkeakoulun yhteis-
tyoopettgan aloitettua toimintansa. TéassA vaiheessa kartoitettiin uudelleen oppivan
organisaation yleisesti hyvaksyttyjen periaatteiden ilmenemista fysioterapiaosaston toi-
minnassa tyontekijoiden kuvaamina seké fysioterapiaosaston oppimisilmapiirid oppivan
organisaation pikatestilla Tarkoituksena oli selvittd&a millainen oppimisilmapiiri fy-
Sioterapiaosastolla on opinnaytetyon lopettamishetkella tyontekijdiden kuvaamana.
Kysymyksiin vastattiin jalleen yksilollisesti. Tuloksista keskusteltiin ja niihin liittyvét
johtopaétokset tehtiin ryhmassa. Tyoyhteisdssa toimijoilta kysyttiin samat kysymykset
kuin alkukartoituksen yhteydessi. Koska oppimisiimapiirin kartoitus tehtiin kaks kertaa
galisesti hyvin lahella toisiaan, niiden vélille ei oletettu syntyvan kovin suuria eroja

selta kehittamistoiminta nayttda sen hetkisten tulosten valossa.

Uudistusten ja teknologisten innovaatioiden kayttdonottoa koskevassa tutkimuksessa on
ollut ndhtavissa kaksi erilaista l[ahestymistapaa. Y 1h&élta alas - ja alhaalta ylés —mallien
kysymyksenajattelua voidaan tarkastella myos kollektiivisena oppimisprosessing, jossa
mahdolliset ja vaihtoehtoiset toteutustavat hahmottuvat sen mukaan miten kaytannon
toimijat niita kayttavét, muokkaavat tai hylk&avét. (Pasanen ym. 2006: 166.) Kaytannon
toteutuksen aloittamisen jélkeen ryhmamuotoisella teemahaastattelulla arvioitiin yh-
teistoiminnallisen toimintatavan soveltuvuutta kyseisen fysioterapiaosaston osaamisen
vahvistumiseen tahtdavaan kehittamiseen, ja keskusteltiin jatkotoimenpiteistd. Raportin
kirjoittamisen loppuvaiheessa tuloksista keskusteltiin myos esimiesten kanssa ja paétet-
tiin jatkotoimenpiteista.



K ehittamis-/
tutkimustehtava

2.Miten
yhtelstoiminnallisen
oppimisen
toimintaperiaatteet
sopivat
kaytettévaks
fysioterapiaosaston
0saamisen
vahvistumiseen
tyOyhtei stssé
toimivien
arvioimina?

—» ryhmassatehty

Tutkimuksen
paattdminen
jatulosten
yhteenveto

toimenpide/
aineiston hankinta

aineiston analyys
jal tai reflektointi

36

tulos

- nauhoitettu,

teemahaastattelu

Teoriadhtinen
sisdllon analyysi
ja
ryhmékeskustelu

Pa&tos
toiminnan
jatkamisesta tai
|opettamisesta

Raportin
kirjoittaminen ,
tulosten taulukointi ja
johtopaatdsehdotusten
tekeminen

Tulosten

esittdminen ja

—» | ryhmakeskust

du

Johtopadattkset,
kehittdmis- ja
jatkotoimenpide-
ehdotukset

A

TOIMINTATUTKIMUSPAATTYY, KEHITTYMISPROJEKTI JATKUU

KUVIO0 10: Kehittdmis- ja tutkimussyklin kolmas vaihe

7 AINEISTON ANALY SOINTI

Kvalitatiivisia menetelmia kayttava tutkija on itse osa analyysia. Jo tutkimusongelmien

tal —tehtévien, kasitteiden ja mééritteiden valinta ja muokkaaminen ovat osa analysoin-

tiprosessia. Selvéa eroa aineiston kerdamisen ja analysoinnin valilla ei voi tehdd, vaan

laadullisen aineiston analysointi tapahtuu osittain samanaikaisesti aineiston kerd&misen

kanssa, ja sen voi tavallisesti analysoida vain tutkimuksen tekija itse. Analyysi ja syn-

teesi yhdistyvét kvalitatiivisen aineiston analysoinnissa; analyyttisen prosessin avulla

saatu aineisto hajotetaan osiin ja synteesin avulla kootaan uudelleen tieteellisiksi johto-

padtoksiksi. Analyysi ja synteesi ovat tutkimusaineiston jarjellista kasitteellisella tasolla
tapahtuvaa tarkastelua. (Gronfors 1882: 144-145.) Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tut-
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kimuskohteet nayttaytyvét 18hes aina kielessd, joka on osa tutkimuskohdetta ja sosiaali-
siatodellisuuksia. Kuvaukset nousevat tilanteesta ja luovat sitd. Sanotut asiat on sidot-
tava siihen kontekstiin mihin ne kuuluvat. Kvalitatiivisten aineistojen analyysissa kan-
nattaa aina muistaa, etta teksti on aina versio tai eras ndkokulma aiheeseen kuin aihee-
seen. Laadullisen aineiston analyysilla pyritdan tiivistdmaan aineisto kadottamatta sen
sisdtaméd informaatiota. Analyysin tarkoitus on kasvattaa informaatioarvoa ja tuottaa
uutta tietoa tutkittavasta asiasta luomalla hajanaisesta aineistosta selkeda ja mielekasta.
(Eskola— Suoranta 1998: 138-143.)

Tassa opinnaytetytssa viitekehyksena oli oppiva organisaatio ja yhteistoiminnallisen
oppiminen. Oppivalle organisaatiolle on olemassa periaatteita, jotka méérittelevat oppi-
via organisaatioita ja, joiden suhteen asiantuntijoiden kesken vallitsee yhteisymmarrys.
Néhin periaatteisiin sisdltyy mm. yhteistoiminnalliset tyotavat. (Alasoini 1999: 6.)
Naméa periaatteet ohjasivat aineiston keréamistd, haastatteluteemojen muodostumista ja
aineiston analyysid. Teoriaohjaava sisdllonanalyysi etenee periaatteessa aineiston eh-
doilla kuten aineistolahtdinen analyysi, ja tulkinta lahtee liikkeelle tutkijan esiymmar-
ryksesta Teknisesti analyysi alkaa alkuperéisilmaisujen pelkistamisestd, jolla tarkoite-
taan sitd, ettd aineistolta kysytéan tutkimusongelman tai -tehtdvan mukaisia kysymyk-
sid Sen jakeen ilmaukset ryhmitelldan yhtaldisten ilmaisujen joukoiksi ja samaa tar-
koittavat ilmaukset yhdistetdan luokiksi, kategorioiks Nain saadut kategoriat yhdiste-
téaén edelleen ylékategorioiksi, joille annetaan niiden siséltod kuvaavat nimet. Y lakate-
goriat yhdistetdan viela kaikkia kuvaavaks kategoriaksi, jonka avulla vastataan tutki-
musongelmaan. (Tuomi — Sargjarvi 2002: 116, 102-103.)

Koska tutkimustilanteessa esiintyvan vuorovaikutuksen ominaispiirteet vaihteleva, tu-
lokset ja johtopédtokset voivat muodostua eri tutkijoilla erilaisiksi. Tieteellisen tiedon
intersubjektiivisuuden ndkokulmasta tilanne e ole kovin toivottava. Silloin, kun tutki-
musaineiston muodostuminen on riippuvainen tutkijan ja tutkittavan valisesta vuorovai-
kutuksesta, on systemaattisesti kiinnitettdva huomiota tutkijasta johtuviin tekijoihin ja
arvioitava tutkijan ominaispiirteiden merkitysta saadulle tiedolle. (Raunio 199: 289.)
Tuomi — Sargjarven (2002: 103) mukaan aineistoa analysoitaessa kategorioiden muo-
dostaminen on kriittinen vaihe, silla siind vaiheessa tutkija p&attéd oman tulkintansa

mukaan mill& perusteellailmaisut valitaan eri kategorioihin.
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Sisdllénanalyysi voidaan tehda aineistoléhtdisesti, jolloin teoreettiset késitteet luodaan
aineistosta tal se analyys voidaan tehda deduktiivisesti, jolloin analyysin luokittelu pe-
rustuu aiempaan viitekehykseen. Jalkimmaisessi tavassa muodostetaan ensimmaiseksi
analyysirunko, joka voi olla hyvinkin vaja Analyysirungon sisille muodostetaan ai-
neistosta erilaisia luokituksia tai kategorioita induktiivista sisdllénanalyysia noudattaen.
Aineistosta voidaan poimia analyysirunkoon kuuluvat ja sen ulkopuolelle j&&véat asiat.
Ulkopuolelle j&&vista asioista muodostetaan uusia luokkia jalleen induktiivisen sisallon-
analyysin periaatteita noudattaen. (Tuomi — Sargjérvi 2002: 116.) Téssa opinndytetydssa
aineiston analyysin luokittelu perustui yhteistoiminnallisen oppimisen ja oppivan orga
nisaation yleisesti hyvaksyttyihin periaatteisiin.

Opinndytetyon tekemisen aikana tietoa keréttiin ryhmakeskusteluina toteutetuilla tee-
mahaastatteluilla, keskusteluilla ja kyselylla Kirjalliset vastaukset otettiin aineiston
analyysiin sellaisenaan ja nauhoitettu teemahaastattelu purettiin ja litteroitiin vali-
koidusti ennen aineiston analysointia. Valikoitu litterointi valittiin, koska kaiken sano-
tun puhtaaksi kirjoittaminen on tyolasta Haastattelujen purkamiseen menee yleensa
paljon aikaa. On arvioitu, etta tavanomaisen haastattelutunnin purkamiseen menee yksi
konekirjoittgan tyopaiva eli noin kahdeksan tuntia. Taman vuoksi on harkittava milloin
litterointi on tarkoituksenmukaista. Usein valikoitu litterointi riittéd analyysien havain-
nollistamiseen.(Gronfors 1982: 140.)

8 TULOKSET

Lauri Rauhalan mukaan yksilon valintoja rajaa esiymmarrys, mutta myos omat valinnat
vaikuttavat tulkintaan. I hminen ohjaa todellistumistaan niiden kautta ja esiymmarryksen
rgjoissa. Tulkinta on hanen mukaansa tajunnallisena ilmiéna moninkertaista, mutta var-
sinainen tulkinta tapahtuu esiymmarryksen rajaamana aikaisempien ymméartamisyhte-
yksien toimiessa tulkinnallisena perustana, ja tieteellisessa tutkimuksessa todellisuutta
tulkitaan aina jostain ndkokulmasta. EsSlymmérrys muodostuu tapahtumasarjasta, jota
ihminen voi tapahtumasarjan kohtalonomaisuuden ja muuttumattomuuden rajoissa ja
ehdoilla ohjata omilla valinnoillaan. Esiymmarrys méarittéd elamantilannetta ja se voi
olla muuttuvaa tai peruuttamatonta. Eldaméantilanteen toteutumistavat ovat joko kohta

lonomaisia, tai yksilollisesti valittavissa ja muutettavissa. Sitd osaa eldméantilanteesta,
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joka on muutettavissa, voidaan koetusta maailmasta késn muovata. Rauhalan mukaan
kohtalonomaisesti yksilollinen elédmantilanne ja aiempi kokemuspohja, jonka perus-
teella ihminen ymmartda ja tulkitsee uusia asioita, yksildityy yha enemmaén uusien ta-
junnallisten valintojen myo6téa. (Niskanen. 2005. 109-110.) Tuloksia ja johtopddtoksia
tehdessa ja |ukiessa kannattanee myds muistaa, "teksti on aina versio tai erds nakokulma
aiheeseen kuin aheeseen” (Eskola — Suoranta 1998: 143.) Tulokset esitetéén
kehittdmis- ja tutkimussyklin eri vaiheiden mukaisessa jarjestyksessd; kukin omissa

alaluvuissaan.

K ehittdmiskohteiden maarittely

Fysioterapiaosaston osaamisen vahvistumiseen téhtdava kehittdminen prosessina alkoi
tietojen hankkimisella tyoyhteistjen kehittamistarpeiden ja kokonaiskuvan méérittele-
miseksi. Taulukossa 2 on esitetty analysoinnissa kaytetyn luokitusrungon mukaisesti
analyysin ja teemojen perustana olleet yleisesti hyvaksytyt oppivan organisaation peri-
aatteet ja sisdllonanalyysin avulla muodostetut uudet kategoriat, jotka téssa tapauksessa
ovat siséllénanalyysilla (LI TE 4) esiin saadut kehittamiskohteet:

1. Muodollinen pétevyys ja kaikki osaaminen kayttoon.
2. Omalle osastolle suunniteltua, jatkuvaa ja yhteistoiminallista kehittamistyota
3. Selkedt vastuualueet asiakastyytyvaisyyden ja tuloksellisuuden takaamiseks.

