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THVISTELMA

Kehittamiskeskustelu on esimiehen ja alaisen vélinen etukéteen sovittu keskustelu-
ja palautteenantotilaisuus. Keskustelussa kaydaan lapi edellisen kauden toiminta ja
saavutetut tulokset, sovitaan seuraavan kauden tulostavoitteista seka kasitellaan

alaisen kehittamistarpeet.

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd miten kehittdmiskeskustelu soveltuu
kouluttajana kehittymiseen perusyksikossa. Tutkimuksen p&&ongelma muodostui
tutkimuskysymyksen muotoon, miten kehittamiskeskustelu soveltuu kouluttajan

ammattitaidon kehittamiseen?

Tama tutkimus oli luonteeltaan kvalitatiivinen tutkimus, jossa kaytettiin tutkimusme-
netelmana fenomenografiaa. Tutkimuksen empiirinen osuus toteutettiin teema-
haastatteluilla, jotka suoritettiin Kaartin Jaakarirykmentin kuudessa eri perusyksi-

kossa toimiville kouluttajille.

Kehittamiskeskustelun ilmapiiri ja itse tilaisuus koettiin avoimeksi, rehelliseksi ja
eteenpain tyontavaksi, mutta sen rakennetta ja suoritusarviointia arvosteltiin nega-
tiivisesti. Kouluttajat kokivat muun muassa, ettei kehittdmiskeskusteluissa ja suori-
tusarvioinneissa kyeta vaikuttamaan heidan sotilaspedagogisten taitojen kehittami-

seen, vaan niissa keskitytaan usein muihin asiakokonaisuuksiin.

Tutkimustulokset osoittivat myds, ettéd kehittdmiskeskustelu soveltuu paremmin

nuorten kuin vanhempien kouluttajien ammattitaidon kehittdmiseen.

AVAINSANAT
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KEHITTAMISKESKUSTELU - APUVALINE KOULUTTAJANA KEHITTYMISEEN?

1. JOHDANTO

Yhteiskunnassamme on meneillddn suuri muutosten aika. Aikaisemmin tydel&man
muutos oli hidasta, jopa niin hidasta, ettd siihen sopeutuminen oli helppoa. Tanaan
yhteiskunnassamme toimivat organisaatiot ovat huomanneet joutuneensa keskelle
nopeaa, jatkuvaa ja jopa ennustamatonta muutosta. Ty6eldman tuomat uudet haas-
teet ovat pakottaneet tydyhteisja arvioimaan uudelleen oppimisen ja kehittymisen
merkitystd omassa toiminnassaan. (Sallila & Tuomisto, 1997, 33.) Jatkuvien ja en-
nustamattomien muutosten yhteydessa on organisaatioiden kyettava myos uudista-
maan omia ajattelutapojaan. Ajattelutapojen muutoksella voidaan saada aikaan orga-
nisaation kehittymistd kohti oppivaa organisaatiota, jossa muutokset koetaan vah-
vuuksina ja niihin suhtaudutaan positiivisesti. (Anttonen, Helakorpi, Juuti, Summa &
Suonpera, 1995, 24-25.)

Puolustusvoimat seuraa tiiviisti muuta yhteiskuntaa. Puolustusvoimat toimii oppivan
organisaation mukaisesti ja korostaa henkildstén oppimista ja kehittymista asetettu-
jen tavoitteiden suuntaan. Viimeaikoina Puolustusvoimissa tapahtuva muutos kohti
oppivaa organisaatiota on lisaantynyt. Henkiléstd suhtautuu uudistusten tuomiin muu-
toksiin ylimalkaisesti tai niiden tarkeytta vahatellen. Henkilostd haluaa tehda tyo6t ja
tehtavat vanhojen tapojen mukaisesti. Taméa luo haasteen organisaatiouudistusten
kehittajille. (Halonen 2004, 14-18.)

Muutosten keskella on muistettavat, etta niin aineelliset kuin henkisetkin tulokset syn-
tyvét vain ihmisten tyon ja toiminnan my6ta. Organisaation kehittdminen vaatii aina
ensin yksildiden kehittamista. Kehittdmalla tydyhteison henkildstéa, kehitamme sa-
malla myds organisaatiota, jossa tyontekija toimii. Henkiléstén osaaminen ja oppimi-

nen ovatkin kriittisida menestystekijoita, kun muuttuva tyéelama tarvitsee henkiléstoa,



joilla on kykya, halua ja tahtoa oppia jatkuvasti. Ihannetapauksissa yksil6lla on halua

ja tahtoa jatkaa omaa kasvamistaan ja kehittamistaan koko tyéelaman ajan.

Taman tutkimuksen teoria on muodostunut kouluttajan ammattitaidon ja kouluttajana
kehittymisen viitekehykseen, joita tarkastellaan kehittamiskeskustelun nakokulmista.
Kouluttajat ovat niitéd henkil6itd, joiden ammattitaidon ja kehittymisen tuloksena voi-
daan saavuttaa myods puolustusvoimien kehittymista. Kouluttajan ammattitaidon ym-
martaminen on tutkimuksen kannalta tarke&a. Kouluttajan ammattitaitoa kasitellaan
laajasti seka tutkimuksen teoriaosuudessa ettd empiriassa. Tutkimuksen empiria to-
teutetaan teemahaastatteluilla, joissa selvitetdaan kouluttajien kasityksia omasta am-
mattitaidostaan, sen kehittdmisesta seka kehittdmiskeskustelun soveltuvuudesta kou-

luttajana kehittymiseen.

1.1 Tutkimuksen tausta ja aiemmat tutkimukset

Tutkija on laatinut aikaisemmin sotatieteiden kandidaatin tutkielman aiheesta oppivan
organisaation teorioiden ja mallien soveltuvuus ja soveltaminen rauhan ajan perusyk-
sikbssa. Tutkielmassa selvitettin muutamien teorioiden avulla erilaisten oppivan or-
ganisaation osa-alueiden soveltuvuutta perusyksikkéon. Tutkijalle herasi mielenkiinto
tutkia tarkemmin erasta oppivan organisaation mukaista toimintaa, henkiloston kehit-
tamista ja kehittamiskeskusteluja seka ennenkaikkea, kuinka kehittdmiskeskustelut
vaikuttavat kouluttajana kehittymiseen. Onko kehittdmiskeskusteluilla lainkaan merki-
tysté perusyksikdssa toimivan kouluttajan kehittymiseen? Miten kehittdmiskeskustelu
tukee kouluttajana kehittymista? Kyseiset kysymykset ovat mielenkiintoisia ja niihin

saadaan tutkimuksessa vastaukset vain empirian avulla.

Puolustusvoimissa suoritettavat kehittamiskeskustelut ovat nousseet keskustelujen
aiheeksi monessa asiassa. Yksi tarkeimmista keskustelun aiheista on ollut suoritus-
arviointi. Suoritusarvioinnin merkitys on suuri, silla sen tulos muodostaa henkildlle li-

sapalkkaa.

Kehittamiskeskusteluista on tehty yksi aikaisempi Pro gradu-tutkielma puolustusvoi-
missa. Kyseisen tutkimuksen aiheena oli "Koulutuksen, ohjeistuksen ja palautteen
vaikutus johtajan valmiuksiin kayda kehittamiskeskusteluja”. Tutkimus tehtiin Maan-
puolustuskorkeakoululle johtamistaidonlaitokselle ja sen teki tutkintoaan taydentava

yliluutnantti Paul Holm. Kyseinen tutkimus oli kvantitatiivinen tutkimus, jossa tarkas-



teltiin johtajuuden nakokulmasta kehittamiskeskustelujen toteutusta Kainuun Prikaa-
tissa. Holmin tutkimus toteutettiin Kainuun Prikaatin henkilostolle. Tutkimuksen tulok-
sista ilmenee tutkimushenkildiden ajatus kehittamiskeskusteluiden hyddyllisyydesta.
Puolet kyseiseen tutkimukseen osallistuneesta henkilostosta kokivat, ettei kehittdmis-
keskusteluista ollut suoranaisesti hyotyd oman henkilokohtaisen kehittymisen, tydme-
netelmien parantamisen ja tytssa jaksamisen kannalta. Toisaalta he kokivat kehitta-
miskeskusteluilla olevan vaikutusta siihen, etta tydpisteisiin on syntynyt keskinainen

luottamus ja avoin vuorovaikutus. (Holm 2003, 68.)

Holmin tutkimus keskittyi kuitenkin paasaantoisesti esimiesten nakékulmien ja heidan
toimintansa tarkasteluun ja esimiesten valmiuksiin kayda kehittamiskeskusteluja. Hol-
min tutkimustuloksia mainitaan myds tadméan tutkimuksen tutkimustulosten

yhteydessa.

Kehittamiskeskusteluja on tutkittu siviiliopetuslaitosten tutkimuksissa laajasti ja erilai-
sista nakokulmista. Suurimmassa osassa tutkimuksissa on haluttu saada tietoa kehit-
tamiskeskustelun merkityksesta oman yrityksen toimintaan. Osa tutkimuksista kasit-

telee myos kehittdmiskeskustelun merkitysta henkiloston kehittymiseen.

Kouluttajana kehittyminen on tarkeaa ja silla on suuremmassa viitekehyksesséa merki-
tystéd koko puolustusvoimien toimintaan. Kouluttajia on puolustusvoimien henkilostos-
té noin kolmannes ja heidén tydtehtdvansa merkitys on nain ollen suuri. Kouluttajat
ovat niitd henkiloita jotka tekevat kaytannon tyota puolustusvoimien asiakkaiden el
varusmiesten kanssa. Tatd tutkimusta voidaan pitaa tarkedna ja ajankohtaisena
myds kehittamiskeskusteluihin liittyvien muutosten vuoksi. Tulevat kehittAmiskeskus-
telu sovelluksen muutokset aiheuttavat muutoksia kehittdmiskeskusteluihin. Naita
muutoksia ei tdssa tutkimuksessa kasitella, silla tutkimus on tehty paasaantoisesti

vanhaa kehittdmiskeskustelu sovellusta tarkastellen.

Kouluttajien, kuten muidenkin tydssa kayvien ihmisten, on kehityttdva omassa tyos-
saan pysyakseen mukana alati muuttuvassa yhteiskunnassa ja sen kehityksessa. Mi-
ten perusyksikossa tyoskenteleva kouluttaja kykenee kehittamaan itsedan ja mika
merkitys silla on? Kouluttajana kehittymista onkin hyva tarkastella esimerkiksi kehitta-
miskeskustelun nékdkulmista ja saada mahdollisesti havaintoja, kuinka kehittdmis-
keskustelu tukee kouluttajana kehittymisté vai soveltuuko se siihen lainkaan? Koulut-

tajan ammattitaitoon ja sen kehittdmiseen voidaan vaikuttaa monella tavalla. Tassa



tutkimuksessa perehdytddn kehittamiskeskustelun soveltuvuuteen kouluttajan am-

mattitaidon kehittamiseen.

Kouluttaja kykenee kehittamaan itseaan muun muassa palautteen avulla. Palautetta
kouluttaja saa esimerkiksi esimieheltaan, kouluttajatovereiltaan ja alaisiltaan. Kehitta-
miskeskustelu onkin yksi kouluttajan kehittymisen apuvaline, silla kehittdmiskeskuste-

lu toimii palautteenantotilaisuutena.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja rajaukset

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa kuinka kehittamiskeskustelut tukevat kouluttaja-
na kehittymista. Kehittdmiskeskusteluissa kaydaan lapi monia asioita, mutta sen yh-
ten& osa-alueena oleva suoritusarviointi sisaltaa kouluttajan tarkeimmat kehittymisen
osa-alueet. Suoritusarviointia ja kehittAmiskeskustelua pyritaan tarkastelemaan myos
kouluttajana kehittymisen apuvalineena ja selvittamaan kuinka se soveltuu koulutta-

jana kehittymisen edistamiseen.

Henkiloston seka organisaation oppiminen ja kehittyminen pohjautuu hyvin pitkalti
oppivan organisaation mukaisiin toimintoihin. Oppiva organisaatio on laaja kasite ja
se sisaltaa paljon erilaisia malleja ja teorioita. Oppiva organisaatio korostaa toimin-
nassaan henkiloston kehittymista ja oppimista, mik& on organisaatiolle tarpeellista

sen oman kehittymisen kannalta.

Tutkimuksen aihepiiri on rajattu kasittelemaan puolustusvoimissa suoritettavia kehit-
tamiskeskusteluja. KehittAmiskeskustelun soveltuvuutta tarkastellaan vain perusyksi-
koissa tyoskentelevien kouluttajien ndkokulmista. Tutkimuksesta on rajattu pois esi-
merkiksi esikunnissa tyoskentelevét kouluttajat sekd perusyksikdiden paallikot. Paalli-
kolla on perusyksikdssa suuri merkitys kehittdmiskeskustelun toteuttamiseen silla
han pystyy omalla toiminnallaan seka edistamé&an, ettd hidastamaan kouluttajan am-
mattitaidon kehittamista. Tutkimuksen teoria osuudessa kasitellaan kouluttajan am-

mattitaitoa, kouluttajan oppimista ja kehittymista seka kehittamiskeskustelua.



2. KOULUTTAJAN AMMATTITAITO

2.1 Tutkimuksen sotilaspedagoginen tarkastelu

Pedagogiikan ja siihen kytkeytyvan kasvatuskulttuurin aatteelliset juuret ovat peréisin
jo antiikin filosofiasta. Antiikin filosofiasta nousee esille Aristoteles (384-322 eKr) ja
hanen kaytannoéllisen viisauden problematiikka. Pedagogiikkaa jota sovelletaan soti-
laiden toimintaan ja kasvatukseen kutsutaan sotilaspedagogiikaksi. Sotilaspedago-
giikka on kasitteena uudempi kuin pedagogiikan kasite.

Sotilaspedagogiikka on termina saanut alkunsa sanasta pedagogiikka. Pedagogiikka
sana puolestaan juurtaa juurensa erilaisista Kreikan kielen sanoista. Sana "ago" tar-
koittaa johtamista, ohjaamista ja koulutusta. Sana "pais" tarkoittaa lasta, nuorta poi-
kaa tai tyttdd. Sana "paideuo” tarkoittaa koulutusta tai lasten kouluttamista. Pedago-
giikalla tarkoitetaankin tosiasiallista tiedetta, tutkiskelua ja aikuisuuteen kasvamispro-
sessin edellytysten luomista. (Ree 2002, 29.) Samaa asiaa lahestyy myds Kangas to-
detessaan, etta pedagogi termin kaytettavyyden kriteeriksi voidaan tulkita ohjaamista
ja ohjaavaa kasvattamista (Kangas 2000, 47). Pedagogiikka termi voidaankin kasit-
taa kuulumaan oleellisesti myds kouluttajan toimintaan, silla kouluttaja toimii varus-

miesten kouluttajana, ohjaajana seka valmentajana.

Suomeen sotilaspedagogiikka kasitteen kerrotaan saapuneen jadkareiden mukana
1920-luvulla. Eri maissa sotilaspedagogiikasta kaytetddn erilaisia nimityksia. Muun
muassa Sveitsissa ja Saksassa sotilaspedagogiikan vastineena kaytetddn sanaa Mi-
litarpadagogik. Itavallassa kyseisen sotilaspedagogiikka sanan vastineena on Wehr-
padagogik ja englannin kielessa puolestaan Military education. (Vrt. Kallioinen 2001,
23-24.)

Sotilaspedagogiikka on termin& hieman erilainen eri maissa ja eri yhteyksissa. Suo-
messa sotilaspedagogiikalla tarkoitetaan oppia koulutustaidosta. Se on myds oppi
paamaarien asettelusta, oppimisenohjaamisesta ja koulutustoiminnasta seka osaami-
sen arvioinnista. (Toiskallio 1998, 9; Toiskallio 1989, 32.)

Sotilaspedagogiikka on tieteen ala, joka tutkii ja toteuttaa erityisesti sotilaskoulutuk-

sessa kaytettavaksi tarkoitettuja menetelmia. Yksinkertaistaen silla ymmarretaan



kasvamista ja oppimista, joka tapahtuu sotilasymparistdssa (Lehtisalo 1998, 112).
Sotilaspedagogiikan filosofia puolestaan pohtii sotiluutta, kasvatusta, opetusta ja kou-
lutusta joiden avulla sotiluutta suoritetaan. Sotilaspedagogiikan tarkastelu tassa tutki-
muksessa on tarkeaa, silla kouluttajana kehittyminen liittyy merkittavasti juuri sotiluu-
teen, kasvatukseen, opetukseen ja koulutukseen. Sotilaspedagogiikasta on olemassa
siis erilaisia maaritelmia. Maaritelmien sisalto ja niiden erilaisuus riippuu aina tilan-

teesta johon sotilaspedagogiikka kulloisessakin tilanteessa liitetaan.

Sotilaspedagogiikkaan liittyy aina koulutus ja kasvatus. Sotilaspedagogiikka on tutki-
vaa tiedettd, jonka tutkimuksen ensisijainen tehtdva on muunmuassa perustellun tie-
don tuottaminen siitd, kuinka oppimisen avulla voidaan kehittaa yksildiden toimintaky-
kya (engl. action competence). (Vrt. Toiskallio 1998, 8.) Tassa tutkimuksessa sotilas-
pedagogiikka liitetdéan tieteenalana ja kasitteena kouluttamisen ja oppimisen tutkimi-
seen. Tutkimuksessa kasitelladn sotilaspedagogisia kasitteita, kuten kouluttajan am-
mattitaitoa, kouluttajana kehittymista seka muita kouluttamiseen ja kouluttajuuteen

liittyvia asiakokonaisuuksia.

Pedagogiikan tarkeimmat kasitteet kasvatus, koulutus ja opetus kulkevat kasikades-
sa ja liittyvat joiltakin osin lahes aina toisiinsa. Kyseisten kasitteiden maaritteleminen
ei ole aina yksiselitteista, silla niiden merkitys vaihtelee paljon kaytettavyyden ja tilan-

teen mukaan.

Pedagogiikka on kasvatusta ja kasvatustiedetta. Kasvatus on esimerkiksi ihmisten
valista tavoitteellista toimintaa, jolla ohjataan kasvua ja kasvamista. Kasvatus on pe-
rustavin ja tavallaan laajin kasite pedagogiikassa, silla se sisaltéd muun muassa kou-
lutuksen ja opetuksen. Kasvu on puolestaan psyykkista ja henkistad kehittymista, mi-
hin kasvatuksella pyritdan vaikuttamaan. Kasvu on nain ollen yksilon kokonaisvaltais-
ta kehittymista, kuten kouluttajana kehittymista. (Toiskallio 1989, 34-35.) Kasvatus on
oppimisen ohjaamista syvallisella tasolla, jolloin kyse on esimerkiksi moraalin ja vas-
tuuntunnon kehittamisesta. Kasvatus on myds yhteistoiminnallisuuden, tahdon ja it-
seluottamuksen kehittamista. (Toiskallio 2002, 21.) Kasvatuksesta on olemassa mo-
nenlaisia maaritelmia ja niiden sisaltd vaihtelee usein kohderyhméan mukaan. Kysei-

set kasvatuksen maaritelmat ovat I&ahinna sotilaiden kasvuun liittyvia maaritelmia.

Koulutus on kasvatusta, jota annetaan jossain yhteiskunnallisissa laitoksissa (Tois-

kallio 1989, 84). Kyseisen maaritelman mukaan myos puolustusvoimissa annetaan



koulutusta ja kyseinen koulutus liittyykin oleellisesti juuri sotilaspedagogiikkaan ja sen
tieteenalan tutkimuksiin. Koulutus sana ei ole endd nykyaikana itsestaan selvaa.
Toiskallion mukaan koulutus on kasvatuksen ja opetuksen kokonaisjarjestelma, esi-
merkiksi peruskoulutus tai erikoiskoulutus. Molempiin liittyy seka opetusta etté kasva-
tusta. Kouluttamisella tarkoitetaan kouluttajan toimintaa, eli koulutettavien ohjaamis-
ta, opettamista ja kasvattamista. Sotilaskouluttaja onkin alansa oppimisen ja kasva-
tuksen asiantuntija jonka tulee hallita oman ammattinsa edellyttamat tiedot, taidot,
valineet ja muut asiat joiden avulla h&n ohjaa ja kasvattaa koulutettaviaan. (Toiskallio
2002, 21-22.) Sotilaskoulutuksessa on aina kysymys toiminnan opettamisesta ja toi-

minta on aina tavoitteellista suoritusta (Toiskallio 1998, 26).

Sotilaskouluttajalle koulutuksen ja toimintakyvyn ymmartaminen ja niiden osa-aluei-
den tunnistaminen on tarkeaa, silla kouluttaja kasvattaa ja kouluttaa sodanajan jouk-
koja. Sotilaskouluttaja pystyy oikeanlaisella koulutuksella ja opettamisella vaikutta-
maan muun muassa yksildiden toimintakykyyn. Toimintakykyisten yksiléiden avulla
kouluttaja saavuttaa koulutusvaatimukset ja tuottaa nailta osin suorituskykyisia so-
danajan joukkoja.

2.2 Kouluttajan ammattitaito ja kouluttajuus

Ammattitaidon voidaan ajatella koostuvan siitd taitotiedosta, mitéd kussakin ammatis-
sa tarvitaan. TAma tarkoittaa sitd, ettd ammattitaidon maaritelma ei ole missdan am-
matissa samanlainen. Vaikka ammattitaidon katsotaan koostuvan tietotaidosta, se ei
tarkoita ettei ammattikasitteeseen kuuluisi myds eettiset ja moraaliset normit, joita
kullakin ammattikunnalla on omassa tytsséaan. (Helakorpi & Olkinuora 1997, 15.)
Ammattitaitoon liittyy myos oleellisesti ja merkittavassakin muodossa sosiaaliset tai-
dot. Sosiaaliset taidot korostuvat kun joudutaan tydskentelemaan muiden ihmisten
kanssa ja joudutaan tekemisiin sosiaalisen ympariston vaatimusten kanssa, seka
kayttamaan yhteistyon edellyttdmia vuorovaikutustaitoja. (Helakorpi & Olkinuora
1997, 15; Helakorpi 1992a, 196.)

Ammattitaito voidaan ymmartaa myos pysyvéaksi tekemisvalmiudeksi, joka edellyttaa
tyohon harjaantumisen lisaksi tietoa. Sen voidaan katsoa koostuvan useista erilaisis-
ta osataidoista. Talla tarkoitetaan sita, ettd ammattitaito voidaan tarvittaessa jakaa

pienempiin kokonaisuuksiin. (Helakorpi 1992b, 28.)



Kouluttajan ammattitaitoon liittyviin kehittamisen nakymiin on otettu myds puolustus-
voimissa kantaa. Puolustusvoimien henkiléston méaara, rakenne ja osaaminen on mu-
kautettava palvelemaan tehtavien toteuttamista ja puolustusjarjestelman pitkajanteis-
ta kehittdmista. Naiden pdamaarien saavuttaminen edellyttd& puolustusvoimilta, etté
pyritdan varmistamaan muunmuassa henkiléston osaaminen ja toimintakyky. (Henki-

|6ston osaamisenstrategia 2005, 9.)

Ammattitaito muodostuu henkilon kyvyista ja osaamisesta harkita muun muassa toi-
mintaansa ja tydmenetelmiaan tarkoituksen- ja tilanteenmukaisesti. Ammattitaitoinen
ihminen erottaa olennaisen epéolennaisesta ja tarkean vahemman tarkeasta. Kysei-
nen taito on myos sotilaskouluttajalle tarkeaa. Todelliseksi ammattilaiseksi kehitytaan
vuosien mittaan. Taitavaa ammattilaisuutta kutsutaan reflektiiviseksi asiantuntijuu-
deksi, jossa reflektiivisyydella tarkoitetaan jatkuvaa, kriittistd ja pohtivaa katsomista
tulevaisuuteen, nykyisyyteen ja menneisyyteen. Yksinkertaisesti reflektiivinen toimin-

ta on menneista asioista oppimista. (Toiskallio 2002, 21-22.)

Tutkimuksessa kasitelldadn kouluttajuutta ja kouluttajan ammattitaitoa pééasiassa
kahden henkilén, Heikkurisen ja Toiskallion ndkemysten pohjalta. Tutkimusaineistoa,
mika olisi kasitellyt suoranaisesti kouluttajan ammattitaitoa ja kouluttajana kehittymis-
ta ei loytynyt paljoa. Tama oli yksi tekija miksi tutkimuksessa paadyttiin néiden kah-
den henkilon laatimaan kirjallisuuteen. Kouluttajan ammattitaitoa on pyritty kuvaa-

maan myods muiden lahteiden avulla.

Heikkurisen (1994, 145.) mukaan kouluttaminen on, "institutionaalisesti organisoitua,
ajalliselta kestoltaan etukateen méaaritettyd, koulutettavissa tapahtuvaksi toivotun op-

pimisen ohjaamista".

Heikkurinen tarkoittaa kouluttamisen kasitteell& kouluttajan toimintaa, kun han koulut-
taessaan pyrkii edistamaan koulutettaviensa oppimista niissa suunnissa, jotka on an-
nettu erilaisissa kouluttamisen perusteissa ja muissa asiakirjoissa. Kouluttajan tehta-
vana on edistda koulutettavien tavoitellun oppimisen toteutumista, eli toimia oppimi-

sen ohjaajana.

Kouluttajan ammattitaitoa ei voida yksiselitteisesti maaritella. Kouluttajan ammattitai-

toon liittyy runsaasti erilaisia asioita ja tekijoita, jotka vaikuttavat kouluttajan ammatti-



taitoon. Heikkurinen (1994, 67-68) luettelee kouluttajan ammattitaitoon liittyvid osa-a-
lueita, jotka kouluttajan tulisi sisdistaa ja ymmartaa koulutusprosessiin liittyen;
- Kouluttajalla tulisi olla oppimista ja ihmisyksil6ita koskeva kasvatukselli-
nen perustietamys.
- Kouluttajan tuli itse hallita se tietoaines mitd han kouluttaa ja opettaa
koulutettavilleen.
- Kouluttajan tulisi kyetd muokkaamaan opetettava tietoaines sellaiseen
muotoon, etta koulutettavat ymmartavat ja kykenevat oppimaan sen vali-
tyksella.
- Kouluttajan on tunnettava erilaiset ymparistotekijat, jotka voivat vaikut-
taa koulutustilanteisiin.
- Kouluttajan on hallittava sellaiset menetelmalliset ratkaisut, jotka ovat
kulloiseenkin koulutustilanteeseen sopivia.
- Kouluttajalla on oltava vuorovaikutustilanteiden edellyttamat ihmissuh-
devalmiudet, silla hdnen on kyettava lahestymaan koulutettaviaan aidosti
ja omat luontaiset piirteensa sailyttaen.
- Kouluttajan on kyettava suunnittelemaan seka omaa etta koulutettavien
toimintaa. Hdnen on myds kyettava tarvittaessa muuttamaan ennakko-

suunnitelmiaan ja joustamaan suunnitelmissaan tilanteenmukaisesti.