Naistd kolmesta valittiin ryhmakeskustelussa ensisijaiseksi  kehittémiskohteeksi:
"omalle osastolle suunniteltua, jatkuvaa ja yhteistoiminallista kehittamistyotd”. Taulu-
koon 2 on esimerkinomaisesti koottu alkuperéisilmauksia siten, kun ne esiintyvét sisal-
I6nanalyysin avulla muodostuneissa uusissa kategorioissa, joista kehittamiskohteet
muodostuivat.
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Taulukko 2: Kehittéamiskohteiden méérittely

Alkuperaisiimaus Kehittamiskohde
. ) ~ Muodollinen pétevyysja
" Muodollinen patevyys puuttuu.” kaikki osaaminen kayttoon
" Osaamista on enemman kuin ulospain
nakyy.”
" Jokainen saa / joutuu kokeilemaan erilaisia
tyGtehtavia tilanteen mukaan.” »
” Informointi tapahtuu tydn lomassailman )
erillistd suunnitelmaa ja raportointia.” Omalle osastolle suunniteltua,
" Erilaisia prosessiryhmid kokoontuu tarvit- jatkuvaa ja yhteistoiminallista
taesa” o kehittamistyGta
" Tybntekijatasolla yhteistyd e ndy milléaan
tavalla” -
N
" Selkedt vastuual ueet puuttuvat.”
" Asi akastyytyvai syyden varmentami seksi Sdkeit vastuualueet asiakas-
valtuuksia on...” ; ;
tyytyvéisyyden jatuloksdlli-
»Tyeyhteisokohtainen bonuspalkkiojarjes: [~ gfg e d Al
telma” ’
" Joskus yllatyspalkintoja; esim. paras kuu-
kausi tai paiva.” y

Oppivan organisaation periaatteiden ilmeneminen tutkimuksen alussa

Oppimisilmapiiria ja oppivan organisaation yleisesti hyvaksyttyja, seitsemaé periaatetta
selvitettiin oppivan organisaation pikatestilla ja oppimisiimapiiria teemoitetuilla teori-
aan pohjautuvilla kysymyksillg, joihin vastattiin yksil6llisesti ja kirjallisesti. Oppivan
organisaation pikatestin tulokset laskettiin Excel-taulukkolaskentaohjelmalla (LIITE 5).
Pikatestissd kysyttiin organisaation nykytilaa ja toivottua tilaa, joissa kummassakin
maksimi pistemaara on 100. Kyseisessa tyoyhteisossa pikatestin tehneita oli kuusi kap-
paletta, joiden tekemien testien pistemaérat laskettiin yhteen ja jaettiin vastanneiden
mérdll, jotta saataisiin ryhman pisteiden keskiarvo. Téata keskiarvoa pidetdan téssa
tydssa oppivan organisaation pikatestin tuloksena. Nykytilan tulokseksi saatiin 63 ja
toivotun tilan tulokseks 83 Leenamaija Otalan (1997) mukaan, ”jos nykytilan pisteet
ovat yli 50, on organisaatio jo hyvalla taipaleella oppivaks organisaatioks. Siita on
hyva jatkaa. Aloita suurimmista piste-eroista” Tamén testin perusteella suurimmat
piste-erot olivat kohdassa 11: " Kasittelemme virheitd positiivisesti oppimisen kannalta.
" jJakohdassa 16: " Osaamisen tarveselvitys ja kehittédmissuunnitelma kuuluu osana toi-
mintasuunnitelmaa.” Pikatestin tulos tukee siséllonanalyysilla ja ryhmékeskustelun tu-
loksena esiin noussutta kehittédmiskohdetta: ”Omalle osastolle suunniteltua, jatkuvaa ja
yhteistoiminallista kehittdmisty6ta” Toivotun tilan pisteméérd 83 tarkoittaa Otaan

(1997) mukaan sita, etta oppivan organisaation viitekehyksessa tehtavélle kehittymiselle
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on olemassa johdon tuki. Jos toivotun tilan pisteet olisivat j&&neet alle 75, olisi taméa
tarkoittanut Sté, ettajohto el ole valmis oppivaan organisaation.

Tehokkaan kehittdmistoiminnan tunnuspiirteena pidetddn mm. sitg, ettd toiminnan
my6ta siséinen motivaatio vahvistuu ja pysyy ylhaalla seka sitd, ettd ammatillinen kom-
petenssi kasvaa. Y ksildtasolla oppimaan oppiminen on jatkuvan kehittymisen edellytys.
Yksil6llistd kasvua ja kehitystéa voidaan tukea riittdvén joustavalla ja yksil6llisesti pal-
kitsevalla kannustusjarjestelmalla. Kollektiivinen oppiminen, jossa ihmiset oppivat yh-
teistoiminnan kautta, on oppivan organisaation perusta, ja se edellyttéd mm. reflektii-
visten taitojen kehittamista. Ihmiset oppivat vasta, kun he oppivat kriittisesti reflektoi-
(=kaksikehdinen oppiminen). Nain ihmiset tulevat tietoisiksi oman kayttaytymisensa
motiiveista ja kehittavét tietojaan, taitojaan ja asenteitaan, joiden avulla he kykenevét
kehittymaan ja muuttumaan. Kasvutarpeisiin vastaamisen tavoitteena on heréttda ihmi-
sen itsedén toteuttava, jatkuva kasvupyrkimys ja luoda sille mahdollisuudet. Organisaa-
tion ilmapiiri voi parhaimmillaan rohkaista ammatilliseen uusiutumiseen ja innovatiivi-
suuteen. Kasvua tuettaessa kehittamistoimien yllykearvo henkildston silmissa lisdantyy.
(Ruohotie 1996: 109-112.)

Oppivan organisaation yleisesti hyvaksyttyja, seitsemaa periaatetta kysyttiin kirjallisesti
teemoitetuilla, yksilollisilla kysymyksilla Siséllonanalyysin avulla muodostettiin kate-
goriat, joiden katsottiin vastaavan parhaiten kysymykseen kuinka nédma periaatteet il-
menivét tydyhteisdssa ennen varsinaisen kehittémistyon alkua tyontekijoiden kuvaa-
mina. Uudet kategoriat ja esimerkkeja alkuperaisiimauksista on esitetty taulukossa 3.
Kyselyn téssa vaiheessa oli selvasti havaittavissa, etta aihe oli vieras. vastaukset olivat
hyvin lyhyitd, ranskalaisin viivoin esitettyja. Vastauksiks oli kirjoitettu myos kehitta
misehdotuksia, jotka jatettiin sisdllonanalyysin ulkopuolelle. Selkeimmin nousi esiin se,
etta tyoyhteison jasenilla on mielestddn valmius muuttaa ja kehittda omaa tyotéan. Vas-
tausten perusteella organisaation kehittamistoiminta koettiin ylh&alta johdetuks ja koko
taloa koskevaksi. Henkil6ston osuus ndhtiin satunnaisena ja tarpeen vaatiessa tapahtu-
vana osal listumisena kehittamis- suunnittelutyohon. Varsinaisia vastuualueita oli vahan.
Halua vastuunjakoon ja osallistumiseen tyontekijoilla omasta mielestdan olisi ollut.
Tyoyhteison jasenet kertoivat myos tuntevansa vastuuta toisistaan ja asiakkaista. (LIITE
6)
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Taulukko 3: Oppivan organisaation periaatteiden ilmeneminen tutkimuksen alussa

Alkuperdisilmaisu Uus kategoria

" Yhtei sty0 tapahtuu tyon lomassa ilman
suunnitelmaa.”

" Erilaisia prosessiryhmi& kokoontuu tarvitta-
" Jonkun verran yhtel styéta omassa organi-
saatiossa.”

Reagoiva yhteisty6

” Muutosvalmiutta, joustavuutta ja oppims-
valmiutta vaaditaan.”

" Kaikki tekevat kaikenlaisia toité koko ajan”
" Henkil 6st6 osallistuisi mielellaan kehitystoi -
mintaan..”

Oppimis- jamuutosvalmius

telma.”
" ....joskus” yllatyspalkintoja” ; esimerkiks
paras kuukaus, paras paiva.”

Tyoyhteisokohtainen tulospal kkaus

" Toisi e infoa tydskentel ytavoista, tilojen /
valineiden hyddyntamisesta ja asiakkaiden

toiveigta.” Vastuullisuus

" Varsinaisia vastuualueita vahan. Toki niita-
kin |6ytyy.”

" YIhaalta johdettua kehittamistoimintaa.”

" Johto jarjestaa |ahinna koko taloa koskevaa
kehittamisté essm. asiakaspalvelua paran-
tavaa koulutusta.”

Y Ih&éltéa johdettua, koko taloa kos-
kevaa kehittamistoimintaa

" Tydyhteisokohtainen bonuspalkkiojérjes- }

Oppivan organisaation periaatteiden ilmeneminen tutkimuksen lopussa

Oppimisilmapiiria ja oppivan organisaation yleisesti hyvaksyttyja, seitsemaé periaatetta
selvitettiin oppivan organisaation pikatestilla ja oppimisiimapiiria teemoitetuilla teori-
aan pohjautuvilla kysymyksilla uudelleen tutkimuksen lopussa. Kysely tehtiin samalla
tavoin kuin enssmmaisellékin kerralla. Oppivan organisaation pikatestissa (LIITE 7)
nykytilan pissemééréksi saatiin 63 ja toivotun tilan pistemaéréksi 85. Tulos tulkitaan
Otalan mukaan seuraavasti: ”jos nykytilan pisteet ovat yli 50, on organisaatio jo hyvélla
taipaleella oppivaksi organisaatioks. Siitd on hyva jatkaa. Aloita suurimmista piste-
eroista” Nykytilan pisteméara oli sama kuin alussa ja toivotun tilan pisteméara oli hie-
man kasvanut (aiemmin 83). Suurin ero nykytilan ja toivotun tilan vélilla oli hieman

kohonnut (12->14) ja edelleen kohdassa 11.” K&sittelemme virheita positiivisesti oppi-
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misen kannalta”. Kohta 16: " Osaamisen tarveselvitys ja kehittamissuunnitelma kuuluu
osana toimintasuunnitelmaa.” oli laskenut samalle tasolle kuin muut.

Tamén paivan organisaatiot ovat joustavia, jatkuvasti muuttuvia ja niilla on monia kyt-
kentdja muihin organisaatioihin. Myds monet tyontekijat haluavat joustavia tydaikoja,
koska ihmisia rasittavat tyovelvollisuuksien lisdksi monet tydn ulkopuoliset sitoumukset
ja velvollisuudet. Kehittdmishankkeissa jasenten kasvua ja kehitysta tukevina ryhman
ominaisuuksina pidetaan:

aitoutta, vilpittdmyytta, avoimuutta ja luottamusta

huolenpitoa, empaattisuutta ja kunnioitusta

rationaalista, tehokasta ja ammatillisesti patevaa toimintatapaa

joustavaa, el urautunutta toimintatapaa

rohkeutta kasitellaristiriitoja.

Menestysmahdollisuus perustuu myds viisaasti asetettuun tavoitteeseen, joka on haas-
teellinen, mutta samalla myos realistinen. (Rissanen 2002: 204, 279-280.) Kilpailun
myo6ta asiakastyytyvaisyys on tyoelamanarvoista erityisesti korostunut. lThmiset ovat
entista tuotetietoisempia ja heilla on mahdollisuus tehda tietoisia valintoja. (Ruohotie
2002: 27.) Koulutus- ja kehittdmisohjelmien taustalla on aina ennakko-odotuksia siitg,
etta ne ovat hyodyllisid ja vaikuttavat asetettujen tavoitteiden suunnassa. Odotukset vai-
kuttavat myos lopputulokseen ja saattavat johtaa odotusten mukaisiin tuloksiin. (Ruo-
hotie 1993: 141-142.)

Oppivan organisaation yleisesti hyvaksyttyjd, seitsemai periaatetta kysyttiin samalla
tavalla kuin ennen varsinaisen kehittamisen aloittamista ja saadut vastaukset kasiteltiin
sisdllonanalyysin (LIITE 8) avulla. Taulukossa 4 on esitetty yleisesti hyvaksytyt peri-
aatteet, uudet kategoriat ja esimerkkegja alkuperdisiimauksista. Tdla, toisella kerralla
vastaukset olivat selvasti pidempié ja aineistoa kertyi enemman kuin ensimmaisella
kyselykerralla. Satunnaiset toimintatavat ja ylhdalta johdettu, yhteinen kehittdminen ja
koulutus nousivat sisallonanalyysissi edelleen esiin. Asiakastyytyvaisyys tyota kehitta
vana ja palkitsevana tekijana ja tyon nékeminen positiivisena haasteena ja joustavuus
nousivat puolestaan uusina luokkina sisallon analyysissa esille.



Taulukko 4: Oppivan organisaation periaatteiden ilmeneminen tutkimuksen lopussa

Alkuperéisilmaisu Uus kategoria

" Tyb antaa haastetta ja on vélilla jopain-
nostavaa.” Joustavuus/
" Jatkuvadi uusia juttuja eteen, joihin saa > haastavuus
neuvoja.”

" Joustavuus toimii.”

J

" Asiakkaan hoidosta pyritddn saamaan mah-
dollisimman taydellinen.”

" Kehittéamista asiakkai den valitusten pe- > Tyytyvéinen asiakas
rusteella.”

" Asiakkaan tulee olla tyytyvainen |ahtiessdan
kotiin.” )

” Myo6s tulevaisuudessa uusia tyotehtavidja )
uuden oppimista.” Y h&élta johdettua yhtei sté kehitté-
" Kehitystoiminta on lahinna padllikdidenja  \ misté/koul utusta

johtajien kasissa.”

" Koko taloa koskevia yhteisia koulutuksia”

/
" Tybnkiertoa e ole kuin satunnaisesti.” N
" En ole tutustunut.”
" Epévirallinen toimintamalli on osastolla
kéytossa.” Satunnaista, epavirallistatoimintaa, tiedon
" Jarjestelméllistd ja suunnitelmallista vas- > puutetta
tuunjakoa & ole.”
" Selkedt linjaukset puuttuu.”
" Entieda tagta.”
" En ole huomannut téllaista mahdolli-
suutta.” J
" Yhtei styd sujuu hyvin tydntekijdiden va-
lina.”
" Yksittai seen tyontekijaan luotetaan.”
" Jokainen voi luoda kehittymista.” > Y hteinen pddmaéra, yksildllinen vastuu
" Asiat on aina saatu jarjestymaan jollain
tavalla.”
" Koko talon tulokseen sidottu kannustusjar-
jestelma.”

Y hteistoiminnallisen oppimisen toimintaperiaatteiden sopivuus

Toimintatavan merkitysta ja soveltuvuutta fysioterapiaosaston tyontekijoiden osaamisen
vahvistumisessa arvioitiin rynmamuotoisella teemahaastattelulla, joka videoitiin ja k&
giteltiin sisdllénanalyysilla (LIITE 9). Haastattelun pohjana oli teemahaastattelurunko
(LHTE 3). Sisdllonanalyysin perusteella luodut kategoriat ja teemahaastattelurungon
teemat on esitetty taulukossa 5. Taulukoon 5 on koottu yhteistoiminnallista oppimista
tukevia ja vestustavia, akuperdisia kommenttga esimerkinomaisesti uusien
kategorioiden alle luokiteltuina (TAULUKKO 5).
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Aitoutta, vilpittomyyttd, avoimuutta, luottamusta, huolenpitoa, empaattisuutta ja kunni-
oitusta pidetéén kehittamishankkeissa jasenten kasvua ja kehitysta tukevina ryhman
ominaisuuksina pidetdan (Rissanen 2002: 279-280). Haastattelun perusteella fysiotera-
piaosastolla yhteistoiminnallisuutta tukevina asioina koettiin hyva tydyhteison jasenten
keskindinen luottamus ja toistensa arvostaminen. Asiakastyytyvaisyys ja siita huolehti-
minen katsottiin olevan jokaisen vastuulla seka yhteisollisesti, etté yksilollisesti.

Tyoyhteison tyoskentelya tarkastellessa resurssikeskeinen ndkokulma tarkoittaa sitd,
ettd tyoyhteisda tarkastellaan materiaalisten ja henkisten resurssien kokonaisuutena
Tyoyhteison toimintaa ohjaavat erilaisiin tavoitteisiin téhtédvéa ihmisryhmét. Eri am-
mattiryhmét erittelevét ja tarkastelevat tyoyhteisonsa ongelmia eri tavoin. Kyky eritella
tyohonsd vaikuttavia asioita valkuttaa tyontekijdn kykyyn kehittdd tyoyhteisoa
Tyoyhteisdssa toimivat kykenevat tunnistamaan toimintaansa keskeisesti vaikuttavat
tekijat, kun ongelmia kasitellédn monipuolisesti ja kaikkien mielipiteet otetaan
huomioon. TyGilmaston kehittdminen ja vuorovaikutustaitojen parantaminen auttavat
ongelmien tiedostamisessa, jonka katsotaan vahentavan epévarmuutta ja koettua kiireen
tuntua Koettu kiire voi olla myds merkki lilan suuresta tyoméaarasta,
osaamattomuudesta tai  vastuualueiden epaselvyydestd johtuvasta valvonnan
paéllekkaisyydesta. (Puttonen 1993: 30-31.)

Organisaation oppimisen merkitysrakenteet voidaan jaotella henkilokohtaisiin, avoimiin
ja kollektiivisiin merkitysrakenteisiin, joista viimeksi mainitut ovat organisaation jase-
nille yhteisia, esimerkiksi tyonjakoon ja tydsuorituksiin liittyvét normit, strategiat ja
perusedellytykset. Nama merkitykset tulis ymmaértda mahdollisimman yhdenmukaisella
tavalla, jotta k@ytannossé voidaan toimia yhdessa. Kollektiivisista merkitysrakenteista
on sanattomia. Kollektiivisten merkitysrakenteiden avaaminen muutokselle ja henkil6-
kohtaisista merkitysrakenteista keskusteleminen edistd8 organisaation oppimista. (Ruo-
hotie 1996: 49-51.) Tassa tydssa yhteistoiminnallisuutta vastustavista kommenteista
ehkéiseviksi tekijoiksi nousivat resurssien riittaméattomyys ja epavarmuus siita kuinka
yhteistoiminnallinen oppiminen saadaan konkretisoitua k&ytantdon sopivaks.
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Taulukko 5: Y hteistoiminnallista oppimista tukevat ja vastustavat kommentit:

Tukevia kommentteja Vastustavia kommentteja

3\ N
" ... 0is enemméan konkreettinen
seaika ....eika aina vaan kii-

" ..pitaisyrittdd auttaa jossain
valissa...”
" ...Voi uskoa, etté jokainen hoi-

h i h Toisten kunni- redlla heiteta. . ” Resurssien riit-
tagk pribladpor i ommat & gitusjaarvos: ”...mutta joissain tapauksissa -tamattomyys

sita luottamusta mita tarvi- 16llisesti s aga.”

Eaan... . " ..jutut muuttuu, ennen kuin
Seon myos toisen arvosta- ) ehditaan reagoida.”

mista... _J

" .. térkeinté on nimenomaan s " Eihan ne sillalailla valttamattal

asiakas... etté asiakkaalla menee kehity ne toimintamallit. Ne

hyvin...sa voit viela paikata sen. | A mmatillisuus Pitéé nakya tyossa.”

vaikka se olis sithen mennessa " Miten tata voi harjoitella.” Epévarmuus

menny pieleen.” " Teenndisia tilanteita, jos pitda >

" ..sg, ettd yks vetdd hommansa > harjotella keskinéista luotta-

l&pi hyvin e riita ....se kokonai- mista, ni ollaan aika kaukana

Suus pitéda muistaa.” yhteistoiminnallisista mal-

Musta téda on itsestédan selwyys leiga.”

" Téahan just nimenomaan sopii /

meille. .. dtahan pitéisolla” )

9 POHDINTA

Kvalitatiivisten ja tilastollisten menetelmien valinen ero on ldhinné tavoissa, joilla nii-
den tieteellinen selitysvoima osoitetaan. Kun tutkimus kertoo todella siita mista sen
oletetaankin kertovan, on tutkimus tieteellistd. Sovellettujen menettelytapojen avointa
selostamista ja toistettavuutta edellytetaén yleensa tieteelliseltd tutkimukselta. Laadulli-
sessa tutkimuksessa se prosessi, jolla tuloksia tuotetaan, on tuotava julki mahdollisim-
man selkeasti, vaikka sitd onkin mahdotonta selostaa tdysin seikkaperaisesti. Laadulli-
nen tutkimuskaytantd on luonteeltaan henkilokohtaista, joka merkitsee myos tutkimuk-
sen tekijan henkilokohtaista suhdetta tutkimuskohteeseen, tutkittavaan todellisuuteen ja
siind toimiviin ihmisiin (Raunio 1999: 283). Tutkijan osuus on laadullisen tutkimuksen
aineiston keruussa tarked. Sen mukanaan tuomaa subjektiivisuutta monet tutkijat pitéavat
sen tieteellistd selitysvoimaa lisddvand. Laadullisten menetelmien kayttgalla on oltava
tieteellisen vamiuden lisdksi henkilokohtaisia resursseja, jotka tekevét mahdolliseksi
kontaktin tutkittavan kohderyhman kanssa. (Gronfors 1982: 13-15.) Henkilokohtaisen



47
panoksen merkitysta korostaa viela uskomus, ettéa osa laadullista tutkimusta ohjaavasta
tiedosta on sanatontatai hiljaista (Raunio 1999: 283).

9.1 Eettisyys

Eettiset periaatteet, jotka liittyvét tiedon hankintaan ja raportointiin ovat yleisesti hy-
vaksyttyjd Pyrkimyksenani on ollut tehda tietoisia, eettisesti perusteltuja ratkaisuja
Tietoja kerdtessa tulee huomioida tutkimukseen osallistuvan didinkieli ja se , ettd ky-
sytéaan vain tutkimuksen kannalta oleellisia asioita ( Currier 1990: 69-77; Hicks 1995:
20). Kaikille osallistujille on kerrottava tutkimuksesta ja sen kulusta. Osallistumisen
tulee olla vapaaehtoista ja siitd on oltavamahdollista vetaytya pois milloin vain niin ha-
lutessaan. Epérehellisyytta on véltettava tutkimuksen kaikissa vaiheissa koskien tietojen
kerd@mista, raportointia ja tulosten analysointia. (Currier 1990: 69-77; Hirrgjérvi ym.
2000: 25-28.)

Y leisella tasolla tutkimuksen tekij& on eettisesti vastuussa kanssaihmisille ja tutkimus-
kohteelleen ja hénen tulisi valttéa sellaisia toimenpiteita ja suosituksia, jotka vaikeutta-
vat tieteen kehitysta. Han el myosk&an saa kéyttdd asemaansa, tutkimustuloksia tai nii-
hin verrattavia seikkoja hyddyntdamaan omaa asemaansa tai vaikuttamaan kanssaihmis-
ten asemaan. (Gronfors 1982:189.) Kehittamistydssa pyrkimyksend on kuitenkin ni-
menomaan kayttaa tutkimustuloksia ja niihin verrattavia seikkoja toiminnan ja tyoyhtei-
sossatoimivien hyvaksi. Lienee kuitenkin syyta pohtia tutkimusongelman, tutkimuspro-
sessin ja tulosten hyddyntamisen lagjuutta ja eettisyyttd, joskus tutkimusprojektien tar-
koitusperét voivat olla arveluttavia. Vertaamalla tutkimuksesta mahdollisesti aiheutuvia
haittoja siitd mahdollisesti saatavaan teoreettiseen ja kaytannoélliseen hyotyyn voidaan
osittain ratkaista onko tutkimusongelma eettisesti sopiva. (Gronfors 1982: 190-191.)
Tassa tyossa kehittamispyrkimysten pohjana oli yhteisbn omien resurssien ja niiden
hy6dyntamismahdollisuuksien tiedostaminen.

Raportointiin liittyvét eettiset ongelmat voidaan jakaa kolmeen pdaryhmaan: mista ra-
portoidaan, miten raportoidaan ja missd muodossa tulokset julkistetaan. Tietoa, joka on
selvasti annettu yksityishenkilona e tulisi k&yttda tutkimuksessa. Ka&ytannossa erottelu
voi olla hankalaa, ellel nimenomaan ole esitetty toivomusta, ettei tietoa kayteta. Rapor-
tointitapaa on myods syyta harkita, jos on syyta olettaa, etta sita on haittaa tukittaville.
(Gronfors 1982: 200-201.) Toimintatutkimuksessa ongelmaksi saattaa my0s muodostua
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pitkd, henkilokohtainen ja aktiivinen osallisuminen yhteisdn toimintaan. Mité kauem-
min tutkija on kentdllg, sitd monimutkaisemmaksi tulevat raportoinnin ongelmat: miten
kirjoittaa ihmisista, joita esmerkiks pitéa ystavinddn. Toisaalta se, etta tuntee yhteison
jasen jésenet, on hyvéa avu esimerkiks haastattelujen tekemisessd. (Gronfors 1982: 118,
122-123.) Téaé tyota tehtdessa raportointiin liittyvia eettisiéa ongelmia pyrittiin vahenté&-
maan antamalla tydyhteisossa toimiville mahdollisuus halutessaan lukea raporttia tyon
kaikissa vaiheissa. Myos menetelmélliset ratkaisut ja tulokset kaytiin [8pi ryhméakes-
kusteluissa, joiden aikana niita oli mahdollisuus kommentoida.