Kouluttamisessa on aina kysymys tiettyyn tai johonkin tilanteeseen liittyvasta koos-
teesta kouluttajan ja koulutettavien toimintoja, jotka perustuvat heidan ajattelutapoi-
hin, ennakkokasityksiin, tietoihin, taitoihin, tunteisiin, arvoihin ja asenteisiin. Koulutus
ei siis ole pelkastaan ulkoisiin tekijoihin puuttumista, vaan kouluttamisella pyritaan
vaikuttamaan myds koulutettavien sisdisiin tulkintajarjestelmiin ja sita kautta vaikutta-

maan myos esimerkiksi ulkoiseen kayttaytymiseen. (Heikkurinen 1994, 21.)

Seuraavassa koulutusajattelun perusmallissa on esitetty kyseisia koulutukseen vai-
kuttavia tekijoita ja niiden merkitysta koulutukseen ja sen toteuttamiseen.
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Sodan, taistelun ja kriisien luonne

Kasitys
. - paamaarista
Kuinka méadritella Kuinka luoda paras
oppimisen ja mahdollinen
kasvun tavoitteet? = oppimis- ja kasvu-
mparisto?
Kasitys
itsesté
Keita Kasitys Kasitys
koulutettavat ihmisisté metodeista Mita
ovat? metodeja on
Mista he kaytettavissa?
tulevat?

Kuinka ohjata sotilaiden
kasvua ja oppimista?

KUVIO 1. Koulutusajattelun perusmalli (Toiskallio 2002, 17)

Kouluttajuudella tarkoitetaan kouluttajien tehtévid, ammattitaitoa, tyon luonnetta, ase-
maa organisaatiossa, yhteiskunnallista arvostusta ja ammatti-identiteettia. (Toiskallio
2002, 13.) Kouluttajat ovat ihmisid ja he ovat tekemisissa ihmisten, yksildiden
kanssa. Tama tarkoittaa, ettd kouluttaja ei voi olla kaavamainen koulutustehtavaan
suorittava kouluttaja, vaan hanen tulee saadella omaa toimintaansa koulutettavien,
ympariston ja tilanteiden mukaan. (Vrt. Toiskallio 2002, 14.) Sotilaskoulutus poikke-
aakin tavallisesta koulutuksesta sen luonteenomaisten piirteiden ja koulutuksen ta-
voitteiden myota. Sotilaskoulutuksessa on otettava huomioon monia erilaisia tekijoita,

joilla on vaikutuksensa koulutukseen.

2.2.1 Paamaaratietoisuus

Kouluttajan paamaaratietoisuuteen liittyy oleellisesti myds tilannetietoisuus. Paadmaa-
ré- ja tilannetietoisuus toimivat pohjana muille kouluttajuutta ja kouluttajan ammatti-

taitoa kasiteltaville asioille.

Koulutusajattelun perusmalli siséltaa paljon erilaisia kasitteitd. Paamaaratietoisuus on

yksi tarkeimmista kasitteista. On téarkeaa tietaa ja tunnistaa kouluttajana, miksi olem-
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me olemassa ja mitd meidan tulisi tehd&. Kuvan alalaidassa on koulutuksen perus-

kysymys, "Kuinka ohjata sotilaiden kasvua ja oppimista?"

Kouluttajat saavat sotilaiden oppimisen ja kasvun ohjaamiseen perusteet koulutus-
vaatimuksista. Koulutuksen tehtdva on luoda sotilaiden toimintakykya sotien, taiste-
luiden ja kriisien varalle. Tama asettaakin kouluttajalle haasteen pitaa itsedan ajanta-
salla kyseisten asioiden kanssa. (Toiskallio 2002, 16-17.) Paamaara- ja tilannetietoi-
suutta pidetdan tyon ja kouluttajuuden tarkeimpana perustana. Kouluttajalle on tarke-
aa ymmartdd koulutuksen ja opetuksen tarkoitus, samoin kuin on tarkeaa ymmartaa
miksi me koulutamme kuten koulutamme. (Vrt. Nurminen 1993, 47-48.) Kouluttajan

tulee siis kyeta ohjaamaan koulutettaviaan, olemaan oppimisen ohjaajana.

Tulevaisuuden ammatillisen opettajan ja kouluttajan voisi kuvitella maarittelevan kasi-
tyksidan siitd, mika on hanen tytnsa tarkoitus ja padmaara. Samoin kouluttajan ja
opettajan tulisi miettia, millaista ammatillista osaamista ja oppimista han pyrkii tyol-
lAnsa edistamaan. Kasitykset omasta oppimisen arvioinnista ja kehittymisen naky-
mista luovat perustaa tyon suunnittelulle ja arvioinnille. (Nurminen 1993, 63-64)

Kaikki kyseiset toimenpiteet auttavat kouluttajaa saavuttamaan paamaaratietoisuutta,

jonka avulla han kykenee suoriutumaan tehtavistaan paremmin.

Heikkurinen (1994, 64) ilmaisee kaksi yleistd ohjenuoraa jotka kouluttajan kannattaa
muistaa kun aloittaa uusien koulutettavien kouluttamisen.
- Kouluttajan on hyvaksyttava koulutettavansa sellaisina kuin he ovat hei-
dan saapuessaan ensimmaisen kerran hanen eteensa.
- Hanen on pyrittavd ymmartamaan niita tekijoita, jotka edistavat tai eh-
kaisevat kunkin koulutettavan kehittymistd ja oppimista, seké otettava

ne aina huomioon omissa koulutustoiminnoissaan.

Kouluttajalla tulisi olla tarvittava tieto nykyisista kriiseista ja sodista, jotta han kykenisi
erilaisin menetelmin ohjaamaan ja kouluttamaan alaisiaan. Kouluttajalla tulee olla
my0s tilannetietoisuutta kouluttamiseen liittyvissa asioissa, kuten mahdollisuus jous-

taa ja vaihtaa koulutuksen aiheita tarvittaessa.

Kouluttajan on kyettdva suunnittelemaan omaa ja koulutettaviensa toimintaa etuka-
teen. Hanen on tarvittaessa kyettava muuttamaan ennakkosuunnitelmiaan toteutetta-

van vuorovaikutusprosessin aikana. Asetettujen tavoitteiden saavuttaminen edellyt-



12

taa usein etukéateissuunnitelmien laatimista, mutta niiden joustava ja tilannekohtainen
muuttaminen on myos osa kouluttajan ammattitaitoa. (Vrt. Heikkurinen 1994, 67.) Ky-
seinen ennakointitaito ja tilannetietoisuus edesauttaa kouluttajaa vaihtamaan esimer-
kiksi opetusmenetelmaa kesken harjoituksen ja han kykenee saavuttamaan opetus-

tavoitteet, vaikka harjoitus ei toteutuisikaan suunnitelmien mukaisesti.

Kouluttajan ominaisuuksia ja kouluttajan ammattitaitoa on kasitelty laajasti muunmu-
assa Hakalahden (2002) diplomityéssa. Kyseisen diplomityon tulokset osoittavat, etta
hyvan kouluttajan ominaisuuksiin kuuluu yhtena vahvana osa-alueena juuri ammatti-
taito. Ammattitaidon yhtend osa-alueena mainitaan myos paamaaréatietoisuus. Hyvan
kouluttajan ominaisuuksiin paamaaratietoisuudessa kuuluuvat muun muassa seuraa-
vat asia; kouluttaja on taysin selvilla asetetuista tavoitteista, asettaa itselleen paa-
maaran ja osatavoitteet, ymmartdd kokonaisuuden ja oman tyonsa osana sita seka

on kokonaisvaltainen ja ymmartaa nain kokonaisuuksia. (Hakalahti 2002, 78.)

2.2.2 Kasitys itsesta

Usein kuulee puolustusvoimien johtajakoulutuksessa painotettavan sanontaa "Tunne
itsesi". Sanonta tai oikeastaan vaatimus on Sokrateen vaatimus ihmisen itsetietoisuu-
den ja itsetuntemuksen ymmartamiselle. Kyseinen Sokrateen esittdmé& vaatimus
"Tunne itsesi" on kautta aikojen ollut haasteena ja velvoitteena myods kouluttajan

omalle itsetuntemukselle (Heikkurinen 1994, 29).

Toiskallion teoriaa kouluttajan kasitystéa itsestaan voidaan rinnastaa myos identiteet-
tiin. Identiteetin synonyymina voidaankin kayttaa myods minakasitysta tai itsetuntoa.
Identiteetti-kasitteen eri merkityksia voidaan jakaa myo6s eri osa-alueisiin. Naita osa-
alueita ovat muunmuassa sosiaalinen, persoonallinen ja minaidentiteetti. Kyseiset
osa-alueet vaikuttavat kouluttajan ammatti-identiteettiin eli tietoisuuteen omasta am-
matista ja sen yhteiskunnallisesta merkityksesta. Kun kouluttajalla on ammatillinen
identiteetti, han tuntee itsensd henkiloksi jolla on ammatin vaatimat taidot ja vastuu
seka on tietoinen omista resursseistaan, mutta myds omista rajoituksistaan. Ammatil-
lisen identiteetin avulla kouluttaja pyrkii kehittamaan myos taitojaan ja ominaisuuksi-
aan, seka pyrkii samaistumaan tydyhteisén normeihin ja vallitseviin arvoihin. (Sten-
strom 1993, 31-38.)
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Kouluttaja voi vaikuttaa koulutukseen monella tapaa. Han tekee muun muassa itse
valinnat siitd kouluttaako han itse vai kayttaako esimerkiksi apukouluttajia. Koulutuk-
sen perusratkaisut kuuluvatkin aina kouluttajalle itselleen. Kasitys itsesta on koulutta-
jan tietoisuutta omasta vastuustaan ja ratkaisuistaan, joilla han saatelee oppimisym-
paristba. Kasitys itsesta auttaa Ioytamaan omia heikkouksia ja vahvuuksia ja nain ol-

len se on myos taitoa toimia persoonallisesti. (Toiskallio 2002, 19.)

Kouluttajan tulisi hallita henkilokohtaisesti se tietoaines, jota koskevaa oppimista ha-
nen on tarkoitus ohjata koulutettavissaan. Kouluttajan tulisi kyetd muokkaamaan ky-
seinen tietoaines sellaiseen muotoon, ettd koulutettavilla on edellytykset oppia se.
Hyva kouluttaja osaa muokata asian aina kulloisenkin kohderyhman mukaan. On vai-
keaa kuvitella, etta kouluttaja olisi menestyksellinen kouluttaja, jos han ei itse hallitse
niitd asiasisaltoja, joita hanen tulisi kouluttaa. (Heikkurinen 1994, 67, 75-76.)

Kouluttajana kehittymisen kannalta, kouluttajan tulisi ennakoida tulevaisuutta ja olla
itse alati jatkuvan kehityksen tiella. Tama vaatii kouluttajalta kriittista ja perusteluihin
suuntautuvaa ajattelutapaa, mika luo valineitda ammattikaytannon kehittdmiselle. Ha-
nella tulee olla edellytyksia koulutusprosessiin liittyvien ilmiéiden kasitteellistamiseen,
analysointiin seka niihin liittyvien kokonaisuuksien muodostamiseen omalla ammatti-

alallaan.

Kouluttajan on itse ymmarrettava ja tunnettava koulutettava aihe jotta oppimista voisi
tapahtua koulutettavissa. Koska kouluttajan tydn keskeinen kohde on oppimisen oh-
jaaminen, hanen on myods ymmarrettava mista oppimisen ilmioésta on kysymys. Heik-
kurisen (1994, 26.) mukaan vain itseaan ymmartamalla kouluttaja voi ymmartaa kou-
lutettaviaan. Kouluttajalta vaaditaan siis paljon myds pedagogisia taitoja. Kouluttajan
pedagogisia taitoja arvioitaessa, arvioidaan my6s usein hanen luontaisia ominaisuuk-

siaan.

Ammattitaitoinen kouluttaja on kiinnostunut opettamastaan asiasta, vaatii oikeat suo-
ritukset opettamastaan, tuntee opettamansa alan laajasti ja on idearikas ja valmis ko-
keilemaan uutta (Hakalahti 2002, 56). Kouluttajalla tuleekin olla hyva tietoisuus itses-
tdan ja omista kyvyistaan. Kouluttajan itsetietoisuudella tarkoitetaan myds itseluotta-
musta, jonka avulla han kykenee myds ottamaan vastuuta. Vastuunottamisella kou-
luttaja kykenee nayttamaan esimerkkia ja nain rohkaisemaan mahdollisesti myo6s

muita kantamaan vastuuta.
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2.2.3 Kasitys metodeista

Koulutuksen metodeilla tarkoitetaan oppimisymparistéjen luomista ja niiden saatelya.
Oppiminen tapahtuu aina jossakin oppimisymparistdéssa ja siihen vaikuttamalla voi-
daan edistdd myds oppimista. Kouluttajan ammattitaitoa on oppimisymparistén luomi-
nen sellaiseksi, ettd se tukee koulutettavien oppimista. Kouluttajan tulee tietaa ja tun-
tea mahdollisimman monia metodeja ja puolestaan osata kayttaa niitd oikein. Hyvan
menetelman kaytolla vaarassa paikassa ja vaaraan aikaan voi olla huonommat seu-
raukset kuin huononkin menetelman kayttd oikeassa paikassa ja oikeaan aikaan.
Kouluttajalla on naisséa asioissa vapaat kadet tehda valintoja. Kouluttajan ammattitai-
toa on laaja kasitys mahdollisista opetusmenetelmista, joita kulloisenkin tilanteen ja
tavoitteiden mukaan on perusteltua kayttaa. (Toiskallio 2002, 19.)

Toiskallion maaritelmaa oppimisympariston luomisesta tukee myds Vahervan ajatus
hyvastd oppimisymparistosta, joka virittdd oppijan havainnoimaan monipuolisesti ja
syvallisesti toimintaympéaristddan ja saa oppijan kyseenalaistamaan aikaisempia olet-
tamuksiaan ja toimintatapojaan. (Vaherva 1999, 98.) Oppimisymparistda ja sen vai-
kutusta oppimiseen on tutkittu paljon ja esimerkiksi Rauste-von Wright pitd& oppimis-
ympariston merkitystd oppimiseen keskeisena. Han toteaa hyvan oppimisympariston
olevan juuri Vahervan luokituksen mukainen, eli se herattaa oppijassa omakohtaisia
kysymyksia ja tukee hanen oppimismotivaatiota (Rauste-von Wright, von Wright &
Soini 2003, 62).

Kouluttajan on tunnettava ne ymparistotekijat, jotka vaikuttavat koulutustilanteisiin.
Ymparistotekijoihin vaikuttavat menetelmalliset ratkaisut on myoés hallittava, jotta kou-
lutustilanteesta tulisi tarkoituksenmukainen. Opetusmenetelmallisten kysymysten tun-
temus, vaihtoehtoiset toiminta- ja toteutusmallit, havainnollistaminen ja yksilollistami-
nen ovat esimerkkeja kouluttajan ammattitaidosta valita menetelmia ja koulutusmeto-
deja. (Heikkurinen 1994, 68.) Heikkurisen teoria ymparistotekijoista ja metodeista tu-
kee myos Toiskallion teoriaa, jonka mukaan ammattitaitoinen kouluttaja osaa suun-
nitella tavoitteiden saavuttamisen kannalta parhaat mahdolliset aineelliset, sosiaaliset
ja henkiset oppimisymparistot.

Oikeanlaisilla opetusmenetelmilla ja niiden oikealla valinnalla voidaan vaikuttaa

muunmuassa koulutettavien motivaatioon. Opetusmenetelmilla tarkoitetaan koulutta-
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jan kayttdamia opetustyyleja ja opetustapoja. Kouluttajan tekemat erilaiset koulutuk-
seen liittyvat valinnat ja ratkaisut ovat myods osa opetusmenetelmien kayttdéa. Opetus-
menetelma on aina jokin tietty opettamisen muoto, minka kouluttaja on valinnut par-
haaksi oppimisen edistamisen ja tavoitteiden saavuttamisen valineeksi ja tueksi. Tar-
keintd on miettia opetusmenetelmaa valittaessa, kuinka valittu opetusmenetelma tu-
kee koulutettavien oppimistavoitteiden saavuttamista ja miten se sopii koulutettavien

oppimisprosessin sen hetkiseen vaiheeseen. (Halonen 2002, 45-46.)

2.2.4 Kasitys ihmisista

Kouluttajalle on tarkeaa tiedostaa koulutettavien lahtékohdat ja seka hanen tulisi ym-
martaa erilaisia ihmisia. lhmiskasitysten yhteydessa kasitelladn myds tilannetietoi-
suutta, vuorovaikutustaitoa ja aktivointitaitoa. Kyseisilla asioilla on vaikutusta koulut-
tajan toimintaan ja koulutukseen seké siihen, millaisen kasityksen han muodostaa

koulutettavistaan.

Kouluttajalla tulisi olla myonteinen ihmis- ja oppimiskasitys ja hanen tulisi pitdd oman
tydskentelynsa peruspilarina koulutettaviensa oppimisen tukemista. Koulutuksessa
sattuneita hairidtilanteita ei saisi leimata heti kielteisiksi tapahtumiksi. (Heikkurinen
1994, 96.)

Kouluttajan on ymmarrettava, ettéd koulutettavat tulevat aina tietysta yhteiskunnasta
ja he omaavat erilaisia arvoja, normeja ja asenteita. Kasitys ihmisista auttaa koulutta-
jaa havaitsemaan myo6s sen, ettd koulutettavilla on erilaiset l1ahtokohdat oppimiselle
ja heilla on erilaisia tiedollisia ja taidollisia valmiuksia. Kouluttajan on tarke&aa pystya
yhdistamaan ja ymmartamaan kuvion vasemman laidan kysymykset siten, ettd han
pystyy tuntemaan omat koulutettavansa ja kykenee kouluttamaan heidat asetettujen
tavoitteiden mukaisesti. (Toiskallio 2002, 18.) Tulevaisuuden kouluttajan olisi tunnet-
tava laajemmin oma toimintaympaéristd ja sen muutokset. Hanen tulisi ndhda koulu-
tettavat kokonaisina ihmising, joilla on omat elamanhistoriansa ja elamantilanteensa.
Kouluttajan tulisi myds havaita, ettd koulutettavat muodostavat oppimispolkunsa yksi-
I6llisesti omien mielekkyyskriteeriensd ja persoonallisten kokemuksiensa pohjalta.
(Nurminen 1993, 65.)

Vuorovaikutuksen toimivuus on tarkea tydyhteisén menestymiseen vaikuttava tekija.

Silla vaikutetaan muunmuassa ihmisten kasityksiin. Vuorovaikutuksella on merkitysta
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kouluttajalle, kun han muodostaa kasitystaan ihmisista - koulutettavista. Vuorovaiku-
tuksen avulla voidaan analysoida mennyttd, suunnitella tulevaisuutta ja tarvittaessa
ohjata koulutettavia oikeaan suuntaan. Vuorovaikutuksella ymmarretddn myds val-
mentamista jonka avulla voidaan antaa esimerkiksi ohjausta, opastusta ja palautetta.
Kouluttajan kannattaa kiinnittd&d huomiota oikeanlaisen vuorovaikutussuhteen luomi-
seen, koska se vaikuttaa omalta osaltaan koulutettavien viihtyvyyteen ja siihen, mihin

he itse sitoutuvat koulutukseen my6hemmin. (Heikkurinen 1994, 96.)

Kouluttajalta vaaditaan vuorovaikutustaitoja koulutustehtavissaan. Kouluttajalla on ol-
tava myds vuorovaikutustilanteiden edellyttamat ihmissuhdevalmiudet. Jokainen kou-
lutettava on ainutlaatuinen kokonaisuus, jota kouluttajan on kyettava lahestymaan ai-
dosti ja tasavertaisesti. Hyva kouluttaja kykenee tahan sailyttden kuitenkin oman kou-
luttajan roolinsa olennaiset piirteet. (Heikkurinen 1994, 68.) Toiskallio painottaa tassa
asiassa Heikkurista enemman tavoitteiden maarittelya ja niiden laatimista koulutetta-
vien lahtétason mukaiseksi. Toiskallion (2002) mukaan koulutustavoitteet tulisi laatia
ja suunnitella koulutettavien kokemusten, valmiuksien, odotusten ja pddmaarien mu-

kaan.

Aktivointitaito on yksi kouluttajan tarkeimmista kouluttamistaidon osa-alueista. Akti-
vointitaitoa on koulutettavien aktiviteetin ja toiminnan virittminen ja sen yllapitaminen
haluttuun suuntaan. Kouluttaja voi sdédella koulutettavien yleista vireystilaa eli akti-
vaatiotasoa omalla ulkoisella toiminnallaan. Kouluttaja voi esimerkiksi saadella omaa

aanenkayttbaan ja kouluttamistapojaan tilannekohtaisesti.

Hyva ja ammattitaitoinen kouluttaja kayttadkin aktivointikeinoina erilaisia menetelmia.
Esimerkiksi seuraavanlaiset menettelytavat voivat edistda koulutettavien sitoutumista
ja oppimisen edistymista koulutustilanteissa:
- Kouluttaja painottaa ja toistaa tarkeimmét asiat useaan kertaan. Sa-
moin kyselee kertauksena aikaisemmin opetetut asiat ennen kuin siirtyy
uuden asian opettamiseen tai kouluttamiseen.
- Kouluttaja antaa oppimistehtéavia erilaisille koulutettaville siten, etta kou-
lutettavat saavat ponnisteluistaan palautteeksi mielihyvaa ja he voivat
kayttaa tehtavassaan omia erikoistaipumuksiaan seka kehittaa niita edel-
leen. (Heikkurinen 1994, 87-91.)
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Kun kouluttaja saa koulutettavat kokemaan oppimistyon mielenkiintoisena ja haas-
teellisena, saa han samalla luotua koulutettaviin yhteenkuuluvuuden tunnetta ja sii-
hen kehittymista. Mielenkiinto herattaa koulutettavissa myds halua oppia lisaa ja ke-

hittaa itseaan.
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3. OPPIMINEN JA KOULUTTAJANA KEHITTYMINEN

Oppiminen nahdaan entista selvemmin tilannekohtaisesti maarittyvana ilmiona. Oppi-
minen muotoutuu sen kontekstin mukaisesti missd se on edustettuna. Oppimisen
maaritelmissa ndhdaan olevan kaksi erilaista suuntausta. Ensimmainen korostaa yk-
sil6llistd oppimista ja toinen vastaavasti korostaa yksittdisen oppijan sijaan tydyhtei-
son ja organisaation oppimista. Organisaation oppimisessa yksilot nahdaan kyseisen
systeemin jasenind jotka toimivat vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. Yhteisot itse
maarittelevat kriteerinsa sille, mika on ammattitaitoa sen omalla alueella. (Etel&dpelto
& Tynjala 1999, 9-10.) Kouluttajan ammattitaitoon ja sen kehittamiseen voidaan so-
veltaa molempia oppimisen maaritelmia, silla kouluttaja toimii perusyksikossaan seka
tyoyhteison jasenena etta yksilona. Tama tarkoittaa, etta kouluttajan on kyettava ke-
hittym&an niin henkilokohtaisten halukkuuksien, kuin tydyhteison vaatimusten mukai-

sesti.

Nykyajan varusmiehet ja kouluttajat ovat samaistuneet yhteiskunnan oppimiskulttuu-
riin. TAma luo haasteita puolustusvoimien oppimiskulttuurin kehittdmiselle, silla puo-
lustusvoimien tulee seurata yhteiskunnan kehitystd myds oppimiskulttuurin nakokul-
mista. Kouluttajien on kyettavd ymmartamaan koulutettavia entistd enemman ja hei-
dan tulee pystya ohjaamaan koulutettavien kasvatus- ja oppimisprosessin
etenemisté. (Halonen 2006, 4.)

3.1 Oppimiskasitykset kouluttajana kehittymisessa

Kaikessa oppimisessa on taustalla oppimisen perusajatus, ettd oppiminen on ihmisen
tiedoissa, taidoissa, asenteissa ja arvoissa tapahtuvaa muutosta ja se on aina sidok-
sissa johonkin kontekstiin eli tilanteisiin (Jarvis 1996, 149). Oppimisen maaritelma
riippuu usein juuri kontekstista johon oppiminen liitetddn. Tassa tutkimuksessa oppi-
minen liitetddn kouluttajien oppimiseen ja heidan kehittymiseen omassa tydssaan.
Edella kuvatun Jarviksen maaritelman mukaan oppimiseen liittyy aina jokin tilanne eli
konteksti. Tassa tutkimuksessa voidaan mukailla Jarviksen maaritelmaéa oppimisesta
siten, etta oppiminen on kouluttajien tiedoissa, taidoissa, asenteissa ja arvoissa ta-
pahtuvaa muutosta joissakin kouluttajan tehtéviin liittyvissa asioissa.

Kaikkea muutosta ei voida kuitenkaan kutsua oppimiseksi. Tama johtuu oppimisen

maaritelmasta, missa oppimisen edellytyksena pidetdén vain sellaista muutosta tie-
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doissa, taidoissa, asenteissa ja kasityksissa, jotka kestavat pitemman aikaa kuin het-
ken (Rauste-von Wright & von Wright 1996, 19). Kyseinen maaritelma muutoksista ja
sen suhteesta oppimiseen on hyvin lahella my6s kouluttajan oppimista. Kouluttajan
oppimisen tulisi vaikuttaa pitkaaikaisesti jotta hanen tiedoissaan, taidoissaan, asen-
teissaan ja kasityksissaan tapahtuisi kehittymista.

Nykyaan oppimiskasityksissa korostuu kahden perinteen vastakkainasettelu; empiris-
tis-behavioristinen ja kognitiivis-konstruktiivinen. Naiden kahden oppimiskasityksen
rinnalla kulkee my6s kokemuksellisen oppimisen merkitysta korostava humanistinen
oppimiskasitys. (Rauste-von Wright & von Wright 1996, 146; Rauste-von Wright, von
Wright & Soini 2003, 140-141.)

Behavioristinen oppimiskasitys
Oppimisen teoriaa ja oppimiskasityksia on tutkittu jo pidemman aikaa. Behavioristi-
sen oppimisen ja yleensa oppimisen psykologian isana pidetaan E.L. Thorndikea.
H&an oli oppimisen tutkimisessa kiinnostunut kahdesta oppimisen piirteesta, kayttayty-
mismuotojen oppimisesta ja motivaation merkityksestéa oppimiseen. (Rauste-von
Wright ym. 2003, 146.)