Tutkimushaastattelussa luottamus on avainkysymys, josta riippuu se mita haastattelijalle
kerrotaan. Eettisesti oikeana tavoitteena el kuitenkaan voitane pitda sitg, ettd hyva
haastattelija saa tietoonsa asioita, joita haastateltava itsekkdan el uskonut kertovansa
Haastattelun tulee olla vapaaehtoista ja haastateltavan on tiedettava miksi juuri hanet on
valittu haastateltavaksi. Haastateltavalle on selvitettava tutkimuksen tarkoitus ja koros-
tettava luottamuksellisuutta. (Eskola — Suoranta 1998: 93-94.) Toisadlta, jos toiminta-
tutkimuksellista asetelmaa |ahdetédn arvioimaan muihin laadullisiin tutkimuksiin so-
veltuvin perustein, voidaan kohdata ongelmia. Tutkimuksen eettisia kysymyksid on
toimintatutkimuksessa tarkasteltava eri tavalla kuin perinteisessa laadullisessa tutki-
muksessa. Perinteiset eettiset normistot kehottavat tarkkaan takaamaan tutkimuskohteen
anonymiteetin, mutta toimintatutkimuksessa tutkittavat sagttavat jopa haluta nakymis-
taén tutkimuksessa sen subjekteina.(Eskola & Suoranta 1998: 224.) Tassa tydssa esite-
tyssa toimintatutkimuksessa |ahdettiin perinteisestd kasityksestd anonymiteetin suojaa-
misesta, eivatka tutkimukseen osallistuvat tyGyhteison jasenet ilmaisseet halua nékya
tutkimuksessa sen subjekteina.

Ryhman kontrolloiva vaikutus voi olla olennainen, jos haastateltavia yhdistda jonkin
ryhman jasenyys. Y hteiset kokemukset ovat tehneet ryhman jasenten ka&yttaytymisesta
julkista, joten sitd on haastattel utilanteessa vaikea salailla ja ryhman normit tulevat hel-
posti esiin. Kun ihmisia haastatellaan yhdessa, on vaarin ymmartaminen ja unohtaminen
vahdisempéda. Toisaalta kahdenkeskisessa haastattelussa asioita voidaan kertoa eri ta-
valla kuin ryhméssa. tdma ei ole ongelma, jos sen tiedostaa. (Eskola — Suoranta 1998:
97.) Tietoja kerétessa olisi eettisesti korrektia huomioida myos tutkimukseen osallistu-
van didinkieli. Kaikki t&ssa tydssa kaytetty aineisto keréttiin suomeksi, vaikka joidenkin
osallistujien @dinkieli on ruotsi. Sen, ettd kysymykset ja teemat olivat vain suomeksi, ei

huomattu tuottavan missdan vaiheessa osallistujille ongelmia. Késitteet olivat osittain
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vieraita kaikille osallistujille, ja niité oli mahdollisuus tarkentaa ja selventéé tarvittaessa.
Osallistujillaoli mahdollisuus myds pohtia asioita keskendan omalla didinkielell&an.

9.2 Luotettavuus

Kun puhutaan validiteetista, silla tarkoitetaan kykya mitata juuri sitd, mita on tarkoitus-
kin mitata. Reliabiliteetilla taas puolestaan tarkoitetaan sitg, etté tutkimus on toistetta-
vissa ja tulokset elvét ole sattumanvaraisia. Tuloksia e pida myoskdan yleistéa niiden
patevyysalueiden ulkopuolelle. (Heikkila 1999, 28-29, 178-179.) Reliaabelius ja vali-
dius ovat saaneet erilaisia tulkintoja kvalitatiivisissa tutkimuksissa ja termit kytketaan
usein kvantitatiiviseen tutkimukseen. Huolimatta siita kaytetdanko kyseisia termeja vai
ei, kaikkien tutkimusten luotettavuutta ja patevyyttatulis jollain tavoin arvioida.

Kvalitatiivista tutkimusta tarkasteltaessa yksi ongelmallisimmista seikoista on validi-
teetin osoittaminen. Validiteetti voidaan jakaa siséiseen ja ulkoiseen. Sisdiselld validi-
teetilla tarkoitetaan Sitd, etta teoreettisten ja kasitteellisten mééritteiden suhde toisiinsa
on looginen. Ja sen tarkastaminen tapahtuu tarkistamalla teoreettisten johtopddtosten,
kasitteiden ja hypoteesien johdonmukaisuus. Ulkoinen validiteetti puolestaan ilmaisee
teoreettisten johtopdédtdsten ja aineiston valisen suhteen. Tekstilta vaaditaan ensisijai-
sesti selkeyttd. Tarkoitukset eivét saa jadda epaméadraisiks elvétka tulkinnanvaraisiksi.
(Gronfors 1882: 173-174, 180.) Laadullisissa tutkimuksissa validius merkitsee sita so-
piiko selitys kuvaukseen eli onko selitys luotettava. Pétevaa laadullinen tutkimus on
slloin, kun silla saadaan tietoa siita ilmiostd, josta oli tarkoituskin saada tietoa. L uotet-
tavuus ilmenee laadullisessa tutkimuksessa prosessin toteutuksessa. Kaikkien tutkimuk-
seen liittyvien eri vaiheiden tarkka kuvailu parantaa luotettavuutta. Pétevaéa laadullinen
tutkimus on silloin, kun silla saadaan tietoa siité ilmiéstg, josta oli tarkoituskin saada
tietoa. ( Hirgdrvi, Remes & Sgjavaara, 2000, 214.) Laadullisissa tutkimuksissa arviointi
pelkistyy siis kysymyksiksi tutkimusprosessin luotettavuudesta.

Tietojenkeruumenetelmén tulee olla perusteltua. Sen soveltuvuutta kyseisen ongelman
ja aneiston kerddjan omaksumaan tiedon intressiin on pohdittava. Vertailtaessa haas-
tattelua muihin tietojenkeruumenetelmiin voidaan miettid missa maarin itse keruu ja
tietoisuus siitéd vaikuttavat saatavan tiedon luonteeseen. Haastattelu on haastattelijan
ennalta suunnittelemaa ja haastattelija ohjaa tilannetta paédmaarahakuisesti. (Hirsijarvi —
Hurme 1982: 13-14, 27.) Haastattelun purkajan on tiedostettava mika vaikutus tall&a on
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tiedon luonteeseen. Habermasin mukaan samat rakenteet, jotka mahdollistavat yhteis-
ymmarryksen, mahdollistavat my6s tulkintaprosessin reflektiivisen etenemisen ja kon-
tekgteihin liittyvien rajoitusten kumoamisen.. Kritiikin ja ymmartamisprosessin reflek-
tilvisyys seka virheiden ja va&arinymmaérrysten korjaaminen ovat mahdollisia kielellisten
patevyysvaatimuksien vuoksi. (Kangas 1987: 59.) Toimintatutkimuksessa eivét pade
perinteiset ndkemykset tutkimuksen objektiivisuudesta. Lahtokohtana on tutkijan avoin
subjektiviteetti ja sen myontaminen, etta tutkija on tutkimuksensa keskeinen tyokalu.
(Eskola & Suoranta 1998: 128, 211.) Taman tutkimuksen validiteettia mielesténi pa-
rans se, ettd minulla oli mahdollisuus saada vastauksiin lisaselvitysta ja tarkennuksia
milloin tahansa, niin halutessani. Myds aineiston ja kysymysten pieni mééra helpotti

aineiston kasittelyaja tulkintaa.

9.3 Jatkosuunnitelma

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittdd yhteistoiminnalliseen oppimiseen ja
ongelmanratkaisuun perustuva toimintatapa, joka toimii fysioterapiaosaston osaamisen
vahvisumisen apuna oppivan organisaation viitekehyksessa. Tavoitteena oli myos
saada tietoa yhteistoiminnallisen oppimisen ja ongelmanratkaisun sopivuudesta
kéaytettavaks taménkaltaisen tydyhteison osaamisen vahvistumisessa seka tietoa, jota
tyoyhteisdssa toimivat voivat kayttéd myOs tulevaisuudessa oppivan organisaation

tasoa, oppimisilmapiiria ja kehittamisen tarvetta arvioitaessa.

Tyotehtdvien monimutkaistuessa on sosiaalisesti jaetusta osaamisesta ja tiedon hallit-
semisesta tullut yha tarkedmpdd. Tyoyhteisd muuttuu jasentensa yksilollisen kasvun
myo6ta, ja yhteisollisen toimintakulttuurin muutos luo tilaa yksilon kehittymiselle. Eri-
tyisesti korkeatasoisen asiantuntemuksen kehittymisessi sosiaalisten valmiuksien mer-
kitys korostuu. (Hakkinen & Arvaja 1999: 206.) Y hteisten tavoitteiden saavuttaminen
edellyttaa jokaisen onnistumista omassa tehtavassaan ja reflektoiva tarkastelu kohdistuu
ryhman tapaan tehda ty6td, ja sen alkaansaannoksiin. (Sarala— Sarala 1996:142-143.)

Jatkuvan kehittymisen ja kehittémisen katsotaan olevan perusolemukseltaan oppimis-
prosessgja. Kehittamalla tyotd, tydyhteisoja ja organisaatioita tietoisen oppimisen nako-
kulmasta voidaan edistda toiminnan kehittamista (Sarala & Sarala 1996: 54-56.) Oppi-
van organisaation syntymisen edistamisessa yhdistyvét tyopaikkojen tyollisyys-, tyoky-
vyn yllgpitdmis-, elinikéisen oppimisen seka tydelaman laadun nékokulma. (Alasoini
1999: 2-3.) Oppivan organisaation periaatteiden avulla yritykset pystyvét luomaan no-
peasti ja kustannustehokkaasti uutta tietoa ja soveltamaan sita kaytantoon. Organisaa-
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tion tavoitellessa vakavasti tyontekijoiden itsendistymistd, mindkuvan vahvistumista,
oppimaan oppimista ja yhteistyotaitojen kehittymistd sen on varauduttava suunnitel-

malliseen, mééréatietoiseen ja jatkuvaan prosessiin. (Leppilampi 2002: 291.)

Toimintatutkimuksen lopussa vastausten perusteella organisaation kehittamistoiminta
koettiin ylh&alta johdetuks ja koko organisaatiolle yhteiseksi. Henkiloston osuus ndh-
tiin satunnaisena ja tarpeen vaatiessa tapahtuvana osallistumisena kehittamis- suunnit-
telutyohon. Varsinaisia vastuualueita oli vahan. Halua vastuunjakoon ja osallistumiseen
tyontekijoilla omasta mielestéan olisi ollut. Tydyhteison jasenilld oli mielest&&n valmius
muuttaa ja kehittéd omaa ty6taén, ja he kertoivat kokevansa tyonsa positiivisena haas-
teena ja tuntevansa vastuuta toisistaan sekd asiakkaista. Asiakastyytyvaisyys nahtiin
tyotéa kehittavana ja palkitsevana tekijana.

Oppivan organisaation pikatestin perusteella on tutkimuksen kohteena ollut tyoyhteiso
jo hyvélla taipaleella oppivaks organisaatioksi. Kehittymista tarvitaan vield mm. vir-
heiden kasittelemisessa. "O-l1 —tyypin organisaation ja oppimiskulttuurin vahvuutena
on kyky oppia virheistd ja korjata tdmén pohjalta omaa toimintaansa. Naita kehit-
tyneimpia kayttoteorioiden tyyppia edustavat ns. 11-tyypin teoriat, joille on tyypillistéa
mm péteva tieto, toimintaan sisdltyvét valinnan mahdollisuudet seka siséinen sitoutumi-
nen valittuihin toimintavaihtoehtoihin ja niiden toteuttamiseen. (Koivisto 2004: 13.)
Kontrollointi jaetaan kaikkien kanssa ja asiantuntemus ja kyky kyseenalaistaa yhdiste-
taan. Tdlaiselle oppimiskulttuurille on tyypillista myds vahdinen defensiivinen kéyt-
taytyminen, korkea vallinnanvapaus ja riskinottokyky. Ajan myo6ta kaksisilmukkainen
oppiminen ja tehokkuus lisaantyy. (Argyris 1985: 98-102.) Virheiden liséksi voidaan
kyseenalaistaa mm. johtopadétoksia ja paéttyneiden projektien lopputuloksia; esimerkiksi
oliko tulos paras mahdollinen tai olisiko projektin voinut tehda toisin. Analysoitaessa
toimintaa yhdessa syntyy yhteista tietoisuutta ja arvomaailmaa tulevan toiminnan pe-
rustaksi. (Otala 1997:147.)