Behaviorismin oppimisteoreettinen ydinajatus on refleksio, jolla tarkoitetaan tiettyyn
ehdollistamiseen perustuvaa kayttaytymisen saatelyd tietyissa oppimistilanteissa.
Talla tarkoitetaan yksinkertaisesti sitd, ettd oppiminen tapahtuu arsykkeen ja reaktion
valisen suhteen toistumisena, ikaan kuin syy- ja seuraussuhteen toimiminen. (Jarvi-
nen ym. 2000, 82-83; Rauste-von Wright ym. 2003, 146.) Samanlainen syy- seuraus-
suhde voi toimia my6s kouluttajan oppimisessa, kun tiettyd asiaa halutaan vahvistaa,
annetaan palkkio ja vastaavasti kun jotain ei-haluttua asiaa pyritddn heikentamaan,

annetaan huomautus tai rangaistus.

Behavioristinen oppiminen ei muodosta syvaoppimista, vaan oppiminen jaa pinnalli-
seksi. Kouluttajan tulee pystya syvaoppimiseen, jotta hAnen ammattitaidossaan saa-
vutettaisiin kehittymista. Oppiminen ei saisi olla vain behaviorismin mukaista passii-
vista tiedon vastaanottamista, vaan sen pitdisi aktivoida my6s oppija itsenaiseen
ajatteluun. Kouluttaja aktivoituu automaattisesti oppimisessaan itsendiseen

ajatteluun, kun han joutuu miettimaan omaa kehittymistaén ja oppimistaan.
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Sotilaat tarvitsevat toistokoulutusta ja taman taidon osaaminen on tarkedd myos kou-
luttajalle. Toistokoulutuksen avulla pyritdan vaistonvaraisuuteen perustuvaan toimin-
taan, mutta se ei nykypaivana enaa riita, silla sotilaiden pitda oppia myds alyllisia tai-
toja. Behaviorismin mukainen toiminta siirtdd kaiken vastuun oppimisestaan ja toimin-
nastaan pois yksilolta. Behavioristinen oppiminen ei tue kaikkia tulevaisuudessa tar-
vittavia tydelaman tai taistelukentan valmiuksia. Nykyajan vaatimukset oppimisesta ja
koulutuksesta seka kasvatuksesta eivét tue kouluttajaa, joka toimii ainoastaan beha-

vioristiseen oppimisnakokulmaan sitoutuen. (Halonen 206, 4.)

Konstruktivistinen oppimiskasitys
Konstruktivismi ei ole vain yksi tietoteoreettinen nakemys tiedosta ja tiedonhankinta
menetelmista. Konstruktivismi voidaan jakaa kognitiiviseen konstruktivismiin, sosiaali-
seen konstruktivismiin ja konstruktionismiin. Yhteista ndille kaikille on tiedonké&sityk-
sen maaritelma, jossa tieto on aina joko yksilon tai sosiaalisen yhteison rakentamaa
eika sitd voida sellaisenaan siirtda yksilolta toiselle. Oppiminen nahdaankin oppijan
aktiivisena kognitiivisena ja sosiaalisena toimintana, missa oppija rakentaa jatkuvasti
mielikuvaansa maailmasta ja sen ilmidista tulkiten samalla omia aikaisempia tietoja,

kasityksia ja uskomuksia kyseisesta asiasta. (Tynjala 1999, 162-163.)

Kognitivismin oppimisteoreettinen ydinajatus onkin kognition muodostaminen, jolloin
oppija toimii kriittisesti niin tiedon kuin oman toimintansa suhteen. (Jarvinen ym.
2000, 82.) Konstruktivistisen oppimiskasityksen mukaan oppiminen on aina sidoksis-
sa johonkin tilanteeseen eli kontekstiin. Tilannesidonnaisuutta ja sen merkitysta oppi-
miseen kasiteltiin jo aiempana Jarviksen (1996) mukaisesti. Oppiminen onkin tehok-
kaampaa mita todenmukaisemmassa kayttbymparistossa se tapahtuu. Tama tarkoit-
taa, ettd konstruktivistinen oppimiskasitys korostaa oppimisympariston merkitysté op-

pimiseen.

Konstruktivistinen oppimiskasitys korostaa yksilollisen ja yhteisen kognition muodos-
tusta, mutta siina korostuu myds reflektion merkitys oppimiseen. (Jarvinen ym. 2000,
88.) Konstruktivistisen oppimiskasityksen lisdksi kouluttajan tulisikin kiinnittdd huo-
miota myds eksperimentalismiseen teoriasuuntaukseen, mika korostaa reflektiivista

oppimista. Se onkin kouluttajan ty6ssa olennainen oppimisen keino.

Eksperimentalismilla tarkoitetaan kokemuksellisen oppimisen teoriaa. Kyseisessé ko-

kemuksellisessa oppimisessa ratkaisevin vaihe henkilon oppimisen ja kehittymisen



21

kannalta on reflektointi, eli toiminnan arviointi ja siitd oppiminen. (Jarvinen ym. 2000,
89.) Kokemuksellista oppimista ja sen merkitysta kouluttajana kehittymiseen tarkas-

tellaan myéhemmin tassa luvussa viela tarkemmin.

3.2 Oppivan organisaation merkitys kouluttajana kehittymisessa

Oppiminen ja osaaminen tydelamésséa on kasvattanut merkitystaan seka yksityisella
ettd julkisella sektorilla. Osaamisen kehittdminen on tulevaisuudessa myds Puolus-
tusvoimien johdon yksi merkittavista kehittdmisen painopistealueista kaikilla henkils-
téryhmaaloilla mukaanlukien asevelvolliset, reservildiset ja varusmiespalvelustaan
suorittavat. Tassa tutkimuksessa osaamisen kehittdmista ja ammatillista kasvua tar-
kastellaan ainoastaan perusyksikdissa tyoskentelevien kouluttajien kehittymisen ja

oppimisen nakokulmista.

Henkildston kehittamisella pyritddn lisaamaan muunmuassa henkiloston toimintaval-
miutta ja suoritustasoa omassa tyossaan. Henkiloston kehittamisen keinoina voidaan
kayttaa koulutusta, mutta koulutuksen lisaksi on olemassa muitakin kehittamiseen
tahtaavia toimenpiteitd. Tybnopastuksella, perehdyttamiselld, tydnkierrolla, sijaisuuk-
sien jarjestamiselld ja ryhmatydskentelylla voidaan tukea henkiloston kehittamista.
Kehittyminen tulisi ymmartaa jatkuvana tapahtumana ja sita pitaisi pyrkia tukemaan
erilaisilla suunnitelmallisilla kehittamistoimilla. Organisaation oppimista on vaikea pa-
rantaa yhdelld suurella lapimurrolla, vaan usein on kyse monien pienten parannus-
ten summasta. Keskeinen haaste on kuitenkin se, kuinka osaamista levitetaan ja ke-
hitetddn joustavasti omassa organisaatiossa. (Ruohotie 1996, 103; Sarala & Sarala
1996, 41.)

Tassa tutkimuksessa oppivan organisaation tarkastelu jaa vahaiselle huomiolle, vaik-
kakin henkiloston, kuten kouluttajien, oppiminen ja kehittaminen perustuu suurem-

massa viitekehyksessé koko organisaation oppimiseen ja kehittymiseen.

Oppiva organisaatio korostaa seka henkildstbn etta organisaation oppimista. Henki-
|6ston oppimisella luodaan edellytykset myos organisaation oppimiselle ja kehittymi-
selle. Oppiva organisaatio kuvaa toimintatapaa, joka kannustaa yksiloita jatkuvaan
oppimiseen ja tydsuoritusten parantamiseen. Oman toiminnan kehittamista ja juuri
jatkuvaa oppimista pidetdaédn oppivassa organisaatiossa luontevana osana normaalia
tyota. (Ruohotie 1996, 40-41.)



22

Oppiva organisaatio-kasite liitetaan usein myds kouluttautumiseen, hyvaan henkilos-
tohallintoon, laatujohtamiseen ja tiimiorganisaatioon. Kasitteen sisalté vaihtelee, mut-
ta perusajatus on yhteneva. Oppivassa organisaatiossa on kyse ymparistoon, tavoit-
teisiin ja organisaation yksildiden kehitystarpeisiin reagoiva hallittu ja johdettu muu-
tos. Perusajatuksena on myds toiminnan pitkajanteinen kehittdminen koko organisaa-

tion rakenteissa ja toimintatavoissa. (Moilanen 2001, 13.)

Oppiva organisaatio perustuu usein ideoihin ja yhteisiin visioihin. Peter M. Senge tii-
vistaa sen viiteen perusperiaatteeseen; systeemiajattelu (systems thinking), yksilon
patevyys (personal mastery), ajattelumallit (mental models), jaetun vision rakentami-
nen (building shared vision) ja ryhman oppiminen (team learning). (Senge 1990,
6-10.)

Sengen (1990) perusperiaatteista jaetun vision rakentaminen nousee usein esille kun
puhutaan organisaatiosta ja sen kehittdmisesta johonkin tiettyyn tavoitteeseen. Ruo-
hotie (1996) toteaakin, ettd ensimmainen askel kohti jatkuvaa oppimista on se, etta
kaikki tydyhteison jasenet ovat sisaistaneet yhteisen vision. Oppivassa organisaatios-
sa tyontekijat ovat halukkaita tekemé&an suuriakin ponnistuksia yhteisten ideoiden ja

visioiden toteuttamiseksi.

Yhteisen vision rakentamista tarvitaan myos perusyksikko tasolla. Siella kouluttajien
yhteiset toimenpiteet esimerkiksi suurempien harjoitusten lapiviemiseen on merkitta-
vassd asemassa. Vision tulee olla koko henkiloston konkreettisesti ymmarrettavissa
ja sen on oltava liitettdvissa kunkin omiin tehtaviin. Yhteisen vision rakentamista voi-
daan toteuttaa myds henkiloston kehittdmiseen liittyen. Henkiloston osaamisen tie-
dostamisella ja sen kartoittamisella voidaan kehittdd yhteista visiota ja ndin saavuttaa

myo6s koko organisaation kehittymista.

Oppivan organisaation ymmartamisen myota voidaan havaita, etta oppiva organisaa-
tio tarvitsee ammattitaitoista henkilostda kehittddkseen itseddn. Perusyksikdssa kou-
luttajien ammattitaidolla on myds suuri merkitys perusyksikon tavoitteiden ja tulosten

saavuttamiselle.
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3.3 Elinik&inen oppiminen

Elinikéinen oppiminen on laaja kasite, joka sisaltda yksilon elamankaaren aikana ta-
pahtuvan oppimisen, se pyrkii kehittdamaan yksilon persoonallisuuden sekéa sosiaali-
sen ja ammatillisen elamén mahdollisimman taydelliseksi. Elinikainen oppiminen si-
saltdd kaiken mahdollisen oppimisen, tapahtuipa se sitten koulussa, kotona, ty6pai-
kalla tai muissa tilanteissa ja yhteyksissa jotka vaativat ja edistavat oppimista. ( Dave
1975, Tuomiston 1996, 74 mukaan).

Nykyaan kaikissa ammateissa joudutaan muuttamaan ja kehittamaan esimerkiksi toi-
mintatapoja, menetelmia ja valineita. Tama vaatii myds kouluttajalta paljon, jotta han
kykenee pysymaan kehityksessd mukana. Elinikdainen oppiminen ilmenee yksildissa
kehitysmyonteisina ja koulutuspositiivisina pyrkimyksind saavuttaa omat tavoitteensa.
(Ropo 1996, 90.)

Elinikdisen oppimisen laajan kasitteen ja oppimisen monimutkaisuuden vuoksi sita

on helpompi kéasitella ja l[&hestyé erilaisten oppimisen muotojen avaamisella. Elinikai-
nen kasvatus ja oppiminen voidaan jakaa kolmeen erilaiseen muotoon; formaaliseen,
ei formaaliseen ja informaaliseen kasvatukseen tai oppimiseen. Kyseisten oppimisen
muotojen listaan voidaan lisdtd myds satunnaisoppiminen. (Tuomisto 1996, 23.) Ky-
seisen luokituksen avaamisella ja sen ymmartamisella voidaan selventaa millainen
oppimisen ja kasvatuksen muoto sopii kouluttajana kehittymiseen ja siihen liittyvaan

elinikaiseen oppimiseen.

Formaalisella kasvatuksella (formal education) tarkoitetaan hierarkisesti rakentuvaa,
ajallisesti asteittain etenevaa kasvatusjarjestelmad, joka on aina hierarkisesti jarjes-
tettya ja se perustuu tutkintoihin. Ei-formaalinen kasvatus (nonformal education) tar-
koittaa puolestaan kasvatuksen ja oppimisen toimintoja , jotka tapahtuvat formaalisen
kasvatuksen ulkopuolella. Kyseinen kasvatustoiminta ei vaadi hierarkisuutta ja se pe-
rustuukin lahinna jonkun jarjestavan organisaation tai yksilén omiin koulutus- ja oppi-
mistarpeisiin. Informaalinen kasvatus ja oppiminen on paaasiassa kokemukseen pe-
rustuvaa toimintaa johon ei liity institutionaalista kasvatusta tai oppimista. Sille on
tunnusomaista itsekontrollin ja itsesuuntautuneisuuden korostaminen seka pyrkimys

aina tiettyyn tavoitteeseen. (Tuomisto 1996, 23-24.)
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Kyseisten kasvatuksen ja oppimisen muotojen lisaksi on olemassa myds satunnais-
oppimista. Satunnaisoppiminen on tavoitteetonta ja se tapahtuu yleensa muun toi-
minnan ohessa eli niin sanottuna sivutuotteena. Satunnaisoppiminen on piiloista ja si-
ta pidetaan itsestaan selvana sekéa siihen sisaltyy usein erehdyksista ja virheista op-
piminen. Satunnaisoppimista kutsutaan eri tutkijoiden ja erilaisten tilanteiden mukaan
hyvinkin erilaisilla nimityksill&, sillA muunmuassa hiljainen tieto tai arkipaivaoppimi-
nen (tacit knowledge) ovat myds satunnaisoppimista. (Tuomisto 1996, 23.) Koulut-
tajan jokapdaivainen toiminta on ei-formaalista, informaalista tai satunnaisoppimista.
Kaytannodsséa naiden kasvatuksen ja oppimisen eri muotoja on vaikea erottaa toisis-

taan, silla ne liittyvat ja kietoutuvat monin tavoin toisiinsa.

Kouluttajan péivittaisissa koulutustehtavissa ja toiminnoissaan tapahtuu kouluttajan
kannalta eniten juuri piiloista, itsestaan selvaa satunnaisoppimista. Kouluttajan toi-
minnassa on kuitenkin tarkeaa pyrkia myos tavoitteelliseen kehittymiseen ja oppimi-
seen. Kouluttajan ammattitaidon kehittdminen onkin myds yksi kehittamiskeskustelu-

jen tarkoitus.

3.3.1 Kokemuksellinen oppiminen

Kokemuksellinen oppiminen voidaan maaritella oppimiseksi kokemuksen kautta. Ta-
ma tarkoittaa kouluttajan toiminnassa lyhykaisyydessaan sitd, etta kouluttaja oppii
kaikesta kokemastaan asiasta jotain. Kaikkea muutosta tai kokemusta ei voida kut-
sua oppimiseksi, silla oppimisen edellytyksenéa pidetdan vain sellaista muutosta tie-
doissa, taidoissa, asenteissa ja kasityksissa, jotka kestavat pitemmaéan aikaa kuin het-
ken (Rauste-von Wright & von Wright 1996, 19). Tama tarkoittaakin kouluttajan toi-
minnassa kokemuksellisten asioiden reflektointia ja sen avulla tapahtuvaa muutosta
omissa tiedoissa, taidoissa, asenteissa ja kasityksissa seka naiden asioiden pidem-

man aikaista kehittamista.

Toimintatutkimuksen avaaminen auttaa ymmartamaan kokemuksellista oppimista.
Seuraavaksi kasitelladn toimintatutkimusta ennen kuin siirrytdaan kasittelemaan tar-

kemmin kokemuksellista oppimista.

"Toimintatutkimus on yhteiséllinen ja itsereflektiivinen tutkimustapa, jonka avulla sosi-
aalisen yhteison jasenet pyrkivat kehittamaan yhteisénsa kaytantoja jarkiperaisem-

maksi ja oikeudenmukaisemmaksi samalla pyrkien ymmartamaan entistd paremmin
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naitd toimintatapoja seka niita tilanteita, joissa toimitaan.” (Kemmis & McTaggart
1988, Heikkisen ja Jyrkaman 1999, 27 mukaan).

Kokemuksellisen oppimiskasityksen juuret ovat Lewinin toimintatutkimuksellisessa |a-
hestymistavassa. Lewinin toimintatutkimuksellista lahestymistapaa voidaan rinnastaa
myo6s Deweyn "tekemalld oppimiseen” tai Piagetin kehitysteoriaan. Vaikkakin toimin-
tatutkimuksella on piirteita jo aikaisempiin vuosiin, kuten Piagetin kehitysteoriaan, niin
sen varsinaiseksi isdksi on nimetty Kurt Lewin. Lewin toi esille toimintatutkimuksen
kasitteen useissa kirjoituksissaan 1940-luvun lopulla, jolloin h&n luonnosteli sen pe-
rusideat. Lewinin jalkeen toimintatutkimus on kokenut seka nousuja etta laskuja, mut-
ta se on viime vuosien kuluessa tullut varsin kaytetyksi tutkimustyypiksi nimenomaan

kasvatusalan tutkimuksissa. (Heikkinen, Huttunen & Moilanen 1999, 26-28.)

Eksperimentalismi korostaa reflektiivista oppimista. Mita sitten on reflektointi ja reflek-
tiivinen oppiminen? Reflektiolla on monenlaisia maaritelmida, mutta esimerkiksi saksa-
lainen filosofi Friedrich Fichten ilmaisee reflektion siten, etta ihminen ikaan kuin kat-
S00 itseaan "ylimaaraisella silmalla”. Tata ajatusta tukee myds reflektion maaritelmé
jossa ihminen ikdan kuin katsoo peiliin ja tarkastelee ndin omaa subjektiiviteettiaan,
omia ajatuksiaan, kokemuksiaan ja itseaan tajuavana ja kokevana olentona. Ihminen
etdantyy itsestddn ja ndkee oman toimintansa ja ajattelunsa uudesta nédkokulmasta.
(Heikkinen & Jyrkama 1999, 36.) Reflektiossa korostuu nain ollen vahvasti myés
Sokrateen vaatimus ihmiselle itsensa tuntemisesta. Itsetuntemuksen kautta myos
kouluttaja kykenee muuttamaan omaa toimintaansa ja kouluttamaan myo6s koulutet-

taviaan yksil6ina.

Heikkisen ja Jyrkdman (1999, 36-37) mukaan toimintatutkimus voidaan hahmottaa it-
sereflektiivisena kehana, jossa toiminta, toiminnan arviointi, reflektointi ja uudelleen
suunnittelu seuraavat toisiaan. Toimintatutkimus on kuitenkin aina isompi prosessi ja
nain ollen toimintatutkimusta prosessina voidaan kuvata spiraalina, joka etenee jatku-
vasti kyseisten itsereflektiivisten kehien jatkumona. Kuviossa 2 oleva spiraali kuvaa,
kuinka toiminta ja ajattelu liittyvat toisiinsa perékkaisina suunnittelun, toiminnan, ha-

vainnoinnin, reflektion ja uudelleen suunnittelun sykleina.
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Toiminnan kehittaminen

havainnointi

reflektointi toiminta

parannettu

L suunnitelma
havainnointi

toiminta

AN

suunnitelma

KUVIO 2. Toimintatutkimuksen spiraali (Heikkinen & Jyrkdmé& 1999, 36.)

Toimintatutkimukseen liittyy kasitys toiminnan vabhitellen ja usean vaiheen kautta ta-
pahtuvasta kehittamisesta. Spiraali yhdistaa toisiinsa menneisyyden ja siihen liittyvan
rekonstruoinnin seka lahitulevaisuuden ja siihen liittyvan toiminnan. Samoin spiraali
yhdistaa osallisena olevien pohdinnan heiddn toimintaansa tietyssa sosiaalisessa
kontekstissa. Toimintatutkimus ei kuitenkaan aina noudata kyseista spiraalia, vaan
eri osa-alueet limittyvat ja menevat toistensa kanssa paallekkain. Spiraalin heikkoute-
na pidetaan sita, etté se antaa kokoajan eteenpéain menevan ja kehittyvan kuvan. To-
dellisuudessa ty6elamassa tapahtuu monenlaisia prosesseja, eika niita ole mahdollis-

ta tiivistaa yhteen ajassa etenevaan spiraaliin. (Heikkinen & Jyrkdma 1999, 37-38.)

Toimintatutkimuksen tai ainakaan koulutuksen kehittamisen ei pitaisi olla enda uusi
asia Puolustusvoimissa. Koulutusta on aina pyritty kehittamaan ja harjoitusten jal-
keen on pyritty reflektoimaan toimintaa ja katsomaan kuinka kokonaisuus toimi. Toi-
mintatutkimus on tavallaan tuttua asiaa uudessa muodossa. Asia taytyy vain osata
markkinoida vanhoille kouluttajille.

Lyhyesti tiivistettyna toimintatuktimuksessa on kyse reflektiivisyydesta, kaytannonla-
heisyydesta, yhteistllisyydesta ja muutoksiin tdhtaavasta toiminnasta. Vaikka toimin-
tatutkimusta ei voida suoraan rinnastaa kokemukselliseen oppimiseen ja sen mukai-

seen oppimiskasitykseen, voidaan niiden valilla nahda paljonkin yhtalaisyyksia.
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Seuraavaksi tarkastellaan lAhemmin kokemuksellista oppimista, mihin siis toiminta-
tutkimuksella on my6s merkitystd. On kuitenkin muistettava, ettd toimintatutkimus
tahtaa kokemusten ja kokemuksellisen oppimisen avulla tydyhteisén toiminnan, esi-
merkiksi koulutuksen parantamiseen ja néin ollen toimintatutkimus ei ole suoranai-

sesti apuvaline kouluttajana kehittymiseen.

Ammatillisen tiedon muodostusta ei voida ymmartad ainoastaan teoreettisen tiedon
ja teknisen rationalaisuuden nakdkulmasta (Schon 1983, Jarvisen ym. 2000, 76 mu-
kaan). On vaistamatta selvaa, etta osa tiedoista muodostuu kaytannon kautta. Vasta-
valmistunut kouluttaja ei mité luultavammin osaa kaikkia kouluttajan ammattiin kuulu-
via asioita ja yksityiskohtia, minkd vuoksi han tarvitsee kaytannén kokemusta syven-
taakseen omia tietojaan ja taitojaan. Tama tarkoittaa kouluttajalle tyon ja toiminnan
reflektointia mahdollisimman monissa koulutustilanteissa. Kouluttaja voi reflektoida
omaa koulutustaan kyseisen koulutustapahtuman aikana tai sitten han voi reflektoida
omaa toimintaansa jalkikateen. Olennaisinta reflektoinnissa on toiminnan aikana ta-
pahtuva reflektointi, koska se on perustana jalkeenpain tapahtuvalle reflektiiviselle
pohdinnalle (Jarvinen ym. 2000, 76.) Mikali kouluttaja haluaa parhaan mahdollisen
oppimisen vaikka tietysta harjoituksesta, tulisi hdnen ottaa harjoituksen jalkeisessa
pohdinnassa ottaa huomioon myds tydkavereiden ja alaisten huomiot ja kokemukset
kyseisesta harjoituksesta. Téalla tavoin kouluttaja saa varmasti enemman hyotya

omaan oppimisensa ja tyonsa reflektointiin.

Mikali koulutuksessa tai toiminnassa ei tapahdu reflektiota, niin toimintaa voidaan pi-
taa rutiininomaisena ja automatisoituneena, jolloin siihen ei sisally my6skaan oppi-
mista (Mezirow 1991, Jarvisen ym.2000, 88-89 mukaan). Kokemuksellisessa oppimi-
sessa reflektio johtaa tiedon ja merkityksen muodostumiseen toisin kuin konstruktivis-
missa, jossa reflektio palvelee vain halutun kognition muodostumista. Tama osoittaa
sen, etta eksperientialismi eli kokemuksellinen oppiminen on vahvimmillaan tydela-
man oppimis- ja kehittymissuunnitelmissa, kuten kouluttajan oppimisessa ja kehitty-

misessa.

Kokemuksellisen oppimisen mallissa oppiminen esitetddn nelivaiheisena syklina. Kai-
ken taustalla ja pohjana voidaan pitdd konkreettista kokemusta jostain asiasta. Koke-
mus luo puolestaan pohjaa havainnoille ja pohdinnalle. Pohdinnasta saadut tulokset
kaytetaan uusien kasitteiden ja yleistysten muodostamiseen, joiden pohjalta oppija

tekee johtopaatoksia ja ratkaisuja siitd, kuinka han muuttaa omaa toimintaansa. Uu-
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teen toimintaan siirtyminen ja siité saatujen uusien havaintojen ja kokemusten pohjal-
ta sykli jatkuu edelleen. Kokemusperéainen oppiminen tulisi ndhdéa kokonaisvaltaisena

ja erilaisten asioiden yhtenadisena tapahtumasarjana, joissa kaikki toiminnat vaikutta-

vat toisiinsa.
Konkreettinen
kokemus
Kokeminen / Tajuaminen
oo Soveltaminen Pohtiminen Reflektiivinen
Aktiivinen E e
; havainnointi

kokeilu

Ymmartaminen

Abstrakti
kasitteellistdminen

KUVIO 3. Kokemuksellisen oppimisen sykli (Kolb 1984, 42; Ks. my6s Jarvinen ym.
2000, 90.)

Kokemukselliseen oppimiseen liittyy asioiden kokeilemisen, pohtimisen, ymmartami-
sen ja soveltamisen liséksi muitakin tarkeitd oppimiseen liittyvia asioita. Yksi merkitta-
va myos kokemukselliseen oppimiseen vaikuttava asia on tyén ohessa oppiminen.
Sita pidetddn informaalisena oppimisena, koska se toimii vastakohtana kouluoppimi-
selle. Tybn ohessa oppiminen on vain pieni osatekija kaiken oppimisen kirjon ja laa-
juuden keskelld. Se poikkeaa monesta muusta oppimiseen pyrkivasta toiminnasta si-
ten, etta se tapahtuu usein huomaamatta ja oppimista syntyy ikdan kuin muun toimin-

nan oheistuotteena.

Tyopaikalla kdydaan paljon epavirallisia keskusteluja muiden tydntekijéiden kanssa
tyotehtavista ja siihen liittyvista asioista. Nama epéaviralliset keskustelut toimivat uu-
den oppimisen lahteend, samoin kuin itse tyon tekeminen sellaisenaan opettaa aina
jotain. (Vaherva & Valkeavaara 1997, 203.) Namé& havainnot patevat myos perusyk-
sikkdon, missa kouluttajat kayvat keskusteluja esimerkiksi erilaisista harjoituksista ja
niiden toteuttamisesta. Kouluttajat toimivat paljon kaytdnnén asioiden kanssa. Kay-

tannollisen toiminnan mukana heille on muodostunut paljon hiljaista tietoa (tacit
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knowledge). Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan sellaista tietoa joka kehittyy kaytannolli-
sen kokemuksen myota. Hiljainen tieto ja hiljainen osaaminen on muunmuassa epa-
onnistumisten, korjauksien, virhepaatelmien ja muuttuneiden kasitysten kokonaistu-
los. Hiljainen tieto on yksi tydn ohessa, tydstd saadun oppimisen tuloksena saavutet-
tu tieto tai osaaminen. (Varila 1992, 50.) Kouluttajan tehtavissd kokemuksellisen op-

pimisen kasite sisaltaa niin hiljaisen tiedon kuin tyén ohessa oppimisen kasitteet.

Kouluttajan ominaisuuksia kehittymisen ja oppimisen nakdkulmista tarkasteltaessa
korostuu eettisten valmiuksien merkitys. Eettisen valmiuden merkitysta korostaa juuri
vastuunkanto omasta kehittymisesta ja mahdollisen tulevan koulutuksen paamaara-
tietoisesta eteenpdin viemisesta. Kouluttajana kehittyminen tiiviissa tydyhteisossa ei
ole helppoa ja kouluttajan on usein helpointa kehittda itsedéan esimerkiksi hiljaisen tie-
don avulla. (Vrt. Hakalahti 2002, 74-75.)

Kaikista merkittavin avain oppimiseen on toisilta saatu palaute ja sen mukainen itse-
tutkiskelu. (Jarvinen ym. 2000, 99). Oppimiseen on aina liittynyt tarkedna asiana pa-
laute. Palautteen merkitysta on myds Puolustusvoimissa tutkittu paljon ja silla on ha-
vaittu olevan vaikutusta, niin varusmiesten, kuin henkilékunnankin oppimiseen ja ke-

hittymiseen.

3.3.1.1 Palautteen merkitys

Palautteen merkitys kouluttajana kehittymiseen on suuri. Kouluttajan pitaa saada toi-
minnastaan palautetta, jotta han kykenee arvioimaan omaa toimintaansa ja kehitta-
maéan sitd parempaan suuntaa. llman palautetta kouluttaja voi toistaa tekemaansa

virhettd huomaamattaan ja nain hanen kehittymisensa estyy.

Palaute voi olla joko ulkoista tai sisdistd. Se on esimerkiksi kouluttajan ja esimiehen
valistd vuorovaikutusta, mink& mukaan palautteen saaja voi muuttaa omaa toimin-
taansa haluttuun suuntaan. Sisaista palautetta kouluttaja saa suoraan omista koulu-
tustapahtumistaan ja sen etenemisesta sekd omista onnistumisen kokemuksistaan.
Kouluttaja saa ulkoista palautetta alaisiltaan, kouluttaja tovereiltaan seka esimiehel-
taan. (Halonen 2002, 41.)

Kouluttajan tulee hallita seka palautteen antamisen taito etté palautteeseen suhtautu-

misen taito. Kouluttajalla on suuri merkitys koulutettaviin juuri palautteen antamisella.
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Palautekulttuurista ja sen toiminnasta puolustusvoimissa on tehty useita tutkimuksia.
Tutkimukset ovat osoittaneet muun muassa, ettd varusmiehet kokevat saavansa liian

vahan palautetta omasta toiminnastaan. (Repo 2001, 51).

Kouluttajan tulisi tietdd, milloin ja miten palautetta pitaisi antaa, jotta oppiminen olisi
mahdollisimman sujuvaa ja oikean suuntaista. Palautteen antamisen yleisena tavoit-
teena tulisi pitaa sita, etta se tukisi oppijan itseohjautuvuutta. (Repo 2001, 57). Tama
asia tulisi nédkya myos péaallikon ja muiden esimiesten toiminnassa kouluttajia koh-

taan, jotta he kykenisivat toiminnassaan itseohjautuvaan ja reflektiiviseen toimintaan.

Palautteella voidaan vaikuttaa koulutettavan henkilon motivaatioon ja silla voidaan
ohjata koulutettavien oppimista. Nama kaksi palautteen avulla saavutettua toimintaa
auttavat myos perusyksikdssa toimivaa kouluttajaa kehittdmaan itseaan. Palautteen
avulla kouluttaja kykenee siis reflektoimaan omaa toimintaansa ja nain ollen han ky-
kenee myds kehittdmaan itseddn. Kehittdmiskeskustelu on yksi merkittava palauteti-

laisuus kouluttajalle, jossa esimies arvioi hanen toimintaansa.
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4. KEHITTAMISKESKUSTELU JA SUORITUSARVIOINTI

4.1 Kehittdmiskeskustelut yleisesti

Henkiloston kehittamisella pyritdan lisdéamaan henkiléston toimintavalmiutta ja suori-
tustasoa vaikuttamalla heidan tietoihin, taitoihin ja asenteisiin. Téahan tarvitaan tietoa
henkiloston kehittamistarpeista. Kouluttajien kehittymistarpeet voidaan selvittda hei-
dan tehtdvankuvauksista ja suoritusarvioinneista. Kehittamiskeskustelu on yksi tar-
ked valine kouluttajana kehittymiseen. Kehittymistarpeiden maarittaminen ei yksin rii-
ta. Jotta henkilon kehittyminen lahtisi kayntiin on hyva laatia myds kehittdmistoimen-
piteitd. Kehittamistoimenpiteita laadittaessa ja suunniteltaessa on muistettava, etta
kaikkia todettuja ja havaittuja kehittdmistarpeita ei ole suinkaan mahdollista tyydyttaa
valittomasti. Kehittymissuunnitelmassa onkin otettava huomioon tarkeysjarjestys ja
on mietittdva mitka asiat toteutetaan lyhyella tahtaimelld ja mitka asiat vaativat puo-

lestaan pidemman tahtayksen toteutuakseen. (Ritala & Tarvainen 1990, 28-32)

Nykyaan miltei kaikissa yrityksissa on otettu kayttoon kehittamiskeskustelut, joilla py-
ritaan kehittamaan henkilostdéa ja heidan kehittymisen avulla koko yritysta. Kehitta-
miskeskusteluista kaytetdan erilaisia nimityksia, kuten suunnittelukeskustelu, tulos-
keskustelu, tavoitekeskustelu, esimies-alaiskeskustelu jne. Ratkaisevaa ei ole tapah-

tumasta kaytettava nimi, vaan sen toimivuus ja siitd saatu hyoty.

Esimies-alaiskeskustelu on esimiehen ja alaisen valilla tapahtuvaa kahdenkeskista
ennalta sovittua ja suunniteltua keskustelua jolla on tietty tavoite ja jonka toteuttami-
sesta noudatetaan jonkinlaista toistuvuutta. Esimies-alaiskeskustelu ei ole tiimikes-
kustelua ja nain ollen siina voidaan keskittya nimenomaan yksittéaisen henkilén kehit-
tamiseen ja arviointiin. Esimies-alaiskeskustelu on kuitenkin aina jollain tapaa myos
kehitys- tai kehittamiskeskustelu. Keskustelun paatavoitteena on oltava yksilon ja sita
kautta koko organisaation suorituksen parantaminen. Keskusteluissa oikean infor-
maation esille tuominen on valttamatonta ja henkildiden taytyy olla hyvin sitoutuneita
asiaan. (Ukkonen 1989, 26-31.)

Kehittamiskeskusteluista laadittuja opinnaytetéita on tehty siviilioppilaitoksissa paljon.
Useat ndista tutkimuksista ovat osoittaneet, ettd kehittdmiskeskustelu on positiivinen
asia ja silla on oikeanlaisesti kaytettyna vaikutusta, niin organisaation, kuin yksilon

mahdollisuuksiin kehittya tydéssaan ja ammatissaan.
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Rauhalan (2001) tutkimustulokset osoittavat, etta kehityskeskustelut kannustavat
keskustelemaan, vaikkakin vaikutusmahdollisuudet omaan tyohén ovat pienet. Tar-
keimmaksi keskusteluaiheeksi ja samalla tarkeimmiksi kehittamisalueeksi nousi palk-
kaus ja siihen vaikuttavat pisteet. Kyseisessa tutkimuksessa tyontekijat kokivat, etta
heidan vaikutusmahdollisuudet vaikuttaa palkkauksen maaritteleviin pisteisiin ovat
heikot.

Puolustusvoimissa toteutettavat kehittdmiskeskustelut noudattava pitkalti samanlaista
kaavaa kuin muuallakin toteutettavat kehittdmiskeskustelut. Kehittdmiskeskustelujen
yhteydessa keskustellaan useimmiten myos palkkaukseen liittyvia asioita. Sen yhtey-
dessa laaditaan mahdollisesti esimerkiksi suoritusarviointi tai jokin vastaava arviointi

tyontekijan saavuttamista tuloksista.

4.2 Kehittdmiskeskustelut puolustusvoimissa

Puolustusvoimissa toteutettavaan kehittamiskeskusteluun annetaan ohjeet ja vaati-
mukset padesikunnan henkiloéstdosaston laatimassa pysyvaisasiakirjassa (PE-Henk-
os PAK 03:09 Esimiehen ja alaisen valinen kehittamiskeskustelu puolustusvoimissa).
Kyseinen pysyvaisasiakirja on hallinnollinen ohje jota tulee noudattaa kyseista kehit-

tamiskeskustelua laadittaessa ja suoritettaessa.

Kyseisen paaesikunnan hallinnollisen ohjeen mukaisesti kehittdmiskeskustelu toimii
osana henkilostovoimavarojen johtamista. Kehittamiskeskustelu on, kuten esimies-a-
laiskeskustelu, esimiehen ja alaisen valinen suunnittelu- ja palautteenantotilaisuus.
Siinad arvioidaan menneen kauden toiminta ja saavutetut tulokset, sovitaan seuraavan
kauden tavoitteet ja tarkeimmat tehtavat seka kasitellaan alaisen kehittdmistarpeet

ja tehtavahalukkuus.

Kehittamiskeskustelulla on merkitysta koko organisaation toimintaan, silla henkiléston
kehittamisella kehitetdan koko organisaatiota. Tama ajatus nakyy myds kehittdmis-
keskustelun padmaarasta, silla sen tarkoituksena on suunnata tyéyksikon henkilosto-
voimavarat tarkeimpien asioiden hoitamiseen yksikon kokonaistavoitteiden saavutta-
miseksi. Kokonaistavoitteeseen pyritddn parantamalla tyéntekijan omien tehtavien ja
tyoyksikoiden tavoitteiden tuntemista seké kehittamalla hanen tehtavakohtaista tyo-

suoritustaan ja motivaatiotaan.
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Esimiesten ja alaisten nékdkulmat ja tarpeet kehittamiskeskustelujen kaymiseen
poikkeavat hieman toisistaan. Esimiehet pitavat kehittdmiskeskusteluja usein kehitta-
misen valineend, jolla parannetaan organisaatiota ja tehokkuutta. Esimiesten kannal-
ta on merkittdvaa seurata organisaation tavoitteiden saavuttamista ja henkildston si-
toutuneisuutta yhteisten visioiden toteuttamiseen. Lisdksi kehittamiskeskustelujen
avulla johdetaan osaamista varmistamalla, ettd oikeat ihmiset ovat oikeissa tehtéavis-
sa. Kehittamiskeskustelut ovat esimiehen ndkdkulmasta myo6s palautetilaisuus, missa
he saavat palautetta omasta johtajuudesta.

Alaisten nakokulmasta kehittamiskeskustelun merkitys on hieman
henkilokohtaisempi. Onnistuneen kehittdmiskeskustelun myota henkild voi kokea it-
sensa tarpeelliseksi, tulevansa kuulluksi ja saaneensa aikaiseksi oikeita asioita. Li-
saksi alainen kokee saavansa konkreettista palautetta siitd, mihin suuntaan toimintaa
pitaisi kehittdd. Kehittdmiskeskustelu antaa myds mahdollisuuden kysya apua jossa-
kin ongelmassa, tuoda esimiehen tietoon omia tarpeita ja henkilokohtaisen elaman

kuulumisia. (Verkkosotakoulu/kehittamiskeskustelu -05)

Kehittdmiskeskustelun yleisena tavoitteena on, etta jokainen puolustusvoimien pal-
kattuun henkil6stoon kuuluva seké esimies alaistensa osalta:
- Tuntee mik&a on hanen toimenkuvansa ja mista héan vastaa
- Tietdd minkalaisia tuloksia hénelta odotetaan ja miten han on suoriutu-
nut tehtavistaan seka tiedostaa fyysisen tyokykynsa tilan ja sen kehitta-
mistarpeet
- Tuntee sodan ajan tehtavansa ja huolehtii sen edellyttaman ammattitai-
don yllapitamisesta
- Saa edellytykset tehtdvansa menestykselliseen hoitamiseen
- Saa tukea ja rohkaisua kehittydkseen tehtaviensa hoitamisessa seké
saa mahdollisuuden esittdéd tehtavaansa ja palvelusuransa kehittdmiseen

liittyvat halukkuutensa seké siihen vaikuttavia tekijoita.

Kehittamiskeskustelun rakenne on muotoiltu erilaisten asiakokonaisuuksien
ymparille. Kehittamiskeskustelussa kasitellaan seuraavia asiakokonaisuuksia: men-
neen kauden ja toiminnan arviointi, tavoitteet ja resurssit tulevalle vuodelle seka ke-
hittdmissuunnitelma. Nama kyseiset asiat kirjataan myds esikuntajarjestelmaan kehit-
tamiskeskustelulomakkeelle.
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Kehittamiskeskusteluun valmistautuminen on tarkeaa, silla siina kaydaan lyhyessa
ajassa lapi monia merkittavia asioita. Kehittamiskeskusteluun valmistautumiseen kay-
tetdaan apuna lomaketta, johon kirjataan keskustelussa esille tulevia asioita. Valmis-

tautumiseen kuuluu my6s suoritusarvioinnin itse- ja esimiesarvion laatiminen.

Valmistautumiseen liittyen tulosyksikon johto vastaa siitd, etta kaikille tyontekijoille ja
esimiehille jarjestetdan tarvittava koulutus, jossa selvitetaan kehittamiskeskustelun
tarkoitus, sisaltd, valmistautuminen ja toteutus seka esikuntajarjestelman kehittamis-
keskustelusovelluksen kaytto. Erityisesti on kiinnitettdva huomiota suoritusarvioinnin
esimiesarvion laatimisen kouluttamiseen siten, ettd arvioinnista vastaavien esimies-
ten linja on mahdollisimman yhtenainen ja noudattaa arviointikriteerien sisaltoa ja ta-
sokuvauksia. Valmistautumiseen vaikuttaa oleellisesti myds ajankohta jolloin keskus-
telu kaydaan. Kehittamiskeskustelun tarkka ajankohta on sovittava véahintdan kaksi
viilkkoa ennen keskustelua, jotta esimies ja alainen voivat valmistautua siihen. Kes-

kusteluun on my@s varattava riittdvasti aikaa ja rauhallinen tila.

Kehittamiskeskustelussa on pyrittava avoimuuteen. On tarkeaa, etta esimies ja alai-
nen keskustelevat avoimesti ja rehellisesti asioista, jotka ovat olennaisia tydtehtavien
kehittamisessa ja jotka auttavat parantamaan tydsuorituksia. Toimiva ja myonteinen
vuorovaikutus rohkaisee avoimuuteen ja vaikeitakaan asioita ei jateta silloin kasittele-
matta. Avoimuus synnyttdd keskindisen luottamuksen ja lisaa kasiteltavien asioiden

uskottavuutta. (Verkkosotakoulu/kehittamiskeskustelu -05)

Hyvan ja huolellisen valmistautumisen liséksi kehittamiskeskustelun onnistumisen
edellytyksena on, etta
- esimies ja alainen ovat selvilla keskustelun tarkoituksesta ja tavoitteista
- esimiehella seka alaisella on riittavasti tietoa yksikdn ja joukko-osaston
(vast) toiminnan perusteista
- esimies tuntee alaisensa tehtavankuvauksen
- molemmat asennoituvat keskusteluun rakentavasti, avoimesti, toista

osapuolta arvostavasti ja tavoitteellisesti.

Kehittamiskeskustelu kaydaan tyodpisteen paallikon (vast) ja alaisen valilla saannalli-
sesti kerran vuodessa marras-helmikuun aikana, sen jalkeen, kun yksikon tai tyopis-

teen toimintasuunnitelmat seuraavalle tai tulevalle vuodelle on hyvaksytty tai kun kes-
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kusteluun on muutoin riittavat perusteet. Uuteen tehtavaan siirtyvan henkilén ja ha-
nen esimiehensa on kuitenkin kaytava kehittamiskeskustelu tyéhén perehdyttami-
seen liittyen. Talldin kehittdmiskeskustelussa kasitelladn ainakin tehtavan yleiskuva-
us, tydyksikon ja alaisen tavoitteet ja tehtavat, resurssit alkavalle kaudelle seka kehit-
tamissuunnitelma. Kehittamiskeskusteluun liittyvaa suoritusarviointia ei uudelle tyon-
tekijalle laadita ennen kuin hanen henkilékohtainen tyésuoritus tunnetaan vahintaan

kuuden kuukauden ajalta.

Kehittamiskeskusteluiden jalkeen laaditaan kehittamiskeskustelulomake jonka esi-
mies ja alainen allekirjoittavat. Joukko-osastot yllapitavat omasta palkatusta henkilos-
tostaan henkilésuunnitelmaa. Kehittamiskeskustelun yhteydessa laadittavan lomak-
keen avulla saadaan henkilésuunnitelmaan perusteita mm. koulutustarpeesta ja teh-

tavahalukkuudesta.

Kehittamiskeskustelu on luottamuksellinen esimiehen ja alaisen véalinen vuorovaiku-
tustilaisuus ja néin ollen sen yhteydessa laadittu suoritusarviointi on turvaluokituksel-
taan luottamuksellinen muun osuuden ollessa viranomaiskayttoon tarkoitettua. Kehit-
tamiskeskustelusovellukseen laadittaviin lomakkeisiin on nain ollen lukuoikeus vain
alaisella itsella, hanen suoranaisilla esimiehilla ja henkilostopaallikolla seka erikseen

nimettavilla henkil6asioiden hoitajilla.

4.2.1 limapiirin merkitys kehittamiskeskusteluun

Onnistuneeseen kehittamiskeskusteluun vaikuttaa myos vuorovaikutustaidot. Vuoro-
vaikutuksen toimivuus on yksi tarkeimmista tydyhteison menestymiseen vaikuttavista
tekijoista. Silla vaikutetaan ihmisten kasityksiin ja jopa kayttaytymiseen. Vuorovaiku-
tuksen avulla analysoidaan mennytta, suunnitellaan tulevaisuutta ja ohjataan oikeaan
suuntaan. Vuorovaikutuksella myds valmennetaan ja informoidaan sek& annetaan
mydnteistd ja ohjaavaa palautetta. Esimiehen ja alaisen oikea vuorovaikutussuhde

on osa henkil6kohtaista ammattitaitoa.

Kehittamiskeskustelussa hyvaan lopputulokseen vaikuttaa myds se, millaisessa ilma-
piirissa keskustelu kaydaan. Oikeisiin asioihin on helppo keskittya, kun keskustelun il-
mapiiri  on hyva ja vuorovaikutus esimiehen ja alaisen valilla toimii.

(Verkkosotakoulu/kehittamiskeskustelu)
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4.3 Suoritusarviointi ja sen merkitys

Arviointi ei ole samaa kuin arveleminen, silla arveleminen on otaksumista, olettamista
ja luulemista. Arviointi on toimintaa, jonka tarkoituksena on verrata esimerkiksi saa-
vutettuja tuloksia niihin tavoitteisiin joita toiminnalle asetettiin. Arvioinnin yksi tehtava
on tydntekijan oppimisen edistaminen. Arviointi, niin kuin oppiminenkin, on jatkuvaa
ja vaatii usein myos toiminnan kehittamista. (Rasanen 1994, 152.) On olemassa eri-
laisia arviointeja ja mittareita siitd miten tyontekija on omassa tydssaan onnistunut.
Puolustusvoimissa on otettu kayttdon suoritusarviointi jarjestelma. Suoritusarvioinnin
toteuttaminen kasketddn samassa pysyvaisasiakirjassa kuin kehittdmiskeskustelut
(PE-Henk-os PAK 03:09 Esimiehen ja alaisen vélinen kehittdmiskeskustelu puolus-

tusvoimissa).

Suoritusarviointi on osa kehittdmiskeskustelua. Suoritusarviointiin kuuluu itsearvio ja
esimiesarvio seka esimiehen ja alaisen yhteinen keskustelu arvioinneista. Esimiehen
tulee tuntea hyvin arvioitavien henkildiden tehtdvankuvaukset seké tehtavakohtaiset
tydsuoritukset arviointijakson aikana. Tyopisteissa, joissa esimies on ollut alle kuusi
kuukautta, esimiesarvioin laadintaan on osallistuttava tyopisteen tydntekijéiden tyo-

suorituksen tuntevia esimiehia.

Suoritusarvioinnissa arvioidaan henkilén henkilokohtaista tydsuoritusta omassa vaati-
tehtavassaan arviointijakson aikana 12 alakriteerin avulla. Kriteerien sisaltamia asioi-
ta tarkastellaan suhteessa kyseiseen henkilon vaati-tehtavaan. Alakriteerit on jaettu
kuuteen tasoon nollan ja viiden valille (0, 1, 2, 3, 4, 5). Arviointikriteerien sisallon ku-

vaukset ja tasokuvaukset on esitetty liitteessa 3.

Esimies- ja itsearviossa arvioidaan alaisen tehtavakohtaista tydsuoritusta arviointijak-
son aikana alakriteeri kerrallaan. Alakriteerista valitaan suoritusta parhaiten kuvaava
taso (0-5), joka kirjataan kokonaislukuna alakriteerin kohdalle. Arvioinnissa on kaytet-
tava ohjeistuksen mukaisia tasokuvauksia laaja-alaisesti, eika mitddn suositeltavaa

keskiarvoa saa antaa. Tavanomaista hyvaa tyosuoritusta kuvaa yleensa taso 3.

Hyva tulostavoite on riittavan tdsmallinen, mitattavissa oleva, aikaan sidottu, realisti-
nen seka esimiehen ja alaisen yhdessa sopima. Suoritusarvioinnin kriteereita tulisi ai-

na tarkastella kyseisen henkilon tulostavoitteisiin ja tehtavaan liittyen. Mikali henkildl-
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|& on tulostavoitteet tehtdvan kuvauksen my6td muuttuneet kuluneen vuoden aikana,

tulee muutosten vaikutukset huomioida kriteerien arvioinnissa. (Haapanen 2005, 40.)

Esimies ja alainen keskustelevat arviointitulokset alakriteereittain ja toteavat myontei-
set asiat seka kehittamistarpeet. Mikali esimies- ja itsearvion pistemaarét poikkeavat
yksittaisen alakriteerin osalta toisistaan, niin esimies ja alainen arvioivat kyseisen ala-
kriteerin uudelleen. Pisteytys tarkistetaan aina tasokuvauksista ja esimies kirjaa kes-
kustelua seuraavan arviointituloksen ylos. Paakriteerin arvo maaraytyy aina kahden
desimaalin tarkkuudella alakriteerien keskiarvosta. Koko suoritusarvioinnin arviointitu-

los on paakriteerien keskiarvo yhden desimaalin tarkkuudella.

Esimiehen on kyettava perustelemaan arviointinsa, erityisesti jos arvioinnissa tapah-
tuu muutos edelliseen arviointiin verrattuna. Lopputuloksen tulisi olla molempien osa-
puolten hyvaksyttavissa ja oikeudenmukaiseksi tunnustettavissa. Henkiléiden suori-
tusarvioinneissa ei voida millaan menetelmalla paasta absoluuttisen oikeaan tulok-
seen, mutta molempia osapuolia tyydyttavaan tulokseen voidaan objektiivisella toi-
mintatavalla aina paasta. (Haapanen 2005, 40.)

Henkildston kehittdmisessa on muistettava, ettd kehittymisté ei voida taata edes laa-
dukkaiden kehittdmiskeskusteluiden avulla. Kouluttajana kehittymiseen vaikuttaa
myds kehittdmiskeskustelun lisdksi monet muut tekijat. Perinteisen kouluttamisen li-
saksi on olemassa useita henkilékohtaisia kehittymisen keinoja. Naita ovat muunmu-
assa:

- tydssa oppiminen tekemalla ja kokeilemalla uusia asioita

- tehtavassa kierrattdminen

- itseopiskelemalla asioita, joilla voi parantaa omaa suoritustasoaan

- osallistumalla henkilokohtaisesti omaa osaamista lisaaviin koulutustilai-

suuksiin

- osallistumalla yhdessa tytkavereiden kanssa toimintaa kehittaviin semi-

naareihin

- tyoskentelemalla yhdessad muiden kanssa ja oppimalla muilta tyéyhtei-

son jasenilta tarvittavia tietotaitoja

(Kehittdmiskeskustelu puolustusvoimissa, kalvo nro. 24.)
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5. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA ANALYSOINTI

Tutkimustyd sai alkunsa helmikuussa 2005. Tutkija oli tehnyt aikaisemmin sotatietei-
den kandidaatin tutkielman aiheesta, "oppivan organisaation soveltuvuus rauhanajan
perusyksikkoon”. Ohjaajan kanssa kaytyjen keskustelujen pohjalta paadyttiin ratkai-

suun ettei kandidaatin tutkielmaa laajenneta pro gradu-tutkielmaksi.

Tutkimuksen aihepiiriin ja Kkirjallisuuteen tutustuminen alkoi heti kun saatiin lopullinen
paatos tutkittavasta aiheesta maaliskuussa. Teorian muodostus ja laadinta aloitettiin
kevaalla 2005. Teorian laadinnassa luotiin painopiste kouluttajan ammattitaitoon,
kouluttajana kehittymiseen ja kehittamiskeskusteluihin. Kouluttajan ammattitaitoa ka-

sitellaan tarkoituksellisesti teorian liséksi my6s paljon tutkimustulosten yhteydessa.