Tiedon rakentumista sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta voidaan Iahestyé kollaboratii-
visen, yhteistoiminnallisen oppimisen nékdkulmasta. Y hteistoiminnallisesta oppimisesta
puhuttaessa viitataan yleensa siihen miten rajatun yhteison j&senet rakentavat yhteista
ymmarrysta oppimisen kohteena olevasta ilmiosta. (Hakkinen & Arvaja 1999: 206-
208.) Yhteistoiminnallisessa oppimisessa on kysymys uudenlaisesta ammatillisesta
kulttuurista, jossa yhteiset ammatilliset pohdinnat ja avoimet keskustelut ovat edellytys
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tyoyhteisossa tapahtuvien muutoksien edistymiselle. Jokainen antaa oman panoksensa
ja koettu vastuu on yhteinen ja jaettu. Se on myods kasvua sosiaalisesti vastuulliseen
ryhman jasenyyteen, jossa jokaisen panos on térked. (Kohonen 2002: 348-365.) Tassa
tydssa esitetyn toimintatutkimuksen tuloksena fysioterapiaosaston tyontekijat kokivat
yhteistoiminnallisuutta tukevina asioina tydyhteison jasenten hyvan keskindisen luotta-
muksen ja toistensa arvostamisen. Asiakastyytyvaisyys ja siita huolehtiminen katsottiin
olevan jokaisen vastuulla seka yhteisollisesti, ettéa yksilollisesti.

Vuonna 2003 moniammatillisen tiimin perustamisen yhteydessa tehdyn tutkimuksen
mukaan kyky tunnistaa, selvittéa ja ratkaista tydyhteisissa esiintyvia ongelmia on riip-
puvainen yhteisen piilevén vision tiedostamisesta ja jakamisesta. Tydyhteison ongel-
mien ratkaiseminen perustuu kommunikointiin tai tulkintoihin ja tutkimukseen tai kehit-
tamiseen seké niiden pohjalta tehtyihin johtopaétoksiin. (Bateman — Bailey & McLellan
2003: 148.) Tayttddkseen asetetut vaatimukset toimintatutkimuksen tulee kytkeytya
johonkin osapuolten hyvaksyméén ideologiseen ja teoreettiseen viitekehykseen. IIman
Sitg, el voida odottaa pysyvié ja elinkelpoisia tuloksia. (Gronfors 1982: 121.)

Jos voidaan osoittaa, etta tietylla ihmisjoukolla on merkittava maéra yhteisia tarkeita
kokemuksia, jotka ovat syntyneet ryhméan ratkaistessa ongelmiaan, voidaan olettaa yh-
teisten kokemusten muovanneen ryhmaélle yhteisen ndkemyksen ympérdivasta maail-
masta ja paikasta siind. Riittava maéra yhteisia kokemuksia johtaa yhteiseen nékemyk-
seen, joka riittédvan kauan toimittuaan muuttuu itsestdanselvyydeks ja siirtyy tiedosta-
mattomalle tasolle, ryhmén kulttuuriksi. Kulttuuria opitaan ja opetetaan monin ndkyvin
ja nakymaéttomin tavoin. Ne tavat, jotka ratkaisevat ryhman ongelmiatai lieventavét ah-
distusta, jaévé osaks organisaation kulttuuria. (Schein 1991:25, 231) Mahdollisen
muutoksen luonne riippuu organisaation kehitysvaiheesta ja siitéd missi maarin organi-
saatio on valmis muutokselle, joko ulkoa tulevan kriisin tai sisdisten muutosvoimien
johdosta. Muutosta voidaan ajatella terapeuttisena prosessing, jolloin muutoksen olete-
taan syntyvan enimmakseen ryhman sisdlta sisé& ja ulkopuolisen vuorovaikutuksen seu-
rauksena. (Schein 1999: 279, 312.)

Alkukartoitusvaiheessa kehittdmiskohteeks nostettiin toive saada omalle osastolle
suunniteltua, jatkuvaa ja yhteistoiminallista kehittdmistyota. Taman tyon perusteella
yhteistoiminnallinen oppimiseen perustuva toimintatapa koettiin fysioterapiaosastolle

sopivana ja yhteistoiminnallisia toimintatapojen olevan suurelta osin jo kaytdssa ja nii-
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den kayttamista pidettiin kannatettavana asiana. Oppimisilmapiirissa ei oletetusti nain
pienessa g assa tapahtunut kovinkaan suurta muutosta. Havaittavin muutos oli tietoisuu-
den lisédntyminen, joka tavallaan myds lisasi tyOyhteison ahdistusta. Miettimista aihe-
utti mm. kysymys siitd mita jatkossa tapahtuu. Toiminnassa toivottiin tapahtuvan konk-
reettisesta muutosta.

Alkukartoitusvaiheessa  tyontekija  toivoivat myds  selkeitd  vastuualueita
asiakastyytyvéisyyden ja tuloksellisuuden takaamiseksi. Selkeiden vastuualueiden
puuttuminen tuli esille myds kysyttéaessa oppivan organisaation yleisesti hyvaksyttyjen
periaatteiden ilmenemista osaston toiminnassa télla hetkella tyontekijoiden kuvaamina
Koska myos esimiehet olivat sita mieltg, ettd vastuualueiden jakamista on syyta miettia
tarkemmin, niin sovittiin, etta 06/2007 mennessa keskustellaan yhteisesti vastuualueista.
Tuolloin kéydaan 18pi millaisia vastuualueita tarvitaan, kuka hoitaa niita talla hetkellg,
voidaanko niité tarvittaessa siirtéa muille ja kuinka niita voidaan mielekkaalla tavalla
jakaa. Vastuualueiden jakamisessa ja kehittamistyon jatkamisessa tdman opinndytetyon
puitteissa tehdyn aloituksen jalkeen esimiesten vastuu ja osallistuminen korostuvat
alempaa enemman, silla oppimisen edistaminen nahddan oppivissa organisaatioissa
keskijohdon vastuualueeseen kuuluvana. Keskijohto toimii ik&n kuin valmentajana,
jonka uusia taitoja ovat yksilon ja organisaation oppimisprosessin ymmartaminen ja
tunteminen ja kyky auttaa ihmisia muodostamaan oma oppimispolkunsa yhteisten
tavoitteiden ja omien resurssiensa mukaisesti. (Otala 1996: 164.)

Tyoympéaristolla on keskeinen merkitys osaamisen kehittamisessa ja soveltamisessa.
Kasvutarpeisiin vastaamisen tavoitteena on heréttéa jatkuva kasvupyrkimys, jonka to-
teutumisessa organisaation ilmapiirilla on suuri merkitys. Se voi rohkaista ammatilli-
seen uusiutumiseen ja innovatiivisuuteen. (Ruohotie 1996: 109-112.) Taméan kehitté-
mistydn aikana syntyi ammattikorkeakoulun yhteistydopettajan myotavaikutuksella
my6s uusi " kuntoremonttikurssituote”, vaikka se el varsinaisesti ollutkaan tavoitteena.
Uuteen kuntoremonttikurssituotteeseen liittyva koulutus kaynnistyy kesalla 2007.

Oman tyon arviointia

Opinnaytetyoni aihe oli mielestani erittdin mielenkiintoinen ja haastava. Erittéin haasta-

vaks sen teki se, etté toimintatutkimus, oppiva organisaatio ja yhteisollinen oppiminen
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olivat minulle ennen taman tyon tekemista lahes vieraita Haasteellisuutta lisasi tyon
alussa mm. kirjallisuudessa kaytettyjen yhteistoiminnallisen oppimista koskevien eng-
lannin ja suomenkielisten termien sekavuus. Organisaatioiden jatkuva muutos ja sen
mukanaan tuomat ongelmat ja mahdollisuudet ovat olleet gjankohtaisia jo jonkun aikaa
ja ndyttavat sité olevan edelleen. Y hteistoiminnallinen oppiminen tuntuu taman tyon
perusteella kayttokelpoiselta ja toimivalta keinolta muutoksen hallinnassa.

Opinnaytetyoni kohteena oleva kehittémishanke oli minulle 18heinen, koska se oli osa
omaa tyotani ja olin siind mukana itse yhtena toimijana ja vaikuttgana alusta alkaen.
Kehittamistyon tekemisen kannalta oli hyodyllista, etté téssa tapauksessa tekija oli tyo-
yhteison jasen elka kenttéan ja tydyhteisdon tutustumiseen tarvinnut kuluttaa voimava-
roja. Tydyhteison jasenen ja toimintatutkimuksen tekijén kaksoisroolin omaksuminen
huolestutti aluksi, mutta ei lopulta tuottanut vaikeuksia, koska kyseessé oli my6s oman
tyon kehittaminen ja omassa ty6todellisuudessa tuttujen ilmididen kasittelemisesta té-
man opinnaytetydn myota. Prosessin aikana henkilokohtaisena oppimistavoitteenani oli
kasvaa omasta tyodroolistani myds toimintatutkimuksen tekijan rooliin ja ymmartamaan
aiempaa paremmin ja kenties myos syvallisemmin tyoyhteisoni tyétodellisuutta ja sen
kehittamista.

Kehittamistyon heikkoutena on mielestani sen kiireinen aikataulu ja tyon tekijan koke-
mattomuus toimintatutkimuksen tekemisestd. Kehittémistyd ja toimintatutkimuksen
tekeminen vaatii selvasti enemman aikaa toteutuakseen kuin télla kertaa oli mahdol-
lista Taman tyon tekeminen toimi tekijalleen hyvana harjoitteluna toimintatutkimuksen
tekemisessd. Vahvuutena voi pitéa sitd, ettd tyoyhteisd, sen jasenet ja toimintaympé-
ristod, olivat entuudestaan tuttuja, joten tutustumiseen e tarvinnut k&yttda puolin eiké
toisin resurssgja. Vahvuudeks voi myos lukea kohteena olleen tydyhteison jasenten,
ohjagjien ja perheeni kannustuksen ja tuen kehittamistehtévan ailkana. Téta tyoté tehdes-
sani olen joutunut arvioimaan ja reflektoimaan tyotani ja tekemistani. Tasta lienee
hyotya jatkossakin, silla nopeasti muuttuvassa maailmassa tyotilanteet edellyttavét
oman tyon arviointi- ja reflektointitaitoja, kaksisilmukkaista oppimista; oppimaan op-

pimista.
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KYSELY OPPIVAN ORGANISAATION YLEISPIIRTEIDEN ILMENEMISESTA LITE1

12.04.2006 1(4)

Oppivalle organisaatiolle el ole olemassa yhta yleisesti hyvaksyttya maéritelméa. On olemassa periaatteita,
jotka mé&arittelevét oppivia organisaatioita ja, joiden suhteen asiantuntijoiden kesken vallitsee yhteisymmarrys.

Kuinka ndma yleisesti hyvaksytyt periaatteet ndkyvat konkreettisesti omassa tydssas  ja fysioterapiaosaston

toiminnassa tala hetkell&?