On hyva tiedostaa mita kouluttajat tekevét tybkseen ja miten kyseisia asioita voidaan
kehittaa. Kouluttajien antamat merkitykset omasta ammattitaidostaan vaikuttavat esi-
merkiksi kehittdAmiskeskustelun merkityksen ja tarkoituksen tarkasteluun tassa tutki-
muksessa. Tassa tutkimuksessa haetaan vastausta juuri kouluttajan kaytannon tyos-

sa tarvitsemiin ongelmiin ja niiden kehittdmiseen kehittamiskeskustelun avulla.

5.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Tutkimuksessa paadyttiin tutkimusongelmien ja tutkimuskysymysten muodostamisen
myo6ta kvalitatiivisen tutkimuksen toteuttamiseen. Tutkimuksessa ollaan kiinnostunei-
ta tapahtumien yksityiskohtaisista rakenteista. Halutaan siis saada tietoa kouluttajien
kasityksista ja ajatuksista heiddn ammattitaitoon, kouluttajana kehittymiseen ja kehit-

tamiskeskusteluihin liittyen.

Yksiloiden ajatukset ovat keskeisia tekijoita muun muassa henkilostoa ja organisaati-
ota kehitettaessa. Yksildiden ajatukset ja kasitykset aiheuttavat sen, etta pelkkien ky-
selylomakkeiden tuottama tieto ei riitd, vaan ajatuksien ja kasityksien sisaltéihin tulee
syventya tarkemmin. Tama syvallisemman tarkastelun myoéta laadullisten tiedonhan-

kintamenetelmien kayttd on valttamatonta tutkimuksen aineiston hankinnassa.

Laadullisen tutkimuksen kehittdmiseen ovat vaikuttaneet lukuisat eri ajattelusuunnat
ja tutkimustraditiot. Laadullinen tutkimus ei ole muodostunut pikaisesti eikd se ole mi-

kaan yhtakkinen ilmi6, vaan silla on muun muassa vahvoja suhteita esimerkiksi her-
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meneutiikkaan ja fenomenologiaan. Suomessa kvalitatiivista metodin kayttéa alettiin
kasvatustieteen alalla kayttamaan laajemmin 1980-luvulla ja nykydan kasvatustietei-
den tutkimusmenetelmavalikoima on jo varsin laaja ja opinnaytetissa hydédynnetaén-

kin useita erilaisia menetelmia. (Eskola & Suoranta 2001, 25-32.)

Laadullisen tutkimuksen kohteena on yleensa ihminen ja hanen maailmansa eli ha-
nen elamismaailmansa. Elamismaailma on kohteiden kokonaisuus, joiden yhteydes-
sa ihmista voidaan tutkia. Tutkittavat kohteet saavat merkityksensa ja lahtokohtansa
jatkuvasti muuttuvista kokemuksistaan eli omasta kokemustodellisuudesta. Laadulli-
nen tutkimus pohjautuu ja tarkastelee elamismaailmaa merkitysten maailmana. Mer-
kitykset syntyvat vain ihmisen kautta ja nain ollen ne ovat ihmisestéa lahtdisin olevia
asioita kuten suunnitelmat ja padmaarat. Laadullisen tutkimuksen mukaisesti mik&an
iImio ei ole ihmisesta riippumaton, silla kaikki asiat syntyvat ihmisen kautta. (Varto
1992, 23-24.)

Laadulliselle tutkimukselle on usein olennaista se, etta tutkittava kohde on ihminen.
Laadullisessa tutkimuksessa onkin usein haasteena objektiivisuus, silla tutkija ei voi
vain tehda havaintoja ja kokeita tutkittavasta tapahtumasta silla han on tavalla tai toi-

sella itsekin mukana tutkimuksessa. (Varto 1992, 26.)

Laadullinen tutkimusote soveltuu hyvin tutkimukseen silloin, kun
-ollaan kiinnostuneita tapahtumien yksityiskohtaisista rakenteista eiké niinkaan
niiden yleisluontoisesta jakaantumisesta,
-ollaan kiinnostuneita tietyissa tapahtumissa mukana olleiden yksittaisten toimi-
joiden merkitysrakenteista,
-halutaan tutkia luonnollisia tilanteita, joita ei voida jarjestad kokeeksi tai joissa
ei voida kontrolloida kaikkia niihin vaikuttavia tekijoita, tai
-kun halutaan saada tietoa tiettyihin tapauksiin liittyvistd syy-seuraussuhteista,
joita ei voida tutkia kokeen avulla. (Syrjala ym. 1996, 12-13.)

5.2 Fenomenografia tutkimusmenetelmana

Fenomenografia tutkimusstrategiana on saanut alkunsa 1970-luvulla Goteborgin yli-
opistosta Ference Martonin tutkimuksista. Marton tutki tuolloin opiskelijoiden kasityk-
sid oppimisesta. Taméan jalkeen fenomenografian avulla on tutkittu paljon esimerkiksi

opiskelijoiden kasityksida oppimisesta. Oppimiskasitysten lisdksi fenomenografian
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avulla on tutkittu henkildiden késityksia erilaisista asioista kuten planeettojen liikkeista

ja sodan syntymisen taustoista. (Metsamuuronen 2003, 175.)

Fenomenografia tutkii  maailman ilmenemistd ja rakentumista ihmisten
tietoisuudessa. Fenomenografia tarkoittaa my6s ilmion kuvaamista tai ilmiésta kirjoit-
tamista. Tutkimukset joissa tutkitaan ihmisten kasityksia joistakin asioista ovat luon-
teeltaan usein fenomenografisia. lImidlla tarkoitetaan ihmisen ulkoisesta tai sisaisesta
maailmasta saamaa kokemusta, josta ihminen rakentaa tietyn kasityksen. Kasitys on
puolestaan kokemuksen ja ajattelun muodostama kuva jostain tietysta ilmiésta. (Aho-
nen 1996, 114-117)

Fenomenografisen tutkimuksen kulkua voidaan kuvata esimerkiksi kuvion 4

mukaisesti.

1. Tutkija kiinnittdd huomionsa asiaan tai kasitteeseen, josta
nayttad esiintyvdn hammentavan erilaisia kasityksia

-

2. Tutkija perehtyy asiaan tai kasitteeseen teoreettisesti ja
jasentad alustavasti siihen liittyvat nakékohdat.

3. Tutkija haastattelee henkildita, jotka ilmaisevat erilaisia
kasityksidan asiasta.

4. Tutkija luokittelee kasitykset niiden merkitysten perusteella.
Erilaiset merkitykset pyritaéan selittam&aan kokoamalla niista
abstraktimpia merkitysluokkia.

KUVIO 4. Fenomenografisen tutkimuksen kulku (Metsamuuronen 2003, 175; Ks.
myo6s Ahonen 1996, 115.)

Fenomenografinen tutkimus on empiiristd, koska siind hankitaan empiirinen aineisto
joka analysoidaan. Empiirisen aineiston valttamattomyys korostuu, koska tutkitaan
nimenomaan ihmisten erilaisia kasityksia. Tutkija sitten analysoinnin tuloksina luokit-

telee kasitykset niiden erilaisten merkitysten perusteella.

Fenomenografinen tutkimus ei osittele ihmisen ajattelua ja toimintaa pelkan havain-
noinnin tai aikaisemman teorian perusteella muuttujiin ja tee kvantitatiivisin menetel-
min johtopaatoksia muuttujien suhteista paatyakseen lopulta kausaaliseen selityk-

seen. Ihmisen ajattelun ja toiminnan katsotaan olevan tallaiseen tutkimukseen liian
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kokonaisvaltaista. Tutkijan oma subjektiivisuus, hdnen aiemmat tiedot ja odotukset
vaikuttavat vaistamatta tutkimiseen. Siksi l&ahtékohdat tulee tiedostaa ja niiden vaiku-
tuksia tutkimuksen tekoon tulee kasitella tietoisesti. Subjektiivisuus on yksi tutkimuk-
sen luotettavuuden takeista. (Vrt. Ahonen 1996, 122)

Tutkimusta joka arvioi ja kasittelee ihmisten kasityksid on vaikea tutkia maarallisin
metodein. Taman vuoksi laadullinen tutkimusote onkin ehdoton kyseisessa tutkimuk-
sessa. Tutkijan subjektiivinen tausta vaikuttaa aina jollain tapaa tutkimusprosessiin ja
nain ollen on tarkeda kasitella naita taustatekijoita arvioitaessa tutkimuksen luotetta-

vuutta.

Laadullista tietoa tavoitteleva tutkija kysyy tutkimushenkilonsa ilmaisusta sen merki-
tystd asiakokonaisuuteen. Asia- ja tilanneyhteydet paljastavat usein, etta ilmaisut
ovat luonteeltaan intersubjektiivisia. Merkitysten intersubjektiivisuus tarkoittaa sita, et-
ta ilmaisun merkitys riippuu paitsi ilmaisun tekijasta, myos sen tulkitsijasta eli usein
haastattelijasta. Haastattelija ymmartada puolestaan ilmaisun merkityksen oman asi-
antuntemuksensa ja merkitysmaailmansa avulla. Hyvalla teoriaan perehtymisella ja
omien taustalahtokohtien tiedostamisella voidaan edistaa aitojen tulosten hankkimis-
ta. Tiedostettu subjektiivisuus auttaa kuitenkin kokemuksien hyddyntamisella syven-
tymaan tutkittavan lahtokohtiin. Teoria syntyy vuorovaikutuksessa lahdeaineiston
kanssa ja se toimii aineiston merkitysluokkien muodostamisen pohjana. (Ahonen
1996, 123-124.)

Tassa tutkimuksessa tutkija on tavallaan tydyhteison jasenend, mutta kuitenkin kokee
itsensa ulkopuoliseksi. Tama ulkopuolisuus auttaa tulkitsemaan aineistoa tasapuoli-
sesti. Tutkija tulkitsee tutkimushenkildiden kasityksia asioista (kuten tassa tutkimuk-
sessa kouluttajien kasityksia kehittamiskeskusteluiden ja suoritusarvioinnin merkityk-
sesta heidan oppimiseen ja kehittymiseen sek& ammattitaitoon liittyen) avaamalla nii-
den merkityssisallot ja luokittelemalla ne hallittavaksi ja ymmarrettavaksi kokonaisuu-
deksi.

5.3 Tutkimusasetelma
Tutkimusasetelman avulla pyritddn kuvaamaan tutkimuksen empiirisen osuuden mer-

kitysta tutkimustuloksiin seka selkeyttamaan tutkimuksen rakennetta ja merkitysta.

Tutkimusasetelmassa on esitetty selkeasti kaksi eri osa-aluetta. Nama osa-alueet
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ovat tutkimukseen laadittu teoria ja sen rinnalle hankittu empiirinen aineisto. Tutki-
muksen etenemista ja sen toteutumista pyritdan selkeyttdmaan seuraavan kuvion

avulla.
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KUVIO 5. Tutkimusasetelma

Tutkimuksen teoriaosuudessa kasiteltiin kouluttamista, kouluttajuutta, kouluttajan am-
mattitaitoa ja kouluttajana kehittymista seka kehittamiskeskustelua ja siihen liittyvaa

suoritusarviointia.

Empiirisen aineiston avulla pyritdan ratkaisemaan tutkimusongelma ja saavutetaan
tutkimustulokset. Tutkimuksen empiria ja analysoitava aineisto saadaan kouluttajille
suoritettavilla teemahaastatteluilla. Tutkimus toteutetaan jo mainitun ja esitellyn feno-

menografisen tutkimusmenetelmén mukaisesti.

Tutkimusasetelmasta ilmenee parhaiten tutkimuksen toteutus ja se, kuinka tutkimuk-
sen tulokset saavutetaan. Tutkimuksessa pyritdan tutkimusasetelman mukaisesti pai-
nottamaan empiirisen aineiston merkitysta. Tutkimustulosten tulee vastata tutkimus-

ongelmiin ja tutkimuskysymyksiin. Naihin ongelmiin ja kysymyksiin saadaan vastaus
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vain haastatteluista saadun materiaalin analysoinnilla ja merkityskategorioiden muo-

dostamisella.

5.4 Tutkimusongelmat

Taman tutkimuksen tutkimusongelmat on asetettu tutkimuskysymyksien muotoon.
Tutkimuskysymykset muodostavat tutkimuksen ongelmakentén. Tutkimuksen paaky-
symys on laaja ja sen on tarkoituksena toimia punaisena lankana ja ohjaavana tekija-

na tutkimuksen teorian ja empirian valilla.

Tutkimuksen paakysymys on:

- Miten kehittamiskeskustelu soveltuu kouluttajan ammattitaidon kehittdmiseen?

Tutkimuksen alakysymykset ovat:

- Millainen kasitys kouluttajilla on heidan ammattitaidostaan?

- Miten kouluttaja oppii ja kehittyy parhaiten omassa ammatissaan?

- Mita kouluttamiseen ja kouluttajan ammattitaitoon liittyvid asioita kehittamiskeskus-
teluissa on kasitelty?

- Miten suoritusarviointi vaikuttaa kehittdmiskeskusteluun ja sen myoéta kouluttajana

kehittymiseen?

5.5 Tutkimuksen suorittaminen

Tutkimuksessa oli tarkoitus suorittaa jonkinlainen empiirinen osuus. Tiedettiin, etta
pelkalla aineistolahtoisella dokumenttianalyysilla ei ratkaista taman tutkimuksen tu-

loksia. Miten tutkimus sitten lopulta toteutettiin, miten onnistuttiin ja mita saavutettiin?

5.5.1 Teemahaastattelut

Empiirisen aineiston hankintaan on olemassa useita erilaisia menetelmia. Tassa tut-
kimuksessa paadyttiin haastatteluiden toteuttamiseen. Haastatteluissa ja niiden tar-
kastelussa ja valinnassa on otettava huomioon monia eri tekijoita. Haastattelun to-
teuttamista lomakekyselylla olisi puoltanut sen helppo kdytannon toteutus, mutta arvi-

oitavaksi jai sen avulla saadun tiedon relevanttisuus.
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Lomakekyselyssa tutkija ei voi kysymysten laatimisen ja niiden I&hettdmisen jalkeen
vaikuttaa saatuihin vastauksiin, toisin kuin haastattelussa. Haastattelussa tutkija voi

tarvittaessa tarkentaa epaselvaa kysymysta ja saada nain tarkempaa vastausta.

Haastatteluissa, kuten lomakekyselyissakin on myds omat haittansa. Strukturoimatto-
massa ja puolistrukturoidussa haastattelussa saadaan paljon tutkimusaiheen kannal-
ta eparelevanttia tietoa ja materiaalia. Erds haastattelun haitta on myds se, ettei
haastatteluissa voida aina taata samaa anonyymiutta kuin lomakekyselyissa. Haas-
tattelun haittana voidaan pitdd myos tulosten vaikeampaa analysointia verrattuna lo-
makekyselyn tulosten analysointiin. Nauhalla olevaan haastatteluaineistoon verrattu-
na kyselylomakkeet voidaan helpommin ja nopeammin kasitella ja saada tulokset ti-

lastolliseen analyysiin. (Hirsjarvi & Hurme 1991, 14-16.)

Tassa tutkimuksessa paadyttiin siis teemahaastattelun toteuttamiseen. Teemahaas-
tattelu sopiihyvin tilanteisiin, joissa on tarkoitus selvittdd muun muassa kasityksia, ar-
vostuksia, ihanteita ja perusteluja tietyista asioista. Teemahaastatteluissa kysymys-

alue on paapiirteissaan maaritelty ja vastaajien maara on melko pieni.

Teemahaastattelussa haastattelija lahtee liikkeelle ennalta paattamistaan teemoista,
mutta ei kayta haastattelussa taysin valmista kysymyssarjaa. Haastattelut litteroidaan
eli kirjoitetaan puhtaaksi, mikd mahdollistaa palata niihin tulkinnan aikana toistuvasti.
Haastattelujen pohjalta tutkija luokittelee kasitykset niiden merkitysten perusteella ja
pyrkii muodostamaan niista erilaisia merkitysluokkia. (Hirsjarvi & Hurme 1991, 116-
118.)

Taman tutkimuksen teemoiksi muodostui kaksi laajaa teema-aluetta. Teemat liittyivét
kouluttajan ammattitaitoon ja sen kehittamiseen sekéa kehittamiskeskustelun soveltu-

vuuteen kouluttajana kehittymiseen. Teemahaastattelurunko on esitetty liitteessa 1.

5.5.2 Tutkimushenkildiden valinta

Tutkimuksen tavoitteena oli ymmartaa ja tulkita kouluttajien kéasityksia kehittamiskes-
kustelun soveltuvuudesta kouluttajana kehittymiseen. Tutkimushenkildiden valinnas-
sa pohdittiin tarkasti, kuinka saadaan mahdollisimman kattavasti selville kouluttajien
kasityksia kyseisesta asiasta. Fenomenografisessa tutkimuksessa tutkimushenkildi-

den valintaa ei pitdisi tehda sattumanvaraisesti, koska silloin on riskina saada vain
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samanlaisia kasityksid. Suositeltavaa on valita haastateltavat mahdollisimman moni

Kirjoiseksi.

Tutkimushenkil6iksi valittiin peruskoulutettuja kantahenkildkuntaan kuuluvia koulutta-
jia, jotka tyoskentelevat perusyksikdssa ja ovat paivittain tekemisissa varusmiesten
kanssa. Tutkimushenkil6t valittin maavoimista, Kaartin Jaakarirykmentista. Tutkimuk-
seen valittiin kuusi kouluttajaa, jotka olivat kaikki eri perusyksikdista. Kyseisella valin-
nalla saavutettiin eras fenomenografisen tutkimuksen edellytys, jonka mukaan haas-

tateltavien tulisi muodostaa mahdollisimman moni kirjoinen joukko.

Tutkimushenkildiden valinnassa kaytettiin apuna perusyksikoiden paallikoita. Tutkija
asetti paallikoille ehdoksi haastateltavien valintaan vain yhden asian, haastateltavilla
tuli olla kokemusta kehittamiskeskustelusta vahintaan kolmesta kerrasta. Taméa ky-
seinen vaatimus ei toteutunut, silla tutkimukseen osallistui my6s yksikoita, joissa
tydskenteli vain nuoria kouluttajia eika heilla ollut kolmen kehittdmiskeskustelun koke-
musta. Tutkija paatyi ndin vaatimuksissaan siihen, ettd haastateltavalla tulisi olla ko-
kemusta vahintaan yhdesta kehittamiskeskustelustga. Kyseisen muutoksen myota

tutkimushenkil6iksi saatiin seka nuoria ettd vanhoja kouluttajia.

Kaikki tutkimukseen osallistuneet kouluttajat olivat miehid. Heista yksi oli upseeri, nel-
j& opistoupseeria ja yksi maardaikainen nuorempi upseeri. Tutkimushenkil6illa oli ty6-
kokemusta kouluttajatehtavissa keskimaarin seitseman vuotta. Tutkijan mukaan tutki-
mushenkildiden valinta onnistui hyvin. Tutkimushenkilét edustivat eri koulutustaustoja
ja heilla oli eri mittaiset tyokokemukset sek& heidan kokemuksensa kehittamiskes-
kusteluista vaihtelivat. Tutkimushenkil6t olivat kdyneet kehittamiskeskusteluja yhdes-

ta viiteen ja taman vuoksi myo6s haastattelutulokset olivat monikirjoisia.

Kun tarkastellaan tutkimushenkil6iden valintaa ja niiden suhdetta tutkijaan on otetta-
va huomioon myos tutkimuksen ja haastattelujen luotettavuus. Reliaabelisuudella tar-
koitetaan tutkimuksen tai esimerkiksi aineistonhankinnan luotettavuutta. Haastattelun
luotettavuus voi tarkoittaa esimerkiksi sitd, saadaanko samanlainen tulos, jos kayte-
taan jotain toista haastattelijaa tai jos sama haastattelija toistaa haastattelun samois-
sa oloissa. Luotettavuuden nakokulmasta tulosten tulisi olla lahes samanlaisia (Hirs-
jarvi & Hurme 1991, 128-129).
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Tassa tutkimuksessa ei kaytetty toista haastattelijaa luotettavuuden lisddmiseen, silla
kyseisen haastattelun uusiminen toisella haastattelijalla samoille kouluttajille, olisi voi-

nut turhauttaa kouluttajia.

5.5.3 Aineiston keraaminen, kasittely ja analysointi

Aineiston kerddminen
Tutkimuksen empiirinen osuus, eli haastattelut oli tarkoitus suorittaa viikoilla 46-47.
Tutkimuksen ohjaajan kanssa kéaytyjen keskustelujen jalkeen paadyttiin toteuttamaan
haastattelut jo viikoilla 38-39. Haastatteluaineiston kerddminen aloitettiin nain ollen
huomattavasti aikaisemmin kuin oli alkuperainen tarkoitus. Tama aineiston keruun ai-
kaistaminen ei aiheuttanut ongelmia, silla aiheesta oli jo muodostettu teoreettista
taustaa. Haastattelujen toteuttaminen aikaisemmin antoi tutkijalle mahdollisuuden tu-
tustua kauemmin analysoitavaan materiaalin ja nain ollen analysoinnissa ei tullut kii-

retta.

Haastatteluiden ja aikataulujen sopiminen oli odotettua haasteellisempaa. Empiirisen
aineiston kerddmiseen liittyi paljon ennalta arvaamattomia asioita. Alkuvaiheessa on-
gelmia aiheutui muun muassa paallikbiden saavutettavuudessa seka taman jalkeen
myo0s itse tutkimushenkildiden saavutettavuudessa. Kyseisilla asioilla ei kuitenkaan
ollut vaikutusta tutkimuksen lopputulokseen.

Haastattelurungon esitestaus suoritettiin yhdelle opintojaan taydentavalle opistoup-
seerille. Haastattelurungossa havaittiin puutteita ja ne korjattiin osittain kyseisen tay-
dentdjan avustamana. Tutkimuksen ohjaajan kanssa kaydyssa keskustelussa havait-
tiin haastattelurungossa vield puutteita ja ne korjattiin ennen varsinaisten haastatte-

luiden toteuttamista.

Varsinaiset haastattelut toteutettiin kouluttajien perusyksikéissa, useimmiten heidan
omissa toimistoissaan. Kouluttajien toimistot olivat paaasiallisesti rauhallisia tiloja
joissa haastattelut onnistuttiin toteuttamaan ilman ongelmia. Haastatteluiden jalkeen
tutkija kiitti haastateltavia haastatteluista ja kysyi olisiko tarvittaessa mahdollista uusia
haastattelu. Talla tutkija varmistui siitd, ettd h&n pystyisi tarvittaessa tarkentamaan

saatuja vastauksiaan my6s mydhemmin.
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Aineiston kasittely ja analysointi

Tutkimuksesta keratyn aineiston ja tiedon analyysi seka paatelmien teko on tutkimuk-
sen ydinasia. Se on myo6s keskeisin vaihe, mihin tahdataan jo tutkimusta aloitettaes-
sa. Analyysivaiheessa tutkijalle selviaa, mika on vastaus hanen laatimiin tutkimuson-
gelmiin tai sitten hanelle selviad miten ongelmat olisi pitanyt asettaa. Aineisto voi-
daan analysoida monella eri tavalla. Periaatteena on, etta tutkija valitsee sellaisen
analyysitavan joka parhaiten tuo vastauksen laadittuihin ongelmiin. (Hirsjarvi 1992,
53-55.)

Tassa tutkimuksessa aineiston kasittely aloitettiin haastatteluiden litteroimisella. Litte-
roimisella tarkoitetaan kerétyn aineiston puhtaaksi kirjoittamista ennen varsinaista
analyysiprosessin aloittamista. Tassa tutkimuksessa litteroiminen suoritettiin niilta
osin, milla oli merkitysta aineiston analysoinnin kannalta. Litteroinnissa jatettiin pois
esimerkiksi kaikki kouluttajan yskaisyt, sanojen toistot ja muut aineiston analysointiin
merkityksettomat asiat. Litteroitua materiaali syntyi yhteensa 22 tietokoneella tiivii-
seen muotoon kirjoitettua sivua. Haastattelu nauhat ja litteroitu materiaali on tutkijan

hallussa.

Litteroinnin jalkeen aloitettiin aineiston analyysiprosessi, missa noudateltiin pitkalti

seuraavanlaista toimintatapamallia:

1. Aineiston sisaltoon perehtyminen

2. Aineiston jarjestaminen ja pelkistettyjen ilmaisujen etsiminen

3. Aineistosta ilmenevien samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien merkitseminen
4. Kuvauskategorioiden muodostaminen

5. Kuvauskategorioiden suhteuttaminen laadittuun teoriaan

Fenomenografisen aineiston analysointiin ei ole olemassa mitaan tiettya tai tarkoin
maariteltyd toimintatapaa. Analysointi noudattelee kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypil-
lisia piirteita ja néin ollen se antaa tutkijalle mahdollisuuden kayttaa aineiston kasitte-
lyssa erilaisia analysointimenetelmia. (Niikko 2003, 32.) Analysointimenetelmista riip-
pumatta fenomenografisen analyysin tuloksiksi saadaan kuvauskategorioita. Tassa
tutkimuksessa kuvauskategorioiden avulla on tarkoitus havainnollistaa haastateltavi-

en kasityksia tietysta ilmiosta.
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Tassa tutkimuksessa aineisto on analysoitu siséllonanalyysin ja fenomenografisen
analyysin periaatteiden mukaisesti. Analysoinnissa on pyritty kuvaamaan kouluttajien
antamia merkityksia ja kasityksia tutkittavasta ilmiosta. Merkityssisaltdjen luokittelu
on yksi tutkimusprosessin vaativimmasta vaiheesta, mutta samalla myos prosessin
antoisin vaihe, koska tassé vaiheessa tuotetaan tutkimustulokset. Tulosvaihe on
myoOs siind mielessd merkittavassd asemassa, ettd sen perusteella on mahdollista

viela muuttaa teorian vaikutussuhteita tai tehda paatoksia tiedonkeruun jatkamiselle.

Laadullisen aineiston ja siita tulkinnan avulla |6ydettyjen merkitysten ja merkityskate-
gorioiden luotettavuus riippuu kahdesta asiasta: tutkimushenkildiden ilmaisujen oi-
keellisuudesta seka teoriasidonnaisuuden osuvuudesta tutkittavaan aiheeseen. Laa-
dullisen tiedon luotettavuudessa on kyse tulkintojen validiteetista. Haastatteluaineis-
ton kohdalla se merkitsee aitoutta, jolloin tutkimushenkil6t ja tutkija puhuvat samasta
asiasta ja heilla on samanlainen ymmarrys kasiteltdvasta asiasta. Toiseksi haastatte-
luaineiston on oltavat relevanttia ongelmanasettelun ja tutkimusongelmien taustalla

vaikuttavien teoreettisten kasitteiden suhteen. (Ahonen 1996, 129)

Laadullinen tutkimus pyrkii tekemaan aineistosta |0ytyneet merkitykset ymmarretta-
vaksi. Merkitysten tulkinnalla saadaan johtopaatokset. Johtopaatokset syntyvat tutki-
muksessa laadittujen merkitysluokkien eli kategorioinnin avulla. Tutkijaa kiinnostaa
nimenomaan ilmidsta nousevien merkitysten laadullinen erilaisuus eika niiden mé&ara

tai edustavuus jossain joukossa. (Ahonen 1996, 126-127.)

Kategoriat saavutetaan analysoimalla tutkimushenkil6iden kasityksia tutkittavasta il-
miosta, esimerkiksi teema-alueittain. Tassa tutkimuksessa tutkija aloitti kategorioinnin
teemojen mukaisista luokista. Teemat eivat kuitenkaan ohjanneet tutkijaa liiaksi, silla
tutkija kasitteli aineistoa myos yli teemarajojen ja niista 16ytyi myds paljon merkityksia
tutkimuksen tuloksiin. Tutkija kaytti samanlaista kuvauskategoriointimenetelmaa kai-

kissa analysoinnin vaiheissa. Taméa vahensi mahdollisia aineiston tulkintavirheita.

Kuvauskategorioita ei laadittu ainoastaan yksittaisten kouluttajien kasityksista, vaan
kuvauskategoriat edustavat haastatteluun osallistuneiden kouluttajien erilaisia yleisia
ajattelutapoja ja kasityksia. Kuitenkin esimerkiksi alatason kuvauskategorioita on voi-
nut muodostua pelkastdédn yhden kouluttajana antamasta kasityksesta tai merkityk-
sesta tutkittavaan ilmiéon. Kuvio 6 osoittaa tassa tutkimuksessa kaytettavaa kuvaus-

kategoriointia ja sen muodostumista.
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Ylatason
kategoriat

Alatason
kategoriat

Kouluttajien
kasitykset

Kouluttaja H Kouluttaja H Kouluttaja H Kouluttaja H Kouluttaja

KUVIO 6. Tutkimuksessa kaytettava kuvauskategoriointi (vrt. Ahonen 1996, 128).
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6. TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimusaineiston analysoinnin jalkeen tutkimustuloksiksi saatiin nelja erilaista ku-
vauskategoriajarjestelmad, jotka ilmaistaan kuvauskategoriointi kuvioina. Tutkimuk-
sen kuvauskategoriajarjestelmat edustavat kouluttajien kasityksid heidan ammattitai-
dosta, oppimisesta ja kehittymisestd sekd kehittdmiskeskustelujen soveltuvuudesta

heidéan kouluttajana kehittymiseen.

Jokaisen kuvauskategorian jalkeen tehd&an johtopaattkset ja pohdinta siitd, miten
kyseiseen tulokseen on paadytty ja mitkd asiat siihen ovat vaikuttaneet. Tulosten
pohdinta ja johtopaattsten laatiminen valittdmasti jokaisen kuvauskategorian jalkeen
helpottaa seka tutkijaa, etta lukijaa saamaan loogisemman kuvan tutkimustuloksista.
Osa tutkimustuloksista esitetéan myds ilman kuvauskategoriointia. Tutkimuksessa
kaytetaan tutkimushenkildiden suoria lainauksia haastatteluista. Naméa lainaukset

merkitdan aina seuraavalla tavalla, haastateltava 1 = (H1) ja niin edelleen.

6.1 Kouluttajien kasityksid ammattitaidosta

Analysoitavasta materiaalista |0ytyi paljon erilaisia kasityksia ammattitaidosta ja sen
iImenemisesta. Ammattitaitoon liittyvaan kuvauskategoriajarjestelmaan muodostui yk-

si ylatason kuvauskategoria ja nelja siihen liittyvaa alatason kuvauskategoriaa.

Kuviossa 7 on esitetty kouluttajan ammattitaitoon liittyva kuvauskategoriajarjestelma.
Tamén kuvauskategorian avulla pyritddn vastaamaan tutkimuksen ensimmaiseen
alakysymykseen, millainen kasitys kouluttajilla on heidan ammattitaidostaan? Kysei-
sen asian selvittdminen toimii pohjana koko tutkimukselle. Kouluttajan ammattitaidon
tarkastelu auttaa tiedostamaan siihen liittyvia erityisvaatimuksia. Asian merkitysta ko-
rostaa myos se, etta kehittamiskeskusteluissa pyritaan tarkastelemaan ja kehitta-

maan juuri naita kouluttajan ammattitaidon osa-alueita.
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KOULUTTAMISTAITO
ON KOULUTTAJAN
TARKEIN TAITO

Kouluttajan tulee Kouluttajan tulee Kouluttajalla tulee Kouluttajan tulee
hallita koulutettava tuntea erilaisia olla hyva tilanne- hallita opetettava
valineistd menetelmia tietoisuus asia

KUVIO 7. Kouluttajan ammattitaidon kuvauskategoriajarjestelma

6.1.1 Kouluttamistaito on kouluttajan tarkein taito

Kouluttamistaito ja sen merkitys kouluttajan ammattitaitoon korostui kaikkien tutki-
mushenkiliden vastauksista. Tama kouluttamistaidon kasite ja sen merkitys muo-
dosti oman ylatason kuvauskategorian. Tamén mukaan kouluttajat kokivat, ettd kou-
luttamistaito on merkittéavin kouluttajan ammattitaitoon liittyva asia. Haastateltava 1

(H1) toteaa ammattitaidosta seuraavasti:

"Varmaan se ammattitaito tulee siind, ettd ainakin taalla meilla asiat
muuttuu aika paljon ja opetettavat asiat ja valineet muuttuu ja pitais pys-
tya pitamaan itsensa ajantasalla ja tietenkin sitten jokapaivasessa toimin-
nassa tuo kouluttamistaito on tdssa avainasemassa ja se pitais saada

pysymaan myoskin ajanmukaisena.” (H1.)

Haastateltava 1 toteaa kouluttamistaidon olevan avainasemassa omassa ammatis-
saan. Kouluttamistaidon merkitysta kouluttajan ammattitaidossa korostaa myos haas-

tateltava 2 seuraavasti:

"Kouluttajan ammattitaito on lyhykaisyydessaan niin tydnsa osaamista....

kouluttamistaitoa.” (H2.)
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Kouluttamistaito koettiin tarkeadksi, koska tutkimushenkil6t toimivat itse kouluttajan
tehtavissa paivittain. Tama ylatasonkuvauskategoria voisi olla erilainen, mikali haas-

tattelut olisi toteutettu esimerkiksi esikunnassa toimiville kouluttajille.

Kouluttajien kasityksista 10ytyi paljon kouluttamistaitoon liittyvi& asioita ja kyseiseen il-
mioon liittyvia merkityksia. Naista kouluttajien kasityksistd muodostui kasitellyn ylata-
son kategorian lisaksi nelja erilaista alatason kuvauskategoriaa. Nama kuvauskate-
goriat ilmentavat kouluttajien kasityksia omasta ammattitaidostaan. Kyseisen asian
merkitysta korostaa se, etta juuri naita asioita ja tekijoita tulisi kehittamiskeskusteluis-
sa tarkastella, jotta voidaan arvioida kouluttajaa ja pyrkia edelleen kehittdmaan ha-

nen ammattitaitoaan.

6.1.1.1 Kouluttajan tulee hallita koulutettava valineisto

Kouluttamistaitoon liittyy oleellisesti véalineiden hallinta. Tama alatason kuvauskatego-
rian mukaan kouluttajan tulee hallita koulutettava vélineistd. Kouluttajien tulee pysya
valineiden ja kaluston kehityksessa mukana, jotta he kykenevéat kouluttamaan uudis-
tuvaa kalustoa myo6s koulutettavilleen. Haastateltava 2 toteaa valineiden hallinnasta

ja niiden kehittymisesta seuraavasti:

"Kaluston ja vélineiden kehittyminen vaatii nykypaivana kouluttajalta huo-
mattavasti enemman......me ollaan yleisjohtajia joittenka pitaa tietda mel-
kosen monesta asiasta ainakin jonku verra...ja sitte pitais tuntea erittain-
kin hyvin oman yksikon kaytdssa oleva kalusto - valineisto, niin kylla se

vaatii kouluttajalta todella paljon nykypaivana." (H2.)

Heikkurisen (1994) mukaan, kouluttajan pitdd hallita henkilokohtaisesti kouluttaman-
sa tietoaines ja valineistd. Kouluttajan pitdd myos kyeta muokkaamaan kyseinen tie-
toaines tai opetus sellaiseen muotoon, ettéd koulutettavilla on edellytykset oppia kysei-
nen tietoaines tai asia. (Heikkurinen 1994, 67.) Haastateltava 3 toteaa valineiden hal-
linnasta ja kouluttajan ammattitaidosta hieman yksityiskohtaisemmin kuin haastatelta-

va 2:

"Hyva ja ammattitaitoinen kouluttaja on todellinen haave, ku ajatellaan
ettd kouluttajan ammattitaito sisaltaa kuitenki todella laajan, loputtoman

"temppukirjan” aina ampumisen kouluttamisesta - moottorisahan kayt-
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téon ja jopa moottorikelkalla ajamiseen, etta kylla tdssa kouluttajan am-

mattitaidossa on paljonki kehitettavaa ite kullaki." (H3.)

Kyseinen haastateltavan lainaus osoittaa kouluttajan ammattitaidon laajuuden totea-
malla ammattitaidon olevan "loputon temppukirja”. Toisaalta kyseinen haastateltava
iimaisee my6s ammattitaidon yksityiskohtia mainitessaan muun muassa moottorisa-
han kaytdén kuuluvan kouluttajan ammattitaitoon. Kouluttajan ammattitaito on laaja-a-
laista ja siihen vaikuttaa muun muassa yksityiskohtien ja yksittaisten valineiden hal-
linta. Kouluttajan on myds vaikea toimia esimerkillisesti, mikali han ei itse osaa tai

hallitse koulutettavaa valinetta tai kalustoa.

Valineiston hallinnassa korostui myos niiden kehittyminen. Kouluttajat kokivat kehitty-
misen perassa pysymisen tarkeéksi. Se vaatii kouluttajalta sek& henkilokohtaista etta

ohjattua kouluttautumista uusiin valineisiin tai asejarjestelmiin.

6.1.1.2 Kouluttajan tulee tuntea erilaisia menetelmia

Kouluttajan ammattitaitoon ja koulutustaitoon liittyy oleellisesti menetelmatietoisuus.
Menetelmatietoisuudella tarkoitetaan esimerkiksi opetusmenetelmien valintaan ja nii-
den kayttoon liittyvia tietoja ja taitoja. Tama alatason kuvauskategoria edustaa kou-
luttajien kasityksia opetusmenetelmien hallinnasta ja kayttamisestd. Opetusmenetel-
malliset valmiudet vaikuttavat koulutukseen ja sen toteuttamiseen. Niiden kayttami-
sessa kouluttajalla on vapaat kadet tehda valintoja. Haastateltava 5 mainitsee mene-

telmista seuraavasti:

" Tommonen asian hallinta mita tdalla koulutetaan niin se on suorastaan

niinku tydssa oppimista; valineet, menetelmat ja muut..." (H5.)

Kyseisen haastateltavan ajatusta tukee myos Toiskallion (2002) teoria menetelmista
ja niiden valinnasta. Toiskallion (2002, 19) mukaan kouluttajan tulee tietda ja tuntea
mahdollisimman monia metodeja ja puolestaan osata kayttaa niité oikein kulloisenkin
tilanteen ja tavoitteiden mukaisesti. Haastateltava 5:n vastauksesta ilmenee myads,
ettd menetelmalliset valmiudet kasvavat tyokokemuksen kautta. Haastateltava 6 tote-

aa menetelmien kaytdsta seuraavasti:
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"Ku nakee vanhemmat kouluttajat miten kouluttaa niin sieltd saa niinku
erittdin hyvia niinku esimerkkisuorituksia, mallisuorituksia ja se niinku laa-
jentaa heti sitd nakemysta ja kokemusta ku paadsee seuraamaan van-
hemman kouluttajan tydskentelya ja oppii miten vois erilaisia menetelmia
kayttaa." (H6.)

Kouluttajat olivat padosin valmiita vaihtamaan esimerkiksi opetusmenetelmaa mikali
sen avulla saavutetaan parempia tuloksia. Yhden haastateltavan mukaan siihen jopa
kannustetaan mikéli se havaitaan toimivaksi menetelmaksi. Nuoret kouluttajat olivat
valmiita kokeilemaan uusia menetelmia. Vanhemmat kouluttajat kokivat puolestaan
vanhojen menetelmien kayton olevan riittdvaa. Erilaisten menetelmien valinnalla ja
niiden kaytolla nahtiin olevan vaikutusta koulutustuloksiin ja jopa koulutettavien moti-

vaatioon.

6.1.1.3 Kouluttajalla tulee olla hyva tilannetietoisuus

Paamaaratietoisuus on yksi kouluttajan tarkein ominaisuus. Tilannetietoisuus liittyy
oleellisesti paamaaratietoisuuteen. Tilannetietoisuuden avulla kouluttaja kykenee
muuttamaan omaa toimintaansa tarvittaessa. Tilannetietoisuus merkitsee esimerkiksi
kouluttajan ymmarrysta koulutettavien lahtotasosta, koulutettavan asian kokonaisuu-
desta sekad asioiden ja vdlineiden kehittymisestd. Tama alatason kuvauskategoria
edustaa kouluttajien kasityksia tilannetietoisuuden merkityksesta koulutukseen. Tilan-

netietoisuutta korostaa muun muassa haastateltava 3 seuraavasti:

"Ammattitaito edellyttéda sita, etta pitais olla jonkin n&kdinen ihmistunte-
mus ja kasitys mydskin ihmisesta ja ihmisyydestéa niin, ettd kun kohde-
joukko vaihtuu, niin samaa asiaa ei voi opettaa samalla tavalla kaikille...
Yks kouluttajan ammattitaidon osa-alue on se, etta pitda ymmartad mita
ollaan kouluttamassa, mihin se liittyy ja mik& on sen laajempi kokonai-
suus ja pitais olla viela liséks tilannetietoisuutta taltd paivalta, esimerkiksi

tietdd minkalainen on nykyaikainen sodankaynti." (H3.)

Kyseinen haastateltava lahestyi vastauksessaan hyvin Toiskallion (2002) laatimaa
koulutusajattelun perusmallia, jossa sodan, taistelun ja kriisien luonne asettaa vaati-
muksia koulutukselle. Vastauksesta kay ilmi ihmiskasityksen merkitys kouluttajan

tyossa. Kyseista vastausta tukee myos Heikkurisen (1994, 67.) asialle antama merki-
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tys, jonka mukaan kouluttajalla tulisi olla oppimista ja ihmisyksil6ita koskeva kasva-

tuksellinen perustietamys.

Vuorovaikutustaitoja voidaan pitad yhtena irrallisena koulutustaidon kokonaisuutena.
Tutkija luokitteli analysoinnin perusteella vuorovaikutustaidot seké yhteistyokyvyn liit-
tyvan tilannetietoisuuteen ja kasitykseen ihmisista. lhmistuntemus auttaa kouluttajaa
muokkaamaan omaa yhteistyokykya ja vuorovaikutustaan. Haastateltava 1 korostaa
vuorovaikutustaitoa ja haastateltava 3 korostaa yhteistyokyvyn merkitysta seuraavas-
ti

" Pitdis osata antaa palautetta ja pyrkia jatkuvaan vuorovaikutteisuuteen.

Johtamisessa ja koulutuksessa vuorovaikutus on tarkein taito." (H1.)

"Tietysti ammattitaito koostuu myo6s sellasesta hallitsemisesta ja sitten
ennakointi ja suunnittelukyky on tarkeetd, nii ja myo6ski ehdottomasti yh-
teistyokyky." (H3.)

Kyseiset vuorovaikutus- ja yhteistyokykytaidot ovat sosiaalisia taitoja. Sosiaaliset tai-
dot korostuvat, kun tyéskennelladan muiden ihmisten kanssa. (Helakorpi & Olkinuora
1997, 15). Toisten ihmisten kanssa kaytava vuorovaikutus vaatiikin kouluttajalta yh-
teistyon edellyttamia valmiuksia.

6.1.1.4 Kouluttajan tulee hallita opetettava asia

Kouluttajan tulee hallita se tietoaines mitd han kouluttaa ja opettaa koulutettavilleen.
Kaytannodssa tama tarkoittaa ja edellyttdd kouluttajalta muun muassa koulutukseen
liittyvien tarkoituksenmukaisten sisaltdjen hallintaa. (Heikkurinen 1994, 67). Asian
hallinnasta ja sen tarkoituksenmukaisesta kaytosta ilmaisevat tassa alatason kuvaus-
kategoriassa haastateltavat 2 ja 6 seuraavasti:

"Ammattitaitoahan on esimerkiksi se, ettd osaa sen oman alansa tai eri-
koisalansa niin yksityiskohtaisesti myoskin, eli osaa kouluttaa tai tietaa it-
se miten ne asiat tehdaan, miten ne toimii, valineet tai niin edelleen ja

osaa sitten myoskin opettaa eli kouluttaa sen muille.” (H2.)
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"Sanotaan, ettd ammattitaito on mun mielesta sitd ettd omaa semmosen
tavallaan ajattelumallin etta jos jotain yksityiskohtaa esimerkiksi koulutuk-
seen liittyvissa seikoissa ei tieda niin sen pystyy jostain hankkimaan ja
kouluttamaan... Ja sitten tietysti ammattitaitoa on se ettéd kun tavallaan
asiat olet oppinut joskus ja sen jalkeen tavallaan yllapitdd oppimaansa
asiaa." (H6.)

Kyseisista kasityksistd ilmenee yksityiskohtaisten asioiden hallitseminen ja niiden
merkitys kouluttamiseen. Kouluttajan tulee kyeta osoittamaan koulutettaville, milla ta-
voin pienista asioista voidaan siirtya isompiin ja laajempiin asioihin ja mika merkitys

asioiden yksityiskohdilla on koulutuskokonaisuuteen. (Heikkurinen 1994, 77).

Tilannetietoisuuden mukaista kehityksessa mukana pysymista ja asioiden hallinnan

yhdistamista kuvastaa hyvin haastateltava 6:n antama merkitys kyseiselle asialle.

"Sitten ammattitaito nakyy kaytanndssa silla tavalla etta ei tarvi esimer-
kiksi kesken harjotuksen ruveta kattomaan ohjekirjaa kautta vastaavaa,
etta mitenka taad asia menikdan, vaan sen tietda ettd miten se asia teori-
assa menee, mitenka se opetetaan ja ettd mitenka sita kaytannossa pys-
tyy soveltamaan. Ja ammattitaito nakyy myads silla tavalla etta seuraa si-
td omaa koulutusta ja sen aselajin kehitysta kautta jonku tietyn koulutus-
valineen kehitysta ja pysyy siina tavallaan mukana ja pystyy opettamaan
ja tavallaan pystyy opettamaan asiasta ehka viela véahan enemman mita
valttamatta ei yksittaisen taistelijan tarvi asiasta ehka tietaakaan. Taval-

laan itselld on viela sellane syvempi tietamys siita asiasta.” (H6.)

Heikkurinen (1994) tiivistaa asioiden hallintaa nain, "Sinun on vaikea toimia menes-
tyksellisena kouluttajana ellet itse hallitse niita sisaltoja, jotka sinun pitaisi saada kou-
lutettavasi oppimaan”. (Heikkurinen 1994, 75). Kyseinen asia on selvasti havaittavis-
sa kouluttajien kasityksistd ja heidan kyseiselle ilmi6lle antamistaan merkityksista.
Kouluttajat olivat yhta mielta siitd, ettéa kouluttajan tulee tuntea opetettava asia. Asi-
ansa osaava kouluttaja herattaa myos luottamusta alaisissa ja hdn kykenee samalla

vahvistamaan omaa itseluottamusta.
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6.2 Kouluttajien kasityksia oppimisesta

Tama kuvauskategoriajarjestelma havainnollistaa kouluttajien kasityksia heidan oppi-
misestaan ja kehittymisestaan. Pelkistetysta materiaalista 10ytyi runsaasti erilaisia ka-
sityksia kouluttajan oppimiseen ja kehittymiseen liittyvista asioista. Kouluttajien oppi-
miseen ja kehittymiseen liittyvaan kuvauskategoriajarjestelmaan muodostui yksi yla-
tason ja nelja alatason kuvauskategoriaa. Naiden tulosten ja kategorioiden avulla py-
ritddn vastaamaan tutkimuksen toiseen alakysymykseen, miten kouluttaja oppii ja ke-
hittyy parhaiten omassa ammatissaan? Kuviossa 8 on esitetty kuvauskategoriajarjes-

telma joka kuvaa kouluttajien kasityksia heidan oppimisestaan.

KOKEMUKSELLINEN
OPPIMINEN
VAIKUTTAA

KEHITTYMISEEN

Vanhemmat Kouluttaja oppii Palautteella on
kouluttajat Varusmiesten suuri merkitys
ohjaavat nuorempia toiminnasta oppimiseen

Oma toiminta
ohjaa oppimista

KUVIO 8. Kouluttajien oppimiseen liittyva kuvauskategoriajarjestelma

6.2.1 Kokemuksellinen oppiminen vaikuttaa kehittymiseen

Tama ylatason kuvauskategoria edustaa kouluttajien kasitystd kokemuksellisen oppi-
misen merkityksestd omaan kehittymiseensa. Kyseinen ylatason kuvauskategoria on
muodostettu yhdistamalla nelja alatason kuvauskategoriaa yhdeksi teoreettiseksi ko-

konaisuudeksi. Haastateltava 2 toteaa kouluttajan oppimisesta seuraavasti:

"Kylla se kouluttaja oppii sen tyénsa kautta elikka jos puhutaan nuoresta
kouluttajasta yksikdssa niin se oppii vaan tekemalla ja se oppii valitetta-

vasti mydskin monesti virheiden kautta ja osa niista virheistéd on pakko
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kayda lapi ja sitten vaan toivotaan etta se kouluttaja ite hoksaa etta tata
ei voi vetaa talla tavalla tai tda harjoituksen rakenne ei ole oikein sillon ku

se nain vedetaan." (H2.)

Kyseisesta vastauksesta ilmenee kouluttajan oppimiseen oleellisesti vaikuttavat teki-
jat, kaytannonty6 ja kokemukset. Kokemukselliseen oppimiseen ja sen mukaiseen
toiminnan kehittdmiseen vaikuttaa myds oman tyon reflektointi, mitéa kouluttajan on

kyettava kayttamaan hyodyksi omassa toiminnassaan.

Kouluttajien kasitykset oppimiseen liittyvistd asioista vaihtelivat jonkin verran. Paa-
saantdisesti kouluttajien kasitykset ja asioiden merkitykset painottuivat kokemukselli-
seen oppimiseen ja nimenomaan kaytannon tydstd saatuihin oppimisen mahdolli-
suuksiin. Kokemuksellisen oppimisen merkitys kouluttajan tydhon nahtiin merkitta-

vaksi juuri kaytannon laheisen tyon takia.

6.2.1.1 Oma toiminta ohjaa oppimista

Tama alatason kuvauskategoria edustaa kouluttajien kasitysta, jonka mukaan oma
toiminta ohjaa oppimista. Kouluttajat mainitsivat yhdeksi oppimisen muodoksi virheis-
ta oppimisen. Omassa toiminnassaan tapahtuneet virheet opettavat kouluttajia toimi-
maan jatkossa oikein. Haastateltava 4 toteaa asiasta seuraavasti:

" Se, etta ite tekee ja oppii sitd kautta, niin se on tota niin sanotaan erit-
tain tarkeeta. Esimerkkina sillalailla ettéa meilla oli nyt sotilaspoliisimiehis-
tokurssi jossa opetetaan aika paljon kaytannon taitoja ettd noi aijat selvi-
aa tuolla vartio palveluksessa, etta miten kaytetaan kasirautoja ja tallais-
ta. Viime syksyna jolloin tota niin oli vain vahan itsella tallaista kaytannon
kokemusta ettd miten nd& hommat tehdaan ja sen koulutuksen vetami-
nen tuntu huomattavasti niinku hatarammalta, ettéa joutu aina ennen jo-
kaista koulutusta nopeesti kertaamaan jostain ettd mitenkahan naa meni.
Se on tietyissa taidoissa tosi tarkedad. Niinku taktiikassa on hyva miettii

ite niitd ratkasuja ennenko johtajille vetaa jotain tarkeda juttua.” (H4.)

Kyseiseinen lainaus osoittaa kouluttajan kokevan oman toiminnan kehittamisen tar-

keéksi, jotta hdn kykenee oppimaan ja kouluttamaan alaisiaan oikealla tavalla. Kou-
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luttajan tydss& oman toiminnan seuraaminen ja havainnointi ohjaa omaa oppimistaan

ja kehittymistaan.

Kouluttajat kokivat oman toiminnan ohjaavan oppimistaan ja kehittymistddn myos
omien virheiden my6ta. Nuoret kouluttajat kokivat virheiden kautta oppimisen tehok-

kaaksi, mutta usein epamukavaksi asiaksi.

6.2.1.2 Vanhemmat kouluttajat ohjaavat nuorempia

Tama alatason kuvauskategoria edustaa kouluttajien kasitysta, jonka mukaan van-
hemmat kouluttajat opettavat nuorempia kouluttajia. Tydssa tapahtuva oppiminen on
esimerkiksi kahden tai useamman ihmisen valista vuorovaikutusta, johon sisaltyy
kasvatusta, tukea, neuvontaa, valmennusta ja tilannearviointia. Tydssa tapahtuvalla
oppimisella pyritddn kehittdmé&an toisen tai molempien toimintaa ty6ssa, eli opetetaan
ja opitaan. (Rasanen 1994, 114.) Tata kokemuksellisen oppimisen mukaista tyolla

tapahtuvaa oppimista tapahtuu paljon myos kouluttajien keskuudessa.

"Mun mielesta nuori kouluttaja kehittyy sen mukaan minkalaista esikuvaa
se nakee. Tietysti jokaisella on eri lahtékohta, joku on jo luonnostaan hy-
va kouluttamaan ja on parjannyt hyvin koulussa ja kaynyt siella hyvin lapi
ne asiat ja toiset taas ei 00, siind on hirvee ero, ettda minkalainen se lah-
tétaso kouluttajalla on, mutta mun mielesta se on paras tapa oppia kou-
lutajana naiden vanhojen kouluttajien, hyvien kouluttajien suorituksista.
Vastaavasti kun nékee tuolla huonoja suorituksia niin pystyy miettimaan,
ettd miten tuon vois teha toisin. Niité tulee mietittyd aika paljon eik& se
nyt mitdan suoranaista apinointia ole vaan toisten virheista oppimista.