1. Henkildstén monitaitoisuus ja monipuoliset tehtdvankuvat



2. Ammatillista ja henkilokohtaista kehittymista tukeva tyonkierto

3. Tiimimaiset, verkostomaiset ym. yhteistoiminnalliset tyoskentelytavat

LITE1
2(4)
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4. Valtuuttava johtamistapa

5. Henkil6ston lagja osallistuminen kehitystoimintaan,

LITE1
3(4)
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LITE1

4(4)
6. Organisaation kiinted tuotanto- ja kehittdmisyhteistyd muiden organisaatioiden, asiakkaiden ja
tukiorganisaatioiden kanssa

7. Osaamiseen, tuloksellisuuteen jalaatuun sidotut kannustus)&rjestelmét.



OPPIVAN ORGANISAATION PIKATESTI LIITE?2

1(2)
Nykytila Toivottu tila

1.Johto kommunikoi vision ja tavoitteet selkeasti 12345 12345
2. Kaikille on selvaa mita ollaan tekemassa ja mitké ovat omat tavoitteet 12345 12345
3. Méeilla on selkedt arvot ja tapatoimia 12345 12345
4. Esimiehet toimivat arvojen ja oppimisen roolimalleina eli johtavat
esimerkill&an 12345 12345
5. Meilla on sel kel palautejarjestdmé, joka kertoo, miten tavoitteet on
Saavutettu 12345 12345
6. Asiakkaat osallistuvat uusien tuotteiden ja palvelujen kehitt&miseen 12345 12345
7. Meilla on jérjestettyja bench-marking projekteja 12345 12345
8. Tunnistamme helposti omassa organisaatiossa hyvét toimintatavat ja
siirramme niiden osaamista yksikdssa 12345 12345
9. Projektien ja tyon tulosten arviointiin kéytetédan yhdessa aikaa 12345 12345
10. Meilla on paljon osastojen vélisiatiimega 12345 12345
11. Pyydamme jatkuvasti koko henkil 8stélta ideoita ja ehdotuksia. Meill&
kuunnellaan henkil 6st6a 12345 12345
12. Uusien toimintatapojen harjoittelua kannustetaan. Mahdollisesti
syntyvia virheité késitelldan positiivisesti oppi misen kannalta 12345 12345
13.Tietoa on tarvittaessa riittavasti kaikkien saatavilla 12345 12345
14. Osaamistarpeita selvitetdan séanndllisesti 12345 12345
15. IThmisi& kannustetaan jatkuvaan oppimiseen ja koul uttautumista
tuetaan 12345 12345
16. Luovuutta ja ongel manratkai sua harjoitellaan ja edistetaan. 12345 12345
17. Meilla on kéytdssa kannustavia palkitsemistapoja, kuten

aloitepalkkio tai tulospalkkio. 12345 12345
18. Tamé on tuumasta toimeen organisaatio 12345 12345
19. Haasteet otetaan vastaan positiivisesti, vaikkel ainatiedetd

miten niista savitaén 12345 12345

20. Tyossa on kivaa 12345 12345



TEEMAHAASTATTELURUNKO 2.2.2007 LITE3
1(1)

Yhteistoiminnallisen  oppimisen  toimintaperiaatteiden  sopivuus  fysiotergpiaosaston  toimintaan
fysioterapiaosaston tyontekijoiden kuvaamana (ryhméahaastattelu).

Y hteistoiminnallisessa oppimisessa osallistuja huomioidaan itsendisesti gjattelevana, itseohjautuvana, tahtovana
toimijana, jolla tulee olla vastuu omasta toiminnastaan ja oppimisestaan. Y hteiset ammatilliset pohdinnat ja
avoimet keskustelut ovat eddlytys tyoyhteisdssa tapahtuvien muutoksien edistymiselle. Y hteisollisessa
oppimiskulttuurissa jokainen antaa oman panoksensa ja koettu vastuu on yhteinen ja jaettu. Y hteistoimin-
nallinen oppiminen on myos kasvua sosiaalisesti vastuulliseen ryhman j&senyyteen.

Teemat:
Teemahaastattelun teemoina ovat yhteistoiminnallisen oppimisen viis periaatetta:

| Miten vuorovaikutteisen viestinndn toimintaperiaate, sopii kaytettviks fysioterapiaosaston toiminnassa

fysioterapiaosaston tyontekijoiden kuvaamina?

Il Miten positiivisen keskindisen riippuvuuden toimintaperiaate soveltuu fysioterapiaosaston toimintaan
fysioterapiaosaston tyontekijoiden kuvaamina?

1l Miten yksilollisen vastuun toimintaperiaate sopii  kaytettaviksi  fysioterapiaosaston toiminnassa

fysioterapiaosaston tyontekijoiden kuvaamina?

IV Miten sosiaalisten taitojen jatkuvan harjoittelun toimintaperiaate sopii kaytettaviksi fysioterapiaosaston
toiminnassa fysioterapiaosaston tyontekijoiden kuvaamina?

V Miten asioiden arvioinnin ja yhdessa pohdiskelun toimintaperiaate soveltuu fysioterapiaosaston toimintaan
fysioterapiaosaston tyontekijoiden kuvaamina?
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LITE 4
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Y l&kategorialkehittdamiskohde

-Osaamista on enemman
kuin esim. markkinoinnissa
jamuussa ulkoisessa kuvassa
nakyy

-Monipuolisuus

toteutuu;

puolisia tyttehtavid ja toi-
menkuvia erilaisille kohde-
ryhmille.

-Monitaitoisuutta vaaditaan
tyGtehtavisté ja tiukkaan
tyGskentel yrytmiin sopeutu-
miseksi

-Monipuoliset tehtavan ku-
vat.

-Muutosval miutta, jousta-
vuutta ja oppimisvalmiutta
vaaditaan.

-Jokai nen saa/joutuu kokei-
lemaan erilaisia tyGtehtavia
tilanteen mukaan.

-Kaikki saavat vaativiakin
ryhmi& hoidettavakseen.

-Oman osaston kesken ta-
pahtuu tyonkiertoa, & muu-
ten. Satunnaisesti hoitova-
raamon kanssa.

-Muodollinen pétevyys
puuttuu.

-Aktiivinen myynti vaatii
tietdmysta yli ammettipéte-
vyyden ja—rajojen

Pelkistetty ilmaisu Alakategoria

\
-Kaikki osaaminen e ole
kaytossa

Osa osaamisesta j&4
> kayttamétta

-Monipuolisuus

/

-Tiukka  tydskentel yrytrD
moni puolisuus, .

-Monipuoliset tehtavan ku-
vat

-Muutosvalmius, joustavuus,
oppimisvalmius

Vadtivig, erilaisia
ty6tehtavid omalla

osastolla,
-Erilaisia tyotehtavia
-Vaativia tydtehtévia tas-
puolisesti
-Erilaisia tyotentavia omaly
osastolla.
-Muodollinen pétevyys
puuttuu, ainael 16ydy
muodollista
-Tietamysta yli ammatillisen patevyytta

osaamisen.

Muodallinen patevyys
jakaikki osaaminen
kéyttoon
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Y l&kategorialkehittdamiskohde

-Toisilletyontekijoille infoami-
nen tydskentel ytavoista, tilojen
/ vélineiden hyodyntamisestd ja
asiakkai den toivei sta toi mii
paasaantdisesti hyvin.
-Informointi tapahtuu muun
tyon lomassailman erillista
suunnitelmaa jaraportointia.

-Y htend bonus-pal kkaug érjes-
telman s8antonad on negatiivisiin
asiakaspal auttei siin reagoimi-
nen. Hankalissa tapauksissa
muodostetaan asiaa pohtiva
tyoryhmd, joka selvittéd mista
palaute johtuu, ja miten toi-
mintaa vois silté osin parantaa.
-Joka vuosi koko henkil 6kuntaa
koskeva Haikko-forum, jossa
ylei skatsaus menneeseen vuo-
teen ja kerrotaan mahdollisista
tulevista uudistuksista ja suun-
nitelmista.

-Talahetkella e ole kaynnissa
projektiryhmid, paitsi opinnéy-
tetychon liittyva tydryhmé ja
opiskeluun liittyva projektityo.
-Erilaisia prosessiryhmié tar-
vittaessa

-Halukkaat saavat osallistua
koulutuksiin

-Keskustelu yhteisten linjausten
tekemiseks on véhdsta

-Y hteisty6té on oman organi-
saation sisdlla

-Jonkun verran yhteisty6ta
omassa organi saati ossa
-K&yténndssa yhtei stytta ten-
d&én esm. henkil 8stdn vuok-
raus- jaeri lamys- ja seikkai-
lupalvel uita tuottavien yritysten
kanssa ostamalla osa paveluista
hellta

-Koulutusyhtei styd ammatti-
korkeakoulun kanssa; kaytan-
nossi nakynyt parinayleisena
koko taloa koskevana koulutus-
paivana.

-Tydntekijatasolla yhteistyo ei
ndy milléan tavalla, ylempi taso
hoitaa.

-YIhaalta johdettua kehittamis-
toimintaa

-YIhaalta johdettua kehittamis-
toimintaa

~Tybntekijoiden valista)

keskinaista informointia

-Informointia tyén lomassa

-Asiakaspal autteiden
perusteella perustetaan
tarvittaessa tydryhmia

-Koko talo koskevaa koulutusta.

-Opiskeluun liittyvaa
koulutusta ja projektityd
-Tarvittaessa prosessiryhmia
-Halukkaat voivat kouluttautua

-Vahan keskustelua yhteissta
linjauksista.

-Yhtei sty6ta omassa
organisaatiossa.
-Yhtei sty6ta omassa

organisaatiossa.
-Yhteistyéta palveluntuottajien
kanssa.

-Koko
koul utusta.

taloa koskevaa

-Ylempi taso hoitaa yhteistyon
-Yhaélta johdettua kehittdmisté

-YIh&alta johdettua kehittdmista

Suunnitelmallisuus,
jatkuvuus ja yhtei stoiminta
puuttuu oman osaston
toiminnan kehittami sesta.

Yleiduonteista, ylhaalta
johdettua
kehittami stoimintaa.

\

J

Omalle osastolle
suunniteltua, jatkuvaa
jayhteistoiminnallista
kehittamistyota
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Y l&kategorialkehittdamiskohde

-Johtagja jakaa vastuuta ja
erilaisatentavia.

-Selkeét vastuual ueet puuttuvat.

-Perheyrityksessé toiminta
nopeaa, jakulloinkin esille
tulevat asiat on helppo saada
ylimmankin tason paétettavaks,
joten vatuutuksia e aina
tarvita.

-As akastyytyvéi syyden
varmentamiseks valtuuksaon;
esmerkiks myShastyneen tai
muuten " pilalle menneen
eldmyksen” korvaaminen
uudella palvelulla, lahjakortilla
tai esmerkiks muuttuneiden
sddolojen vuoksi ulkoliikunnan
muuttaminen sisélleta jopa
muuksi tapahtumaks asiakkaan
niin halutessa

-Kannustusjérjestelméa on,
mutta se el perustu

henkil 6kohtai sen
erikoisosaamiseen ja
motivaatioon.

-TyOyhteisdkohtainen
bonuspal kkiojérjestelméa.

-Joskus " yllétyspalkintoja’;
esimerkiksi paras kuukausi,
paras pava.

-Johtaja jakaa vastuuta.

-Selkeét vastuual ueet puuttuvat.

-Perheyrityksesséd toiminnan
nopeuden vuoksi valtuuksia el
ainatarvita.

-As akastyytyvéi syyden
varmentamiseks on valtuuksia

-Kannustugérjestelma e
perustu henkilokohtaisiin
ominaisuuksiin.

-TyOyhteisdkohtainen
bonuspal kkiojérjestelméa.

Tulokseen sidottu
kannustugarjestel ma.

>

Salkedt vastuua ueet
puuttuvat.

Asiakkaiden tyytyvéisyys

> ja tul oksallisuus keskei sta.

Selkedt vastuual ueet

as akastyytyvéaisyyden ja
tul oksellisuuden
takaamiseksi.
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Oppivan organisaation pikatesti; alussa LIITES
1(2

vastaaja 1 vastaaja 2 vastaaja 3 vastaaja 4 vastaaja 5 vastaaja 6
nykytila | toivottu | nykytila | toivottu | nykytila | toivottu | nykytila | toivottu | nykytila | toivottu [nykytila |toivottu
3 4 2 5 2 4 4 5 3 4 4 5
3 5 4 5 1 4 4 5 4 5 3 5
4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 4 5
4 5 4 5 4 5 4 5 3 4 3 5
3 5 4 5 2 5 4 5 4 5 4 5
2 3 5 5tyhja tyhja 3 4 4 5 2 4
1 3 5 5tyhja tyhja 3 4 3 4 2 4
3 4 4 4ityhja tyhja 4 5 3 5 3 5
2 4 4 5 2 4 3 5 3 5 3 5
1 3 4ityhja tyhja tyhja 3 4 4 5 1 3
3 5 2 5 1 4 4 5 4 4 2 5
1 4 3 5 4 4 5 5 3 5 3 5
4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 3 5
2 4 3 5tyhja tyhja 4 5 2 5 2 5
2 4 2 5 4 4 4 5 2 5 3 5
1 3 3 5 4 5 3 5 2 5 1 5
3 3 4 5 3 5 4 5 4 5 4 5

2 3 3 4 4 5 4 4 5 4 4ityhja
4 3 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5
4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5
52 78 74 92 48 67 77 96 72 93 59 91
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Sisdllénanalyysi: LIITEG
Oppivan organisaation yleisesti hyvéksyttyjen periaatteiden ilmeneminen alussa 13
Alkuperédinen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu Alakategoria Y lakategoria
Kaikki ossaminen & kéytossi(1)  Ossamistael kiyteta \

Opinnéytetychon ja opiske uun Opiskeluun liittyvaa kehittamista

liittyva projektityd.(3)

Negatiivisiin asiakaspalautteisin - Asiakastyytyvéisyyden varmenta-

reagoidaan muodostamalla asiaa minen

pohtiva tyoryhmé(3)