M (HL)

Oppimisen ja kehittymisen kannalta olisi suotavaa, etta kouluttajalla olisi alkuvaihees-
sa vanhempi kouluttaja hdnen tukenaan. Edellisestd haastateltavan lainauksesta il-
menee myo0s kyseisen asian merkitys, silla vanhempi kouluttaja toimii myods esikuva-
na nuoremmalle kouluttajalle. Vanhempien kouluttajien merkitysta korostaa myds

haastateltava 6 seuraavasti:
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"Erittdin tarkeetd on ettd paasee seuraamaan vanhempien kouluttajien
harjotuksia ja viela niinku useampien eri kouluttajien pitamana. Se luo si-

té pohjaa ja nakemysta niihin asioihin miten kannattaa kouluttaa." (H6.)

Kouluttajien ndkemykset ammattitaidon kehittdmisesta korostivat muiden kouluttajien
ohjaamisen merkitysta. Nuorilla kouluttajilla on ammattitaidon eri osa-alueilla puuttei-

ta ja vanhemmat kouluttajat kykenevat ndiden puutteiden havainnointiin.

Kaartin Jaakarirykmentissa tyoskenteleva vanrikki Jamback toteaa asiasta Kaartin
Jaakari lehdessa seuraavasti; "Minulla on ollut mahdollisuus seurata tydssani van-
hempien kouluttajien tydskentelya, joka on ollut minulle, nuorelle kouluttajalle koke-

muksen kannalta kultaakin kallimpaa". (Jamback 2005, 9.)

Kouluttajana toimiminen on monipuolista ja haastavaa ty6tda, mikd vaatii jatkuvaa
kouluttautumista niin itseopiskeluna, kuin kursseille hakeutumalla. Perusyksikéiden
vanhemmat kouluttajat ovat tassa asiassa todella tarkedssd asemassa nuoremman

kouluttajan kasvattajana ja ohjaajana.

6.2.1.3 Kouluttaja oppii varusmiesten toiminnasta

Kouluttajan tehtavana on kouluttaa varusmiehia. Kouluttaja voi itse paattaa kouluttaa-
ko han heita itse vai antaako han koulutuksessa vastuuta esimerkiksi varusmiesjoh-
tajille. Tama alatason kuvauskategoria edustaa kouluttajien kasitysta, jonka mukaan
kouluttaja oppii varusmiesten toiminnasta. Haastateltava 1 toteaa varusmiesjohtajien

tominnasta ja sen mukaisesta oppimisesta seuraavaa:

"Kun esimerkiksi katselee kokelaiden pitdmia harjoituksia niin siella tulee
huonoja suorituksia, mutta joskus nakee jopa kokelailta niin hyvia harjoi-
tuksen valmisteluja ja harjoituksen pitamisia, etta tulee mietittya monta
kertaa, ettd huono kouluttaja ei pysty samaan ku kokelas pystyy, ku se
on hyvin valmistellut sen asian ja kaynyt lapi sen harjoituksen. Tallasista-
kin saa viela palautetta itelleen ja on jotain ongittavaa. Aika kehittyy ja
nuoret miehet kehittyy, niin nakee hyvin myoéskin sen, ettd miten on jar-
keva kouluttaa asioita samanikaisille kavereille. Saa sitten siihen omaan

koulutukseen vinkkeja." (H1.)
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Kouluttajan tehtavassa korostuu itsensé tunteminen juuri oman toiminnan seuraami-
sessa ja virheista oppimisessa. Toisaalta kouluttajan tulee tuntea myés koulutettavat
hyvin, jotta han kykenee oppimaan heidan suorituksistaan ja myds korjaamaan hei-

dan virheitaan.

Haastateltava 1 totesi saaneensa kokelaiden harjoituksista vinkkeja omaan koulutuk-
seensa. Tama osoittaa hdnen osaavan seurata kokelaiden harjoituksia oikealla taval-

la, koska han on l6ytanyt sieltd myds omaan toimintaan vaikuttavia asioita.

6.2.1.4 Palautteella on suuri merkitys oppimiseen

Tasséa tutkimuksessa palautteella tarkoitetaan kaikkia palautteen erilaisia muotoja ja
l&hteitd milla on vaikutusta henkilon ajatusten ja toiminnan kehittamiseen. Tama ala-
tason kuvauskategoria edustaa kouluttajien kasitysta, jonka mukaan palautteella on

suuri merkitys oppimiseen. Haastateltava 4 mainitsee palautteesta seuraavaa:

"Kyl kouluttaja tarvii palautteen lahes viikoittain, miten menee ja miten on
menny ja sitten taas mikd on menny huonosti et mis tarvii kehittya. Se tu-
lee sitten muilta kouluttajilta tai paallikolta... se etta saat muilta kouluttajil-
ta palautteen niin se edesauttaa sita kouluttajana kehittymista ja ammat-
titaidon kehittymistd, koska ne muut kouluttajat kuitenkin tekee sita sa-

maa hommaa ku sina." (H4)

Kehittamiskeskustelu toimii arviointi- ja keskustelutilaisuuden lisaksi myds palauteti-
laisuutena. KehittAmiskeskustelusta saatu palaute vaikuttaa merkittavasti kouluttajan
oppimiseen ja kehittymiseen. Kehittamiskeskustelun tarkoituksena onkin juuri palaut-
teen antamisen avulla saada kouluttaja "herddmaan” oman toiminnan ja ammattitai-
don tilanteesta. Palautteen avulla kouluttaja kykenee itse kehittamaan omaa toimin-

taansa seka mahdollisesti hakeutumaan sen mukaisesti erilaisille kursseille.

Taman kuvauskategorian edustamat kasitykset palautteesta ja sen merkityksestéa op-
pimiseen sisalsivat kehittdmiseen tahtaavia piirteitd. Kouluttajien kasitysten mukaan
palautteen tulisi tukea omaa ajatustoimintaa, jotta silla olisi vaikutusta varsinaiseen
oppimiseen ja kehittymiseen. Kehittdmiskeskusteluita pidettiin tarkeina, koska se toi-
mii palautetilaisuutena joka antaa mahdollisuuden oman ammattitaidon tarkasteluun

ja kehittamistarpeiden kartoittamiseen. Kouluttajana kehittymiseen liittyvid asioita tar-



62

kastellaan my6s seuraavassa kappaleessa, missa kuvataan kouluttajien kasityksia

kehittamiskeskusteluista.

6.3 Kouluttajien kasityksia kehittamiskeskusteluista

Kehittamiskeskustelun toteutus seka siina kasiteltavat asiat nousivat keskeisesti esil-
le tutkimushenkildiden vastauksissa. Kouluttajat kokivat, etta kehittymisen riippuu se-
k& itsestddn ettd organisaatiosta jossa toimitaan. Puolestaan kehittamiskeskustelui-

hin liittyen korostui esimiehen ja suoritusarvioinnin merkitys.

Kehittamiskeskusteluihin ja kouluttajana kehittymiseen liittyen saavutettiin kolme ku-
vauskategoriaa. Ensimmainen kuvauskategoria edustaa kouluttajien kasityksid omas-
ta kehittymisestaan ja siihen vaikuttavista tekijoista. Kyseinen kuvauskategoria on jat-
koa edelliselle kouluttajien oppimiseen liittyvalle kuvauskategoriajarjestelmalle. Toi-
nen kuvauskategoria edustaa puolestaan kouluttajien kasityksia esimiehen merkityk-
sesta kehittamiskeskusteluihin ja kolmas kuvauskategoria edustaa kouluttajien kasi-

tyksia suoritusarvioinnin merkityksestéa kouluttajana kehittymiseen.

Naiden kuvauskategorioiden avulla pyritddn vastaamaan tutkimuksen kolmanteen
alakysymykseen, mita kouluttamiseen ja kouluttajan ammattitaitoon liittyvid asioita
kehittamiskeskusteluissa on kasitelty sek& neljanteen alakysymykseen, miten suori-
tusarviointi  vaikuttaa kehittdmiskeskusteluun ja sen mydtd kouluttajana
kehittymiseen? Kyseisten kuvauskategorioiden avulla selvitetéan myds tutkimuksen
padkysymysta, miten kehittdmiskeskustelu soveltuu kouluttajan ammattitaidon kehit-

tamiseen?

6.3.1 Kehittyminen on elinikéinen prosessi

Tama kuvauskategoriajarjestelma kuvaa kouluttajien antamia merkityksia omalle ke-
hittymiselleen. Kouluttajat kokivat kehittymisen olevan elinikaista ja siihen pystytaan
vaikuttamaan joko omalla tai organisaation toiminnalla. Kuviossa 9 on esitetty ku-

vauskategoriajarjestelma kouluttajien kasityksistd omasta kehittymisestaan.
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KEHITTYMINEN ON
ELINIKAINEN
PROSESSI

Puolustusvoimien Oma tarve ja
tarjonta ja tarve halukkuus

KUVIO 9. Kouluttajien kehittymiseen liittyva kuvauskategoriajarjestelma

Tahan kuvauskategoriaan muodostui ylatasonkategoriaksi kouluttajien kasitys elin-
ikaisesta kehittymisesta. Elinikdinen oppiminen ja kehittyminen korostaa muun muas-
sa persoonallisuutta, jonka tulisi ilmetéd yksilossa kehitysmyonteisina pyrkimyksina
saavuttaa omat tavoitteensa. (Ropo 1996, 90.) Haastateltavien mukaan kehittymi-
seen liittyvia asioita olivat erilaiset kurssit, jatkokoulutukset, suoritusarviointi ja monet
muut asiat. Elinikdisen kehittymisen ja oppimisen ajatus nousi esille usein erilaisten
kurssien ja jatkokoulutusten yhteydessa. Haastateltava 3 kuvailee kehittdmiskeskus-

telun vaikutusta omaan jatkuvaan kehittymiseen:

"Se, ettd aika pitkan aikaa oli tdidenjarjestelykyvyssa puutteita ja kun se
parissakin keskustelussa toistuu se sama, sen jalkeen on ihan selkee
luoda painopiste, etta tdh&n nyt on erityisesti kiinnitettdva huomiota. On-
gelma siind on se, ettd kehittyminen on pitkakestoista ja se vaatii pitka-
janteisyyttd. Mikaan ei kehity nopeesti ja suoritusarvioinnissa pisteen

heittelyt sinne tai tanne niin niihin ei kannata puuttua.” (H3.)

Kyseinen haastateltava koki suoritusarvioinnin kriteerit niin laajoiksi, etta niihin puut-
tuminen ja oman toiminnan kehittdminen on vaikeaa. Haastateltavan mukaan havait-
taviin ongelmiin on helpompaa puuttua ongelman toistuessa useasti. Kouluttajat koki-
vat kehittymisen ja oppimisen olevan pitk&aikaista eikd muutoksia voida saavuttaa

hetkessa. Elinikainen oppiminen ja kehittyminen vaatii myo6s pitkdjanteisyytta.
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6.3.1.1 Puolustusvoimien tarjonta ja tarve

Tama alatason kuvauskategoria edustaa kouluttajien kasitystda, jonka mukaan puo-
lustusvoimien tarjonta ja tarve ohjaa kehittymista. Henkiloston kehittamisella tahda-
tdan usein organisaation kehittdmiseen. Organisaatio ei voi kehittyd ilman kehittyvia

yksiloita.

Tama ajatus nakyy myos puolustusvoimien kehittamisessé, kun kouluttajia suunna-
taan tarpeen mukaan erilaisille kursseille tai jatko-opintoihin. Kouluttajana kehittymi-
seen vaikuttaa oleellisesti sekd puolustusvoimien tarjoamat mahdollisuudet seka
puolustusvoimien tarve kehittaa tai jatkokouluttaa henkilostoa. Haastateltava 6 ilmai-

see kursseille hakeutumisesta omin sanoin:

"Henkilokohtanen ndkemys on etta paljo on kayny kursseja ku oon pio-
neerikoulutettu niin oon kayny paljon niin myds muihinki aselajiin suun-
tautuneita kursseja, pasikurssia, monkia kurssia ja vastaavia ja ainakin it-
te oon kokenu ne positiivisina asioina. Paljon vaikuttaa siihen sitten niin
paallikon kanssa tassa kehittamiskeskustelussa tehdyt linjaukset etta mi-
ka on paallikdbn ndkemys asiasta, ettd nakeekd han etta tassa yksikossa
ja sodanajan organisaatio mitd koulutetaan nakeekd han siina tarpeelli-
seksi, etta kouluttaja niin kdy naita kursseja, etta paljon paallikon tammo-
nen markkinointi ainaki itsellani henkilokohtaisissa asioissa on
vaikuttanu. Kurssivalintoja on ihan tuhottomasti mihink& on mahollisuutta

hakea, mutta sitten millo paéasee on sitte taas aiva eri asia." (H6.)

Erilaiset kurssit ja jatkokoulutukset rakennetaan usein puolustusvoimien tarpeiden
mukaisesti ja sinne ohjataan tarvittavilta osin henkilostéa. Kouluttajilla ei ole aina
mahdollisuutta péaasta haluamilleen kursseille, koska heidan irroitettavuus tehtavas-
tdén voi olla haasteellista.

Kehittamiskeskustelut soveltuvat parhaiten kouluttajan ammattitaidon kehittamiseen
kyseisten kursseille ohjaamisen takia. Toisaalta kouluttajaa ei kyetéa ohjaamaan edes
kursseille, mikali esimiehella ei ole nakemysta kouluttajan ammattitaidosta. Kursseille
paasyyn ja omaan kehittymiseen vaikuttaa siis merkittavasti myds kouluttajan oma

tarve ja halukkuus.
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6.3.1.2 Oma tarve ja halukkuus

Tama alatason kuvauskategoria edustaa kouluttajien kasitysta, jonka mukaan oma
tarve ja halukkuus vaikuttaa kehittymiseen. Kouluttaja joka haluaa ja pyrkii aktiivisesti
kehittamaan itsedan ja hakeutuu usein kursseille, pdésee varmasti jossain vaiheessa
haluamaansa koulutukseen. Kouluttajan ammattitaito on kuitenkin niin laaja, etta am-
mattitaidon kehittdminen ja yllapitaminen ei aina toteudu. Kouluttajille kehittdmiskes-

kustelu on hyva tilaisuus ilmaista halukkuutensa jollekin kurssille:

" Paljon tietysti riippuu siita mita itse haluaa, mita kursseja haluaa kayda
ja miten haluaa suunnata sita kehittymista, ettd haluaako yleisesti suun-
nata sita kehittymista vai suuntautua pelekastaan siihen omaan aselajiin

ja sen kehittamiseen." (H6.)

Oma halukkuus ja motivaatio vaikuttaa paitsi kursseille padsemiseen, myods kaytan-
non koulutuksen kehittdmiseen. Haastateltava 3 kertoo oman toiminnan kehittami-

sesta ja siihen vaikuttavista asioista seuraavasti:

"Joissain tapauksissa niinku lamppu syttyy palamaan ja saa idean, mutta
sitd harvemmin kannattaa taysmaaraisena heti ruveta toteuttamaan. Ma
ainakin otan niinku vabhitellen jotain juttuja mukaan koulutukseen. Jonkun
opetustavan kokeilu niin saattaa kestda vuoden tai kaks. Rohkeutta tarvii
olla, pitdd uskaltaa kokeilla jotain uutta ja pitda uskaltaa myds kyseen-

alaistaa asioita." (H3.)

Kouluttajilla tulee olla ennakkoluuloton asenne kokeilla uusia menetelmia joilla voi-
daan kehittdaa seka omaa toimintaa ettd mahdollisesti myds koulutusta. Vanhemmilla
kouluttajilla ei ollut niin suurta halua pyrkia erilaisille kursseille kuin nuoremmilla kou-
luttajilla. Toisaalta vanhemmat kouluttajat ovat kokeneempia kouluttajia ja he halua-

vat antaa nuoremmille mahdollisuuden kehittda omaa alkavaa uraansa.

Nuorille kouluttajille oli tarkeaa myds esimiehen mielipiteen huomioiminen ja hénen
mahdollisten ehdotusten toteuttaminen. Tarkeinta oli kuitenkin, etta kouluttajan oma

halukkuus ja tarve kulki kasikddesséa esimiehen tarpeiden ja halukkuuden kanssa.
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6.3.2 Esimies vaikuttaa kehittamiskeskusteluun

Tama kuvauskategoria poikkeaa muista kuvauskategorioista ettei sitd havainnolliste-
ta kuvauskategoriointikuviolla. TAman kuvauskategorian tarkoituksena on tarkastella
esimiehen merkitystéa kehittdAmiskeskusteluun liittyen.

Kouluttajat kokivat esimiehen olevan tarkedssa asemassa kehittamiskeskustelun to-
teuttamisessa. Esimiehen merkitysta korostaa kehittdmiskeskustelun luonne hanen
johtamana tilaisuutena. Esimiehelle kehittamiskeskustelu on véline, jolla parannetaan
organisaatiota ja tehokkuutta seka seurataan tavoitteiden saavuttamista ja varmiste-
taan, etta oikeat henkilot ovat oikeissa tehtavissa. Alainen puolestaan haluaa kehitta-
miskeskusteluista esimerkiksi palautetta omasta toiminnastaan, miten on mennyt ja
mitd pitaisi kehittaa. Kehittamiskeskustelun yhtend haasteena onkin sovittaa se pal-

velemaan mahdollisimman hyvin seka esimiesta etté alaista.

Perusyksikosséa toimivat joukkueiden kouluttajat toimivat suurimman osan ty6ajas-
taan varusmiesten kanssa. He kouluttavat ja opettavat varusmiehia kukin omalla ta-
vallaan. Kouluttajan tulisi saada palautetta siitd, kuinka han onnistuu kaytannén kou-
luttamisessa ja opettamisessa. Kehittamiskeskusteluissa tulisi pystyad keskustele-
maan ja havainnoimaan myo6s kyseisia asioita. Mita kaytannonlaheisia, kouluttajan
ammattitaitoon liittyvid asioita kehittamiskeskusteluissa on kasitelty ja mitd sieltd
mahdollisesti puuttuu? Analysoimalla haastattelumateriaalia tutkija kiinnitti huomiota
kouluttajien kasityksiin esimiesten toiminnasta ja sen merkityksesta kehittdmiskes-
kusteluihin. Kouluttajat arvioivat my0s omaa toimintaa kehittamiskeskusteluiden on-

nistumiseen liittyen:

" Minun mielesta se on hyvin pitkalti ihan tyontekijasta itestaan, kolutta-
jasta kiinni, etta mita siella keskustellaan ja mita sa siella paallikon kans-
sa juttelet. Jos oot aktiivinen niin saa ehka saat sinne paljon asiaa ja niis-
ta saattaa olla jotain hyotya. Kylla siella pikkusiakin asioita kaydaan lapi,
mutta sehan on paallikdsta kiinni, joku puuttuu niihin ja joku antaa palau-
tetta ja joku kuuntelee mita sé puhut ja sitten kuitataan se asia. Se on kir-
javaa toimintaa, samalla tavalla on kirjavuutta siella paallikkdportaassa

kuin meissa kouluttajissa.” (H1.)
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Edellisesta lainauksesta ilmenee kuinka kasiteltaviin asioihin vaikuttavat niin paalli-
kon kuin alaisenkin toiminta. Ihannetapauksessa molemmilla olisi jotain dokumenttia
tominnastaan minka avulla voitaisiin todeta kehittymistarpeita. Seuraavassa lainauk-
sessa ilmenee my06s esimiesten kirjava toiminta seka esimiesten keskuudessa nyky-

aan vallitseva Kkiire.

T: "Mitad kouluttajan ammattitaitoon ja kouluttamiseen liittyvia asioita kehittdmiskes-
kusteluissa on kasitelty?"

H5: " No aika hintsusti on kasitelty yhtaan mitaan naista aiheista. Muutamalla sanalla
ollaan sivuttu niitd aina. Todellista hedelm&& ni en, en voi sanoa etté oisin saanu irti
naistd, ehka yhen kerran ollaan pienid suuntauksia katottu, ettd mitd osa-aluetta kan-
nattas kehittda. Nekin oli aika paljon oman arviointejen varassa ku ei taalla oo kellaan

kaytanndssa aikaa tulla seuraamaa kouluttajan tekemisia."

Paasaantoisesti kouluttajilla oli sellainen kasitys, ettéd kehittdmiskeskusteluissa keski-
tytaan pitkalti suuriin linjoihin ja unohdetaan kasitella kouluttajan kaytannén tydssa
tarvitsemia ammattitaidon osa-alueita. Miten kouluttajat voisivat saada parempaa pa-

lautetta omasta toiminnastaan ja sen myota kehittdmisideoita omaan toimintaa?

Kouluttajana kehittymisen kannalta esimiehelld tulisi olla paljon havaintoja ja doku-
mentteja kouluttajan toiminnasta menneeltd vuodelta. Kyseisten havaintojen avulla
han kykenisi kertomaan kouluttajalle kehittdmisideoita ja ohjaamaan hanta mahdolli-
sesti erilaisiin koulutuksiin ja kursseille. Miten esimiehet ovat onnistuneet kyseisesséa

asiassa?

T: "Mika kasitys teilla on paallikon mahdollisuuksista arvioida teidan ammattitaitoa ja
kouluttajana toimimista?"

H2: "Harvemmin nykypaivana varsinkaan paallikko ehtii tulla kattomaan yksittaisia
joukkueiden harjoituksia tai yksittaisten kouluttajien pitamia harjoituksia tuollaisia tais-
teluharjoituksia, niin ei siella paallikk6a nykypaivana nay, ku hallinnollista tyéta mah-

taa sen verran olla riittavasti."

T: "Mika kasitys teilla on paallikon mahdollisuuksista arvioida teidan ammattitaitoa ja
kouluttajana toimimista?"
H4: "Tota niin niin, kyl m&a vaittasin etté paallikkoé saa niin ku kéasityksen kouluttajista.

Se tietysti vaatii sen etta paasee sitten niinku jonku verran seuraamaan koulutusta,
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mutta sanotaan tommosissa tarkeissa leireissa ja tallasissa missa paallikkd on koko-
ajan lasna ja kokoajan kiertaa joukkueita niin sieltd se saa niitd nakemyksia miten
joukkueella ja miten kouluttajilla menee. Tietysti paallikkd joutuu sit vield keskustele-
maan etta se ei riita ettd h&dn muodostaa ite sen mielipiteensa vaan ainakin meidan
paallikko oli kysyny sitten ihan selkeesti yksikkbupseerin ja saapumiseranjohtajankin
mielipiteitd niinku oman nakemyksensa tueksi, ainakin se niinkun silta tuntu etté kun
han keskusteli. Kylla siihen mahollisuudet on, mutta sanotaan etta nykyaan yksikon
paallikdlla on muutakin hommia niin se on aika vaikeeta tietysti ja vaatii sen etté kay

siella kattomassa miten koulutetaan."

Vaikka haastateltava 4:n vastauksesta ilmenee paallikon kiireellisyys, siitéa ilmenee
myo6s paallikon motivaatio asioiden hoitamiseen. Paallikké kykenee halutessaan arvi-
oimaan henkiloitd. Sen han voi toteuttaa oman tarkkailunsa lisaksi keskustelemalla

muiden yksikdssa toimivien henkildiden kanssa.

Holmin (2003) tutkimuksessa kysyttiin niin alaisilta kuin esimiehiltd heidan kasityksia
kehittamiskeskusteluihin ja suoritusarviointeihin liittyen. Kuviossa 10 on esitetty Hol-

min tutkimuksesta saatuja tuloksia.

Mielestani henilokohtaisen tydpanokseni arviointi ei perustu dokumentoituun

arviointiin
2003
Taysin Paaosin Silté valiltd | Padosin eri | Taysin eri Ei
samaa samaa mielta mielté mielipidetta
mielta mielta
Esimies 12,1 18,1 45,4 21,2 0 3
Alainen 15,6 29,4 32 11,7 3,9 7,1

Samaa mieltd kysymysten kanssa on ollut esimiehistd 30.2 % ja alaisista 45%.
Eri mieltd kysymyksen kanssa on ollut esimiehista 21.2 % ja alaisista 15.6 %.
Esimiehistd 3 % ja alaisista 7.1 % ei muodostanut mielipidettd kysymyksesta.

KUVIO 10. Paul Holmin tutkimustuloksia 1 (Holm 2003, 55.)

Holmin tutkimustulos osoittaa, ettei esimiehilla ole aina nayttda dokumentoitua arvi-
ointia kouluttajan toiminnasta. Tama aiheuttaa pahimmassa tapauksessa sen, ettei

kouluttaja kykene kehittdméaan lainkaan omaa toimintaansa.

Paallikon on oltava tarkkana arvioitaessa kouluttajiaan, silla heidan tulee olla arvioin-

neissaan oikeudenmukaisia ja tasavertaisia kaikkia kohtaan. Esimies ei aina pysty ar-
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vioimaan alaisiaan oikealla tavalla tai hanella ei ole riittavasti tietoa (dokumentteja)
kouluttajan toiminnasta. Kouluttajien kasitysten mukaan, tallaisissa tapauksissa esi-
mies usein myotailee kouluttajan omaa arviointia. Tata asiaa kommentoi myos haas-

tateltava 1:

"Paallikké istuu tuolla konttorissa nykypéaivina kahdeksan tuntia virka-ai-
kana, ja kdy ehka minuutin tuossa ulkona katsomassa ku aamulla lahe-
taan liikkeelle ja sen kouluttajan tyota ei valttdmatta nd& missaan muus-
sa kuin ne puheet mitad on viikkopalaverissa taikka tydilmapiirikeskuste-
lussa taikka vastaavissa, niin musta tuntuu ettd ne arvostelut tulee ihan
taysin sen mukaan miten tyontekija ite arvostelee itsensa ja minkalaisia
ponggoja lahtee hakemaan, sitten tietysti mita paallikkdé on kuullut muilta
portailta miten se kouluttaja toimii tuolla kentalla."(H1.)

Kyseinen lainaus osoittaa arvioinnin vaikeuden ja sen kuinka paallikén on vaikea ar-
vioida kouluttajia ellei han ole heidan toimintaansa seurannut. Kehittamiskeskuste-
luissa kasiteltiin kouluttajien mielestd myo6s paljon sellaisia asioita joilla ei ollut merki-
tystd heidan henkilékohtaiseen kehittymiseen. Tama osoittaakin kehittamiskeskuste-

lusta esimiehen nakokulman ja sen myoéta organisaation tai tydyhteison kehittamisen.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd esimiehilla on usein kiireité ja heilla ei valitettavasti
ole riittavasti aikaa alaistensa koulutusten tarkkailuun. Toisaalta tuloksista ilmeni
my0Os ajatus siitda, kuinka esimiehen oma motivaatio ja halukkuus kyseiseen toimin-
taan vaikuttaa h&nen tapaansa tarkastella koulutusta. Esimiehella on siihen mahdolli-
suus, mutta ellei han kayta sitd hyvakseen eivéat kouluttajat saa omasta toiminnas-

taan palautetta tarpeeksi ja kehittyminen karsii.