Ajoittain mietitéén tiimeissaerilai- ~ Ajoittaista tiimitysta

sia kokonaisuuksia.(3)

Erilaisia prosessiryhmia kokoontuu  Ajoittain prosessiryhmi& Y hteisty6ta organisaation \

tarvittaessa.(5) sisdla

Keskustelu yhteisten linjausten K eskustelu vaha sta

tekemiseks on vahai st.(5)

Tiimejatiimityota vahan, veteraa-  Vahan saanndllista tii mitysta

nien hoitoketjussa on.(3)

Y hteistyéta on.(6) Y hteistyété on

Jonkun verran yhteistyttd omassa  Vhan saannollisté yhteistysta

organi saati ossa.(6)

yhteistyo tapahtuu tydn lomassailman K oko taloa koskevialinjauksia j

suunnitelmaa (3) Reagoiva yhteistyo

Vuosittai nen kaikkia koskeva
forum, jossa luodaan katsaus men-
neistd ja tulevista tapahtumista(3)

yhtei styota tehdaan esim. henki-
|6stdn vuokraus- jaeri elamys- ja
seikkailupal vel uita tuottavien
yritysten kanssa.(6)

Koulutusyhtei styd ammattikorkea-
koulun kanssa nékynyt koko taloa
koskevana koul utuspéi vana.(6)

Tuctanto- ja kehittémisty6t muiden
organi saatioiden kanssa vé-
héista.(6)

Tukeudutaan vanhoihin toiminta-
malleihinjatyytyvéisiin asiakkai-
siin; kehittamiskohteet jaévét huo-
mioimatta.(6)

Y htel sty6ta tarvittaessa ulkopuo-
listen kanssa

Osaamisen vahvistumiseks yh-
teistyota

V dhan kehittamistyota ulkopuolis-
ten kanssa

Vanhat toimintamallit

\

)

Y hteisty6té ulkopuolisten
organisaatioi den kanssa




LIITEG
2(3)
Alkuperdinen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu Alakategoria Y lakategoria
Monipuolisia tydtehtavia ja ErilaiSaasiakkaita, erilaisia \
toimenkuvia erilaisille tehtzvia
kohderyhmille.(1)
Monitaitoi suutta vaaditaan, Kiirettd, monipuolisuutta tarvi-
tiukka tydskentelyrytmi.(1) taan
Monipuoliset tehtavan kuvat. . b e
(1) ... Tehtavit vaibtdevat ~ Paljon paivittéista vaihtelua
todella paljon pédivan
mittaan.(1)
Herkilod monitaitoi dai >Monipuo|inen tyonkuva,
hj{',a;?eh%;n ;rc‘,':e“n?; ;gfgi ts Monitaitoinen henkil6kunta joustavuus
tyon
yksipuolisuuden valttami-
seksi.(1)
kaikki tekevit kaikenlaisa ~ [Calkki tekevét kaikkea
toitd koko ajan (2)
Jokainen saaljoutuu kokel- ¢ gk joutuvat tekeman kaik-
lemaan erilaisa ty6tehtévia j
erilaisiatyotentaviatilanteen KR o
mukaan. (2) \ oppimis- ja

Kaikki saavat vaativiakin
ryhmi& hoidettavakseen. (2)

Henkil6sto osallistuis
mielelldan kehitystoimin-
taan.(5)

Halukkaat saavat osallistua
koulutuksiin.(5)

Muutosvalmiutta, joustavuutta
ja.oppimisvalmiutta
vaaditaan.(1)

Aktiivinen myynti vaatii
tietdmysta yli ammatti péte-
vyyden ja—rgjojen(1)

Tydyhtei sokohtai nen
bonuspal kkiojérjestelmé.(7)

Joskus
"yllatyspalkintoja’;
esimerkiksi paras
.....Kannustugérjestelma
mittaa vain rahallista
tuottoa.(7)

Laatusertifikaatti saatiin
muutamia vuosia sitten;
sen jdkeen e dihen
kovasti ole kiinnitetty
huomiota.(7)

Kannustusjérjestelmaon,
mutta se e perustu
henkil 6kohtai sen
erikoisosaamiseen ja
motivaatioon.(7)

Kaikki saavat tehda kaikkea

K ehittami shal ukas henkil kunta
Koulutusta hal ukkaille

Muutos- ja oppimisvamiutta
sekd joustavuutta

Ammattipatevyyden puutetta

Tydyhtei stkohtainen palkitse-
minen

Tulokseen sidottu palkitsemi-
nen

laatuun sidottu kannustusjér-
jestelma puuttuu

e henkil 6kohtai ta kannustus-
jarjestelmaa

>Oppi mis- ja kehittamis-
hal ukkuutta ja -valmiutta

L

Taloudellinen
> tulos kannustimena

J

muutosvalmius

Tyoyhteisdkohtainen
tulokseen sidottu
palkitseminen

71
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LIITEG
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Alkuperédinen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu Alakategoria Y lakategoria
tyoskentel ytavoista, tilojen / tiedonsaannista
véalineiden hyddyntémisesta ja
asiakkaiden toiveista. (3) N

Vastuunjakoa
Johtgja e aina jaatehtavia vaan i \
hoitovaraamo, (4) vastuunjako

Vastuual ueita jonkin verran véhaista
Varsinaisia vastuualueita vaéhan.
Toki niitakin [6ytyy.(4)

Asi akastyytyvéisyyden var- /
Asiakastyytyvéi syyden var- mentaminen
mentamiseks valtuuksia on(4)

Perheyrityksessatoimintano-  Ylhaalta johdettua toimintaa \ Ylhaslta johdettua, koko
peaa, asiat on helppo saada taloa koskevaa
ylimmankin tason paétetta- kehittémistoimintaa
vaksi.(4)

Y Ih&élta johdettua toimintaa
Johtgja jakaa vastuutajaerilai
siatehtavia.(4)

Yh&alta johdettua
Johto jérjestdé [&hinna koko Y Ih&alta johdettua kehittdmista > toimintaa

tal oa koskevaa kehittamisté jakoulutusta
esim. asiakaspalvelua
parantavaa koul utusta. (6)
Y1haélté johdettua kehittamista
Y1haélté johdettua kehittdmis-
toimintaa.(5)

Koulutuksiakylld jérjestetdén,  Ylhadlta johdettua koul utusta
mutta useimmiten vasta sitten,

kun johto "keksii” uusa tuot-

teita, jotkamahdollisesti tuottaa /
rahaa.(5)
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vastaaja 1

vastaaja 2

vastaaja 3

vastaaja 4

vastaaja 5

vastaaja 6

nykytila | toivottu

nykytila | toivottu

nykytila | toivottu

nykytila | toivottu

nykytila

toivottu

nykytila | toivottu
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nykytilatoivottujerotus
-19 28 9
-18 29 11
-24 29 5
-23 30 7
-20 30 10
-17 21 4
-14 20 6
-18 23 5
-17 27 10
-13 15 2
-14 28 14
-18 28 10
-24 28 4
-14 24 10
-18 28 10
-16 26 10
-24 28 4
-21 20 -1
-26 25 -1
-24 28 4
-382] 515 133
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ALKUTILANNE

LOPPUTILANNE

nykytilajtoivottulerotus
-18 26 8
-19 29 10
-25 29 4
-22 29 7
-21 30 9
-16 19 3
-14 18 4
-17 23 6
-17 27 10
-13 18 5
-16 28 12
-19 27 8
-25 27 2
-13 23 10
-17 27 10
-14 26 12
-22 26 4
-22 19 -3
-27 25 -2
-25 27 2
-382 503 121

nykytila toivottu |erotus
-19 28 9
-18 29 11
-24 29 5
-23 30 7
-20 30 10
-17 21 4
-14 20 6
-18 23 5
-17 27 10
-13 15 2
-14 28 14
-18 28 10
-24 28 4
-14 24 10
-18 28 10
-16 26 10
-24 28 4
-21 20 -1
-26 25 -1
-24 28 4
-382 515] 133

LITE7
303
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M onipuolisuus toteutuu oman alu-
een/ammatti osaamisen al ueella my6s
"yhteisissa tehtavisss' .

Kaikki hy6tyvét sita suoriutuu
monesta eri tehtévasta.

Fysiotergpeutin tyd tédlla on moni-
puclista

Uusiin tehtaviin halutessa perehdy-
tetaan.

Tyohoni kuuluvat kaikki fysiotera-
peutin ja hiergjan ty6t; kyl pyhoi-
doista kuntotestaukseen seka yksi -
[6llisesti et ryhmissd, monet lii-
kunnan- ja vapaa-ajan ohjagjan tydt;
liikuntaryhmien ohjaamisesta vete-
raanien vapaa-gjan chjelmien ja
illanviettojen jarjestamiseen.

Tyotehtavéat monipuolisiajatydnku-
vaan kuuluu monitaitoisuus.

Kaikillaerilaisiatehtaviaja asak-
kaita.

Monipuolisuus voi tuntua vain kii-
reend ja keskenerdising, loppuun asti
gjattelemattomina asioina.

Tyopaivét ja—viikot ovat todella
vaihtelevia vuodengastaja varaus-
tilanteestariippuen.

Joskus yksipuolisia péivig; pelkkaa
hierontaa tai pelkk&a liikuntaa
jalulkoilua.

Joustavuus toimii.

Luovuutta ja monipuoli suutta saa
toteuttaa.

M oni puolisuus opettaaja vaatii
joustavuutta, ongel matilanteiden
ratkai sukykya ja asi oiden omaksu-
mi skykya.

Ty6paiva sasttaa muuttua kesken
kaiken.

Jatkuvasti uusiajuttuja eteen, joihin
saa neuvoja.

Tyontekij6ilté odotetaan osaamista
ilman aikaajatyokaluja.

M onitaitoisuutta ja monipuolisuutta
vaaditaan.

Tyo antaa haagtettajaon véalillajopa
innostavaa.

Paljon pintatietoa vaaditaan, sy-
vemman tiedon hankkiminen j&a
taka-aldle.

tehtavissa’ .

M onipuolisuutta myds " yhteisissa \\

M onipuolisuudesta hyttyvét kaikki.
Fysioterapeutin tyd monipuolista
Uusiin tehtaviin perehdytetéan.

Fysioterapeutin ja hiergjan téita

M onipuolisuus ja monitaitoisuus.
Erilasatehtévidjaasakkaita
Kiirettéjakeskenerdisid asoita
Tyopaivét ja—viikot vaihtelevia .
Joskus yksipuolista.

Joustavuus toimii.

Luovaa ja monipuolista

Joustavuutta, ongel matilante den
ratkai sukykya ja asi oiden omaksu-
miskykya.

Tyot muuttuvat kesken kaiken.
Jatkuvasti uusia asioita
Osaamistailman aikaa ja tyokal uja

M onitaitoisuutta ja monipuolisuutta

vaaditaan.

Tyo haastavaa ja véillainnostavaa.

monipuolisuus

NG

> haastavuus

Paljon pintatietoa, syvempi tieto

ja J

joustavuus /
haastavuus
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Asiakastyytyvaisyyteen sidottu Asiakastyytyvéisyys osaksi ”bo- A
kannustuspal kkion osa-alue liséttiin - nus-pakkiota’.
osaks "bonus-palkkiota’. \
Tulokseen sidottu kannustugérjes-  Toiminta tul okseen sidottua. > Tyytyvainen asiakas
telma palkitsijana
Kirjdliset ja suulliset asiakaspa- Asiakaspa autteet jatul ospakkio
lautteet jatulospalkkio kannustus-  kannustug &rjestel mana
jarjestelmana ~

\
Asiakkaan tulee ollatyytyvéinen Tyytyvéinen asiakas.
|&htiesséan katiin.
Asiakkaan hoidosta pyritaén saa- Hoidosta mahdollis mman téydelli- .
maan mahdollisimman taydellinen. nen. > Tyytyvéinen asiakas Tyytyvéinen asiakas

Asiakkaiden toiveiden huomioimi-
nen on naenndistd, jopa vahattele-
vaa.

Kehittamista asiakkaiden valitusten
perusted|a.

Tukeudutaanko liikaa vanhoihin
asiakkaisiin?

Yhteisty6ta on paljon eri organi-
saatioiden ja asiakkaiden kanssa
hyvan palvelun ja laadun vuoksi.

Kiintedd yhtei sty6ta as akasryh-
mien kanssajajonkin verran ke-
hittémi syhteisty6ta es m. ammeatti-
korkeakoulun kanssa.

Asiakkaiden toiveiden vahéttely ja
naennaisyys.

Asiakaspalautteet kehittamisen
peruste.

Vanhoihin asiakkaisiin tukeutumi-
nen.

Y htei styéta palvelun jalaadun

VUOKSi.

Y htel sty6ta asiakasryhmien ja
ammattikorkeakoulun kanssa.

\

J

/

> Tyytyvéinen asiakas
kehittgjana

J
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Kehitystoimintaan osallistuminen
vapaaehtoista.

Toimintaa pyritédn jatkuvasti ke-
hittamaan.

Pienimuotoi sta kehittymistata-
pahtuu koko gjan.

K ehitysty6 tapahtuu lahinna korke-
ammallataholla.

Kehitystoiminta on 18hinn& palli-
koiden jajohtgjien késissa

Tyontekij6iden osallistumisen
kehittdmi stoi mintaan muun tyén
ohessatai vapaa-gjdla.

Varsnaisesti fysioterapiaosaston
kehittamiseen tahtaavét pitkantah-
téimen kehittami ssuunnitelmat
puuttuvat.

Ehké rohkeutta uusiin ideoihin ja
toimintatapoi hin puuttuu.

Pidéttaydytaan vanhoissa toimin-
tatavoissa

Tyontekij6ilta pyydetédan ndennéi-
sesti ideoita, e oikeasti haluta.
Intoa ja osaamista sekaideoita | 0y-
tyy.

Tietoa seka osaamista | Gytyy.
Tyontekijdilta pyydetédn ideoita.

Myos tulevaisuudessa uusia tyo-
tehtévidja uuden oppimista.

M oni puoli suutta saa opintojen
tuomalla uudella tiedolla, koulu-
tuksillajakursseilla

Koko tal oa koskevia yhteisia kou-
lutuksia

Henkil6ston koulutus on kehitta-
mi stoimintaa.

Kaytannon tyd tukee oppimista

Pidemmalle téhtéavét jajatkuva-

luonteisemmat koulutukset myds
ovat johtotason henkil6iden suun-
nittelemiajaidecimia

V apaaehtoista kehittami stoi mi ntaa\
Jatkuvaa kehittamista.

Pienimuotoi sta, jatkuvaa kehitty-
mista.

Autoritaarista kehittami stoi mintaa.

Autoritaarista kehittami stoi mintaa.

K ehittémi stoimintaa muun tyén
ohessatai vapaa-gjdla.

Fysioterapiaosaston pitkantahtéi-
men kehittdmissuunnitelmat puut-
tuvat.

Rohkeuden puutetta

Vanhat toimintatavat.

Né&ennéi sta yhteistoi minnal li suutta.

Intoa ja osaamistajaidecita N

Tietoa ja osaamista.
Tyontekijdiltaideoita

Uusia tyotehtavia

Koulutuksillajakursseilla moni-

uolisuutta.
P Y,

_/

Koko talon koulutuksia.

Henkil6ston koul utus
kehittémistoimintaa.

Kaytannon tyd oppimisen tukena >

Autoritadrisesti johdettua koulu-
tusa

ylh&élta johdettua,
"varovaista’
kehittamista

yksildllinen
0saaminen

Y hteista
koulutusta

)

Y Ih&élta johdettua,
yhteista kehittamista ja
kouluttautumista
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Jérjestelmallistd, koko organisaa-
tion tasollatai omalla osastollani

toiminnallista tydskentelya ei ole.

Selkedt linjaukset puuttuu.

Kirjdlinen dokumentointi tehdyista
padtoks sta ja kehittémissuunnitel -

mista j&a tekemétta.

Epévirallinen toimintamalli on
osastolla kaytossa

Oma linja séilytetty, ylpeys omiin
arvoihin/sdantéihin.

Satunnaisesti, jonkun ongelman
ratkai semiseksi, koskivatpa ne

sitten asiakestilanteitatai tydyhtei-

sbn ongelmia, perustetaan tyo-
ryhma selvittdmaan tilannetta

Tyénkiertoaei ole kuin satunnai-
sesti.

Jérjestelmallista ja suunnitelmal -
lista vastuunjakoa e ole.

Sdlkeitatydjakojaei ole.

" Joku tekee sen joskus’, mutta

"siité huolehtii Ei kukaan, koska se

on Ei kenenk&an vastuulla’.

En ole huomannut téllaista mah-
dollisuutta.

En ole tutustunut.

Entiedatasta

Tyontekijat eivét ol e aktiivisesti
mukana el vétka aina edes tietoisia
ko. toiminnan olemassaol osta.

Oma kehitystydni ontuu.

Kuinka kauan asi akasneuvosto on
toiminut?

Jarjestelmallistd, tiimimaista yh-
teistoiminnallista tydskentelya el
ole.

Selkedt linjaukset puuttuu.

Kirjalinen dokumentointi puuttuu.

Epéavirdlinen toimintamalli.

Omallinja, arvot ja sd8nndt.

Satunnaisesti tyéryhmia.

Satunnai sta tyénkiertoa
Jérjestelmallista ja suunnitel mal -
lista vastuunjakoa e ole.
Selkeitatydjakojaei ole.

Puutteellinen tyonjako.

En ole huomannut.

En ole tutustunut.

En tiedatasta

Tietdmattomyytta ja heikkoa osal-
listumista.

Oma kehitystydni ontuu.

Tietdméttomyytté.

\

Epavirallista, satunnaista
ja kirjaamatonta
toimintaa

>tietéiméitt6myyttéi

\

Satunnaista, epavirallista
toimintaa, tiedon
puutetta
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Toiminnan seuraaminen ja selked
johtaminen puuttedlista.

Asiat jgévét helposti kesken eika
selvia vastuuncttgjia | 6ydy.

Projektit jaavat helposti kesken.
Valtuudet annetaan valill§, paitsi
|oppupééssé korkeammalta taholta
suuriin padtoksin.

Esimiehet ja kokeneemmat tyonte-
kijat antavat erilaisa tehtavia
" nuorempien” tydntekijdiden
hoidettavaks.

Vastuuta ja valtaa annetaan
jatarvittaessa sitd myds otetaan.

V astuuta annetaan kaikille tasa-
puolisesti.

Tehtavista voi kieltaytya

Asiat on aina saatu jarjestymaan
jollain tavalla

Jokainen voi luoda kehittymista

Koko talon tul okseen sidottu kan-
nustug arjestel ma.

Ei ole huonoja kokemuksia organi-
sagtion sisdla olevasta yhteis-
tyosta

Y hteistyd sujuu hyvin tyontekijoi-
den vdilla

Henkil 6stdll & on hyva luottamus
toisiin.

Y ksittéiseen tyontekijdén luotetaan.

Seurantajajohtaminen
selkiintymatonta.

Asiat jadvét kesken, vastuunottajat
puuttuvat.

Projektit j&avat kesken.

Valtuuksia on pienissa asioissa.

Esimiehet ja kokeneemmeat tyonte-
kijét jakavat toita.

Vastuuta ja valtaa annetaan ja
otetaan.

Vastuuta kaikill e tasapuolisesti.

Tehtavista voi kidtaytya.
Asiat jarjestyy aina.
Kehittyminen omalla vastuulla.

Koko talon tul os tavoitteena

Y hteistyd toimii organi saatiossa.

Y hteistyd sujuu tyontekijoiden
vélilla

Henkil 6stdll & luottamus toisiinsa.

Y ksittéiseen tyontekij&én luotetaan. ]

\

annetaan

J

Y hteisty6ta yhteisen

> Ssaavuttamiseksi

vastuuta otetaan ja \

yhteinen padméaré/
yksiléllinen vastuu

J
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Siind on se luottamus, ettd sanoo Ainavoi 53 apua

déneen, jose osaajotain.(4)...ana pyytaa ap )

on voinu kysya, (4)....voi jutellaja

voi kysya jasetoimii(1)

Asiat on asioita(4)... Asioista pitais ASioista pystytaan puhumaan \

pystya puhumaan .(4)... uskaltaa L .

kertoa negatiivisia asioita (4) >Vhte'5ty° jaauttaminen

kakki haluu oikeesti auttaa(4)...  Kaikki haluavat auttaa, oma-

omasta gasta.... pitdis yrittda

auttaajossain vélisssa (1)... jase . - .
oma-al oittei suus. Ite pitéa ottaa ) toisten kunnioitus ja

selvéé (1)....hel pottaa meién toi-
mintaa, jos me jaksetaan perehdyt-
taa (1)

varmaan tarvitaan toisiamme (2).
....El paositiivinen riippuvuus huo-
nokaan ole.(2)...... Sillon voi
uskoa, ettd jokainen hoitaa hom-
mansaja mun hommat vaikuttaa
muiden téihin.(2)....helpompi
hoitaa hommansa, kun tietas, etta
muutkin hoitaaomansa. (2)....e
tartte funtsia muiden tekemisia.(2)

Voi gjatella, ettd mé luotan su-
hun(4)..... On otettava huomioon
toisen mielipide..(4)..... On osa-
tava asettua sen toisen asemaan.(4)

se on sitd |uottamusta mité tarvi-
taan.(4).....Se on myds toisen
arvostamista (4)

Se, etté yks vetdd hommansa | 8pi
hyvin el riité (3)....se kokonaisuus
pitéd muistaa. (3).... SAvoait vida
paikata sen. vaikka se olis siihen
mennessa menny pieleen. (2)

térkeintd on nimenomaan se asia-
kas (1)..... ettd asiakkaalla menee
hyvin.(4)

Jos & olis viestintdd, niin koko
aikataulu ja muu menee pieleen.(2)
..... adoigta viedtitadn yksinkertai-
sesti (1) ...... jatehtiin yksinkertai-
nen, juttu, joka on auttanut laadun
kehittémisessa. (1)

Ei tdmmdsessd pa kassa pérjéis, jos
niitde ois.(4)..... Mustataddon
itsestadn selvyys (4)

T&8han just nimenomaan sopii
meille. (5)..... Sitéhén pitéisolla
meilla (5).... kaikki naa sopii
meille. (4)

Luottamus toisten toimintaan

Toisten huomioiminen

Toisin luottaminen jatoisten
arvostus

K okonai suuden huomioiminen

Asiakas on térkein

Perustoi minnassa yksinkertai-
suus toimii

luottamus ja arvostus

’

yksinkertaisuus,
iakad ahtoisyys

Ilman sosiadlisataitoja el asia- 4
kaspal velussa parjaa

Sosiaalisten taitojen eri osa-
alueita, yhdessd arviointiaja
pohdiskeluatarvitaan

> Sosiaaliset taidot

itsestéénsel vyys

J

> arvostus

_/



LITEQ

Y hteistoiminnallista oppimista vastustavat kommentit: 2(2

Alkuperédinen ilmaisu

Pelkistetty ilmaisu Alakategoria Y lakategoria

82

lopulta se sysétééan vaan yhdelle
..., muttalopuks joku vaan tekee
jaseonsiina

Tiettyjajuttuja téytyy ottaaomalle
vastuulleen, vaikkei niitaite olis-
kaan tehny. ....., muttajoissain
tapauksissavai olla helpompi
hoitaayksildllisesti seasa

Ennen kuin se on tehty tilanne on
jo ohi..... jutut muuttuu, ennen ku
ehditédn reagoida. ..... ois
enemmén konkreettinen se aika
....eikd aina vaan kiired & heiteta.

Tehtéas vaan oikeedti niistd as-
oista, joihin sitten tartutaan. Miks
pitéis vaan tehdé jotain raportteja
se on ihan yhta tyhjén kanssa, jos
ne ei johda mihink&an. .... me
ollaan vaan pieni pelinappula

Nii, emmatiidtarviiko pitédihan
palavereita. ... Y hteenvetojen
tekeminen el oo ideadi., joka as-
asta el tartte tehda yhteenvetoa
Eihén ne silldailla valttamatta
kehity ne toimintamallit. Ne pitéa
nakya tydssa .... ne peisdanndt oli
véhén liian itsestéénsel vyyksia
hoitoaldle

Sosiadiset taidot on testattu jo el
niité pitéis endé téssd vaiheessa
harjotella......Miten tété voi
harjoitella Teenndisiatilanteita,
jos pitéa harjotella keskinai sta
|uottamista, ni ollaan aika kaukana
yhteistoiminnallisi sta malleista.

) )
Vain yksi tekee loppujen lo-
puksi

Vastuu omasta tyGsta >yksi|'0| lisyys/yksilonvastuu

resurssien
Nopeasti muuttuvat tilanteet ja riittamattomyys
kiire vaikeuttavat yhteisty6ta

Kiire

Asioita tehddan tekemisen Arvostuksen puute
vuoksi, elvét johda mihink&én

Toimintamallit kehittyvét kay- N
tannon tyossa. Luodut pelisaén-
not itsestddn selvyyksia

itsestédnsel vyyks &
> epavarmuutta

Sosiaaliset taidot itsestén sei- > epavarmuus
Vyys, osataan jo riittavasti
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