Kehittdmiskeskustelun onnistumiseen vaikuttaa oleellisesti myos ilmapiiri. Tutkimus-
henkil6illa oli kaikilla positiivinen kuva kehittamiskeskusteluissa vallinneesta ilmapii-
ristd. Se oli ollut aina avointa, rohkaisevaa ja eteenpain pyrkivaa. Tassa asiassa esi-

miehet olivat onnistuneet kehittamiskeskustelun osalta taydellisesti.

Puolet haastateltavista kouluttajista kokivat, ettei kehittamiskeskusteluissa kyeta kes-
kustelemaan kaytannon laheisista ammattitaidon osa-alueista. Toisaalta taas puolet
kouluttajista olivat sitd mieltd, ettd kehittdmiskeskustelujen avulla pystytaan vaikutta-

maan myads pieniin yksityiskohtiin kouluttajan ammattitaidon osa-alueissa. Kyseisesta
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asiasta tutkija huomasi, etta ne joiden mukaan kehittamiskeskustelussa pystytaan
puuttumaan yksityiskohtaisiin kaytannon asioihin, olivat nuoria alle kolme vuotta tois-
sa olleita kouluttajia. Nuorten kouluttajien toiminnasta on péaallikon helpompi tehda

havaintoja ja kehitysideoita, kuin vanhempien kokeneiden kouluttajien toiminnasta.

6.3.3 Suoritusarviointi vaikuttaa kouluttajana kehittymiseen

Haastatteluaineistoa analysoidessa tutkija havaitsi yhden asiakokonaisuuden vaikut-
tavan oleellisesti kehittamiskeskusteluihin ja kouluttajien kehittymiseen. Kouluttajien
antamat kasitykset suoritusarvioinnista ja sen merkityksesta omaan kehittymiseen
muodostivat yhden kuvauskategoriajarjestelman. Suoritusarvioinnilla koettiin olevan

merkitystd omaan toimintaan seka positiivisesti etta negatiivisesti.

Suoritusarviointi on kehittdmiskeskustelun yhteydessa suoritettava arviointi. Se koet-
tiin merkittavaksi asiaksi kouluttajana kehittymiseen, koska siina kasitellaan laheisesti
kouluttajan ammattitaidon osa-alueita ja pyritddn arvioinnin myota niiden kehittami-

seen.

Taman kuvauskategorian ylatason kategoriaksi muodostui kasitys suoritusarvioinnin
vaikutuksesta kouluttajana kehittymiseen. Téalle ylatason kuvauskategorialle muodos-

tui kolme alatason kuvauskategoriaa.

SUORITUSARVIOINTI
VAIKUTTAA
KOULUTTAJANA
KEHITTYMISEEN

Arviointikriteereihin Kriteerit tulisi laatia Lis&palkkaus
vaikuttaminen on kohderyhmén kannustaa
vaikeaa mukaan kehittdmaan

KUVIO 11. Suoritusarvioinnin merkitykseen liittyva kuvauskategoriajarjestelma
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6.3.3.1 Arviointikriteereihin vaikuttaminen on vaikeaa

Kouluttajat kokivat, ettd suoritusarviointiin on vaikea itse puuttua. Suoritusarviointi si-
saltda niin paljon sellaista asiaa, mihin yksittdisen kouluttajan on vaikea vaikuttaa mil-
la&n tavalla. Kyseista asiaa lahestyy muunmuassa haastateltava 5 seuraavasti:

"Noista suoritusarvioinneista joita tulee niin perus kuraportaalle, joukku-
eiden kouluttajille ja joukkueen johtajille niin kaytdnndéssa ne mahdolli-
suudet vaikuttaa niihin omiin suoritusarviointeihin on niinku ihan mini-
maaliset. Ne on kaytdnndssa semmosia asioita mita siella luekee, mihin
oma toiminta, teki sen miten hyvin tahansa ei vaikuta millaan tasolla."
(H5.)

Suoritusarviointia pidettiin jopa kehittdmiskeskusteluun negatiivisesti vaikuttavana

asiana. Haastateltava 3 kritisoi suoritusarviointia palkkausjarjestelmana seuraavasti:

"Sitten haittaava seikka on mun mielesta, on tuo suoritusarviointi ja tar-
koitan sitd, etta ku on tuo palkkausjarjestelma niin me ei enéda kehiteta
valttamatta tydyhteis6a tai menetelmid, vaan me kehitetaan sita, ettd ma
saan paremmat numero ja ettd ma saan vaan lisaa rahaa ja se on niin
vaarin ku voi olla, ne suoritusarvioinnin ohjenumeroitten muodotkin on

niin naurettavia." (H3.)

Suoritusarvioinnissa kouluttajaa arvioidaan arviointikriteerien mukaisesti jotka on esi-
tetty liitteessd 1. Kyseiset arviointikriteerit koettiin lilan laajoiksi kokonaisuuksiksi joi-
hin on vaikea vaikuttaa. Arviointikriteereihin vaikuttamista pidettiin vaikeana, mutta
toisaalta niihin vaikuttamista pidettiin myods turhauttavana, silla yhden pisteen mah-

dollinen korotus ei aina vaikuta lainkaan palkkaan.

Kyseisesta tulosta vahvistaa myds Holmin (2003) tutkimuksen tulokset. Holmin tutki-

mustuloksia on esitetty kuviossa 12.
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Suoritusarvioinnissa kaytettavat mittarit ovat riittavia ja antavat riittadvan perustan
henkilokohtaisen palkanosan méaarittamiseen.

2003
Taysin Paaosin Silta valilta | Paaosin eri | Taysin eri Ei
samaa samaa mielta mielta mielipidetta
mielta mielta
Esimies 3,1 31,2 21,8 25 15,6 3,1
Alainen 3,2 16,4 32,2 22,3 21 4,6

Samaa mieltd kysymysten kanssa on ollut esimiehista 34.3 % ja alaisista 19.6 %.
Eri mieltd kysymyksen kanssa on ollut esimiehista 40.6 % ja alaisista 43.3 %.
Esimiehistd 3.1 % ja alaisista 4.6 % ei muodostanut mielipidetta kysymyksesta.

KUVIO 12. Paul Holmin tutkimustuloksia 2 (Holm 2003, 54.)

Holmin tutkimustuloksista voidaan havaita, ettéa kouluttajilla on ollut samansuuntaiset
ajatukset tassakin tutkimuksessa. Holmin tutkimuksen mukaan alaiset (kouluttajat)
ovat pitaneet suoritusarvioinnissa kaytettavia mittareita eli arviointikriteereja riittdmat-

tomina henkilokohtaisen palkanosan maarittamiseen.

Holmin tutkimuksessa ei saada tarkempaa vastausta mista tama johtuu, mutta taman
tutkimuksen tuloksista ilmeni, ettéa kriteerit ovat lilan laaja-alaiset, eivatka ole kohde-

ryhmien mukaisia. Arviointikriteereihin koettiin olevan liian vaikea vaikuttaa.

6.3.3.2 Kiriteerit tulisi laatia kohderyhmé&n mukaan

Kuten edellisessd kappaleessa todettiin, on kouluttajan vaikea vaikuttaa arviointikri-
teereihin. Yksi syy tdhan huonoon vaikutusmahdollisuuteen lienee siina, etta arviointi-
kriteerit koettiin liian "ylimalkaisiksi". Kriteereja ei ole suunniteltu koskevan ainoas-
taan tiettya henkilostd ryhmaa, vaan silla on tarkoitus arvioida koko puolustusvoimien
henkilostéa. Kouluttajan ammattitaidon yksityiskohtaisiin asioihin ei voida puuttua
edes naiden kriteerien pohjalta. Haastateltava 3 toteaa arviointikriteereista ja kehitta-

miskeskustelun kaavakkeesta seuraavasti:

"Kehittamiskeskustelun rakenne ja ne lauseet siella suoritusarvioinnin ar-
vostelussa on samanlaisia kaikille ja ku munkin kurssikavereita on esi-
kunnassa ja niitten tyon kuva on erilainen, niin miten ne voi olla sitten sa-

manarvoisia. Jotenkin vois varmaan muutta niita kysymyksia ehka kos-
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kemaan aina tiettya kohderyhmaéa vastaaviksi, en tieda, aika vaikee sa-
noa." (H3.)

Tassa lainauksessa on ajatuksena arvostelun muuttaminen palvelemaan paremmin
tavallista joukkueen kouluttajaa kehittamaan omaa toimintaansa. Nyt kehittdamiskes-
kustelun yhteydessa laadittavassa suoritusarvioinnissa on samanlaiset arviointiperus-
teet ja lauseet kaikille, riippumatta kouluttajan tyétehtavasta. On erilaista tyéskennel-

|& upseerina esikunnassa, kuin kouluttajana perusyksikossa.

6.3.3.3 Lisdpalkkaus kannustaa kehittamaan

Kouluttajat kokivat suoritusarvioinnin tuoman palkkausjarjestelman vaikuttavan
omaan kehittymiseen. Kehittyminen pelkastdan palkan peréassa voi aiheuttaa ongel-

mia esimerkiksi organisaation tai tydyhteisén kehittamisessa.

"...me ei enaa kehiteta valttdmatta tyoyhteista tai menetelmid, vaan me
kehitetdan sita, ettd ma saan paremmat numero ja ettd ma saan vaan li-

saarahaa..." (H3.)

Kyseinen lainaus osoittaa, ettei kouluttajilla ole aina halua kehittdd tydyhteisoa tai
menetelmi&, vaan he haluavat parantaa omaa palkkaansa. Toisaalta oman toiminnan
kehittaminen ja sen nostaminen kaiken ylapuolelle ei ole mydskaan hyvaksi. Koulut-
tajien tulisi I6ytaa kehittymiseensa sopiva "kultainen keskitie". Kouluttaja joka miettii
vain oman toiminnan kehittdmistda, unohtaa helposti sen paaméaaran ja ydinajatuksen
mihin h&nté oikeasti tarvitaan. Haastateltava 6 toteaa palkkauksen vaikutusta omaan

toimintaan seuraavasti:

" Kyllahan palkka on kannuste vaikka sita nyt ei paljoa tulekkaan niin kyl-
|& se pistaa miettim&éan ettd missa osa-alueessa pystyy kehittdmaan itte-
aan, koska siina suoritusarvioinnissa sitten kuitenkin se vaikuttaa siihen
palkkaan, etta mika on palkkaluokka kautta vastaavaa, etta kylla se pa-
kottaa vahan miettim&an ja just sitten paallikon kanssa on kayty paljon
niita asioita lapi, etté jos naitd asioita pystytdaan parantamaan niin sitten
mahollisesti pystytddn taas suoritusarviointia niin tarkastamaan, etta py-
syyko taas niinku kolomosen tehtdvassa ja nousee nelosen tehtavaan

taikka nelosen tehtavéasta vitosen tehtavaan. Nykyaanhan puhutaan pal-
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jon naista karkiosaajista yksikdissa ja jos néaita karkiosaajan vakanssia
tai nimiketta saa niin sitten taas pystyy niin sitd palkkaa kattomaan ma-

hollisesti ylospain." (H6.)

Perusyksikon paallikkoé voi vaikuttaa kouluttajiensa palkkaan juuri suoritusarvioinnin
avulla. Paallikbn on oltava tarkkana arvioitaessa kouluttajiaan, silla heidan tulee olla
arvioinneissaan oikeudenmukaisia ja tasavertaisia kaikkia kohtaan. Esimies ei pysty
aina arvioimaan alaisiaan oikealla tavalla tai hanella ei ole riittavasti tietoa tai doku-
mentteja kouluttajan toiminnasta. Tama lienee yksi syy, miksi kouluttajilla on tavoit-
teena vain parempi palkka, eika niinkddn menetelmien tai tydyhteisén kehittaminen.

Puhumattakaan omasta henkilokohtaisesta kehittymisesté ja sen seurannasta.

Toisaalta kokenut esimies osaa myds motivoida kouluttajiaan ja saa heidat mahdolli-
sesti ymmartamaan sen, mikd on heidan henkilokohtaisen kehittymisen merkitys se-
kad mika on organisaation kehittdmisen merkitys. Naiden yhteistuloksena saavutetaan

suoritusarvioinnin kannuste, lisapalkka.

6.4 Kouluttajien irrallisia kasityksia kouluttajana kehittymisesta

Tahan kappaleeseen on koottu muutamia haastateltavien lainauksia ja kasityksia
edella kasiteltyihin asioihin liittyen. Kyseiset lainaukset osoittavat hyvin kehittamis-
keskustelun tdmanhetkista tilannetta. Tutkija ei ole luokitellut naita lainauksia suora-
naisesti mihinkaan kuvauskategoriaan liittyvaksi, vaan tarkastelee niita irrallisina tu-
loksina. Tama alaluku vahvistaa tutkimuksen muita tuloksia ja antaa kuvan kouluttaji-

en kasityksista kehittdmiskeskusteluista.

Seuraavassa lainauksessa on seka nuoren ettd kokeneen kouluttajan kommentit

haastattelun lopuksi esitettyyn kysymykseen:

T: Onko kehittdmiskeskustelusta ollut hydtya kouluttajana kehittymiseen?

H2: Minun mielesta ei juurikaan. Ei siellé ole, se kehittamiskeskustelun johtaja tai siis
tyopisteenpdaallikko joka sen pitaa niin ei han oo nahny sité yksittaista kouluttajaa
tydssaan juurikaan, korkeintaan jossain leirilla. (tydkokemusta 15 vuotta)

H6: Kylla varmasti osatekijana kehittamiskeskustelu on ollu sellainen ettd se kehittaa
kouluttajaa. Pyrkii potkimaan sitéd kouluttajaa oikeeseen suuntaan elikka I6ydetaan

niita kehitettavia osa-alueita. Se on varmasti yks osatekija, mutta on sitten varmasti
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muitakin tekijoitd mita siihen vaikuttaa elikkd mita palautetta saa muilta kouluttajilta,

muilta esimiehilta niin niistékin varmasti on hyotya siind kouluttajana kehittymisessa.
Seka sitten titenkin palaute alaisilta yksittaisista harjoituksista vie eteenpain. Kehitta-
miskeskustelu yhtena osa-alueena niin kylla varmasti kehittda yksittaista kouluttajaa.

(tydkokemusta 3 vuotta)

Edellisista lainauksista voidaan todeta, ettd nuori kouluttaja kokee kehittdmiskeskus-
telun toimivan kouluttajana kehittymisen apuvalineend, mutta vanhemmalle koulutta-
jalle silla ei ole suurta merkitysta. Nuoret kouluttajat kokivat, ettéd heidan ammattitai-
don osa-alueita tarkastellaan kehittamiskeskusteluissa ja niita tarkastellaan myds
kaytannontaitojen osalta. Tutkimuksessa ilmeni nuorilla kouluttajilla olevan ammatti-
taidoissaan sellaisia puutteita, mitka vaikuttavat laheisesti heidan kaytannon koulu-

tustaitoon.

Kehittamiskeskustelun merkitystd kouluttajien omaan henkilokohtaiseen kehittymi-
seen tutkittin myés Holmin (2003) tutkimuksessa. Kuviossa 13 on esitetty Holmin

tuktimus tuloksia.

Koen, ettd kehittdmiskeskusteluista on ollut minulle hyétyd oman henkilékohtaisen kehittymisen,
tydmenettelyiden parantamisen ja tydssa jaksamisen kannalta.

2002

Taysin samaa
mielté

Pa&osin samaa
mielta

Silta valilta

P&aosin eri
mielté

Taysin eri
mielta

Ei mielipidetta

Esimies

3,7

18,5

29,6

29,6

18,5

Alainen

4

22,4

37,4

18,8

14,2

2003

Samaa mielta kysymysten kanssa on ollut esimiehista 22.2 % ja alaisista 26.4 %.
Eri mielta kysymyksen kanssa on ollut esimiehistd 48.1 % ja alaisista 33 %.
Alaisista 2 % ei muodostanut mielipidetté kysymyksesta.

Taysin samaa
mielta

P&aosin
samaa mielta

Siltéa valilta

Paaosin eri
mielta

Taysin eri
mielta

Ei mielipidetta

Esimies

3

42,4

21,2

21,2

12,1

Alainen

5,8

34,6

30

18,3

10,4

Samaa mieltd kysymysten kanssa on ollut esimiehista 45.4 % ja alaisista 40.1 %.
Eri mieltd kysymyksen kanssa on ollut esimiehista 33.3 % ja alaisista 28.7 %.
Alaisista 0.6 % ei muodostanut mielipidetta kysymyksesta.

KUVIO 13. Paul Holmin tutkimustuloksia 3 (Holm 2003, 52.)

Kyseiset Holmin tutkimustulokset osoittavat niiden muuttuneen erittain paljon vuoden

aikana. Tulos voi kertoa siita, etta kehittamiskeskusteluja kehitetddn kokoajan ja sen




76

merkitys henkiloston kehittdmiseen paranee vuosi vuodelta. Holmin tutkimuksen mu-
kaan kehittamiskeskusteluissa ei olla taysin onnistuttu. Tasta on osoituksena myos

taman tutkimuksen tulokset, joiden mukaan vain puolet kokee hyodtyvansa kehittamis-
keskusteluista. Kehittdmiskeskusteluja kehitetaan puolustusvoimissa edelleenkin. Ta-
té uudistamista ja kehittymista tarkastellaan tutkimuksen viimeisessa luvussa tarkem-

min.

Haastateltavilta tiedusteltiin, miten he mahdollisesti parantaisivat kehittdmiskeskuste-
lua, jotta se palvelisi paremmin kouluttajan ammattitaidon kehittdmista. Esimerkiksi

haastateltava 1 toteaa mahdollisesta kehittdmisesta seuraavaa:

" No, ehka sinne vois laittaa sellaisen osion missé totanoin niin oma esi-
mies olis tehnyt oman palautteen ennen kehittdmiskeskustelua. Sellaisen
kirjallisen osan sinne, miten luonnehtii kouluttajaa. Sen ei valttamatta tar-
vis nakya sitten ku silla tyontekijalla itellaan, etta se olis sellainen niinku
tyontekijan ja paallikkdon valinen asia. Siina vois sitten tuoda asiota esille,
miten kayttaytyy, onko esimerkillinen kouluttaja, nayttdaké mallia noille
nuoremmille joka hoitaa tyonsa vai jaako paljon asioita hoitamatta. Valt-
tamatta ei paallikolla oo sitten siella keskustelussa kanttia kertoa, mutta
ku ois ensin miettinyt niita ja laittanut yl6s. Siind on omat hyvét puolensa
ja omat huonot puolensa. Hyva henkild saa hyvan palautteen, siind ke-
hutaan ja se motivoi, mutta sitten jollain on mennyt vahan penkin alle

vuosi ja saa huonon palautteen." (H1.)

Kyseinen toimintatapa on jo varmasti joillakin esimiehilla kaytdssa ja sen avulla alai-
nen saa kattavasti palautetta omasta toiminnastaan. Kouluttajat kokivat tarvitsevansa
palautetta enemman, kuin mita he talla hetkella saavat. Palautteen saamiseen pyri-

taan myos haastateltava 4:n ilmaisemasta kehittamisideasta:

" Sanotaan, etta kyl taa sinddnsa on ihan hyva systeemi, mutta se on tie-
tysti aina kiva saada myds vertaisten palautetta, ettda mita muut koulutta-
jat ajattelee. Ei tietysti voi olla silleen etta kaikki on koko ajan siina kehi-
tyskeskustelussa juttelemassa, mutta jossain yhteydessa, ei valttamatta
tarvi kehittdmiskeskusteluun sita sitoa, mutta se, ettd saat muilta koulut-
tajilta palautteen niin se myos edesauttaa sitéd kouluttajana kehittymista

ja ammattitaidon kehittymistd. Koska ne muut kouluttajat kuitenkin tekee
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sita samaa hommaa ku sina ja tekee viela enemman havaintoja kuin

paallikko, sieltd saa myds jonkunlaisia kehittamisideoita."(H4.)

Kouluttajat kokivat, ettd kehittdmiskeskustelun paras piirre on se, etta se toimii palau-
tetilaisuutena. Kehittamiskeskustelun soveltuvuutta oman ammattitaidon kehittami-
seen kritisoitiin, eika silla koettu olevan siihen suurta merkitysta. Tassa asiassa on
kuitenkin muistettava, ettei kehittamiskeskustelulla yksinaan voida kehittda koulutta-
jaa, vaan siina pyritddn neuvomaan ja ohjaamaan kouluttajaa henkil6kohtaiseen ke-

hittamiseen.

Toisaalta kehittamiskeskusteluista saatu palaute pohjautuu aina kouluttajan ammatti-
taitoon ja siind ilmeneviin kehittamistarpeisiin, joten kehittdmistarpeiden luominen on
tarkeaa. Nuorilla kouluttajilla oli selvasti halua ja tarvetta kehittdd omaa toimintaansa.
He kokivatkin kehittamiskeskustelujen toimivan hyvana apuvdlineena ja palautetilai-

suutena oman toiminnan kehittamiseen liittyen.

6.5 Tutkimuksen luotettavuuden tarkastelua

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa monet eri tekijat. Tutkimuksen luotettavuutta
haastatteluiden ja aineiston keruun nakokulmista tarkasteltiin jo aiemmin, tutkimuk-
sen toteutus ja analysointi-luvussa. Téassa osiossa tarkastellaan tutkimuksen aineis-

ton ja johtopaatosten luotettavuutta seka tutkimustulosten yleistettavyytta.

Fenomenografisen tutkimuksen luotettavuus perustuu kahteen paaperiaatteeseen.
Luotettavuus perustuu aineiston ja johtopaattsten validiteettiin. Validiteetilla tarkoite-
taan kahta erilaista ulottuvuutta, joiden mukaan aineiston tulee vastata tutkittavien
ajatuksia ja samalla niiden tulee liittya tutkimuksen lahtokohtiin. Tutkimuksen aitous
muodostuu aineiston vastaavuudesta tutkittavien ajatuksiin seka relevanssi muodos-
tuu tutkittavien ajatusten rinnastettavuudesta tutkimuksen [&htokohtiin. ( Syrjala ym.
1994, 152.)

Tassé tutkimuksessa kaytettiin teemahaastattelua, joka auttoi aineiston luotettavuu-
den parantamiseen saatujen vastausten my6ta. Haastattelutilanteessa tutkija voi tar-
kentaa tarvittaessa omaa kysymystaan, mikali han havaitsee ettei haastateltava ym-

martanyt kysymysta oikein. Tama auttoi myos luotettavuuden paranemiseen. Tutkija
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pystyi osoittamaan, ettd haastateltavat ilmaisivat sen mité todella ajattelivat kyseisista

asioista.

Fenomenografisessa tutkimuksessa on tarkeAmpaa saavuttaa luotettavaa tietoa, kuin
yleistettavaa tietoa. Fenomenografinen tutkimus ei voi edes tavoitella tilastollista
yleistettavyytta, koska tutkimushenkiléiden mé&éara on pieni ja tavoitellaan laadullista,
henkildiden ilmaisuista tulkittua tietoa erilaisista kasityksista. (Syrjala ym. 1994, 152.)
Taman tutkimuksen luotettavuus ja ehk& osittain myos yleistettavyys olisi voinut pa-
rantua, jos tutkija olisi ottanut tutkimukseen enemman haastateltavia. Myos kyselyn

ja haastattelun yhdistdminen olisi voinut antaa laajempaa kuvaa asiasta.

Tilastollinen yleistettavyys voisi parantua tutkimusmenetelmén vaihtamisella, silla fe-
nomenografisen tutkimusmenetelman kaytto tutkimuksessa, jossa halutaan tilastollis-
ta yleistettavyytta ei ole hyva. Tilastollinen yleistetdvyys voidaan saavuttaa parhaiten
ehka kvantitatiivisella tutkimuksella, jossa tutkimushenkildiden maara on suuri. Tassa
tutkimuksessa oli tarkoitus saavuttaa, fenomenografiselle tutkimukselle tyypillista,

laadullista tietoa haluamasta asiasta, ei niinkaan yleistettavaa tietoa.

Aineiston analysoinnissa ei onnistuttu taysin fenomenografisen analyysin mukaisesti,
vaan se oli enemmankin sisalldnanalyysin ja fenomenografisen analyysin soveltamis-
ta keskenaan. Analyysi- ja kategoriointi vaiheen luotettavuuden tarkastelussa voi-
daan todeta, etta tutkija on voinut tehda "virheitd" ja hanen muodostamat kategoriat
eivat ole ilmaistu siten, kuin ne fenomenografisen tutkimuksen mukaan tulisi ilmaista.
Tamén asian haasteellisuus oli tutkijalla tiedossa jo tutkimusta aloittaessa. Tutkimus-
tulosten ja koko tutkimuksen luonteen kannalta oli haasteista huolimatta hyva valita
kyseinen fenomenografinen tutkimusmenetelma. Kyseisen menetelman valintaan vai-
kutti se, ettd tutkimuksessa oltiin kiinnostuneita kouluttajien antamista kasityksista ja

niiden merkityksesta tietyille ilmiélle.

Tutkimustulosten laadinnassa ja niiden ilmaisemisessa kaytettiin kuvauskategorioita
joiden avulla tulokset saatiin helposti ymmarrettavadn muotoon. Tutkija pyrki valtta-
maan aineiston ylitulkintaa lainaamalla haastateltavien vastauksia ja havainnoimaan
samalla saavutettujen kuvauskategorioiden aitoutta. Haastateltavien vastauksia lai-

naamalla ja kuvauskategorioiden muodostamisella korostettiin tulosten luotettavuutta.
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Kuvauskategorioiden laatimisessa ei kuitenkaan saavutettu parasta mahdollista feno-
menografiselle tutkimukselle ominaista kategoriointia. Tama ilmaisutaidon ja kuvaus-
kategorioiden laatimisen heikkous johtunee tutkija alkeellisesti oppimaarasta kysei-
seen fenomenografiseen tutkimusmenetelmaan ja sen laajaan, sekéd haasteelliseen
metodologiaan. Kuvauskategorioiden muodostaminen ja siind mahdollisesti ilmene-
vat virheet voivat vaikuttaa my6s tutkimuksen luotettavuuteen. Luotettavuutta heiken-
taa kuvauskategorioiden heikko ilmaisu, mutta luotettavuutta parantaa puolestaan

haastateltavien lainaukset ja niiden myo6ta tulosten todistettavuus oikeaksi.

Johtopaatokset ovat valideja, kun ne vastaavat tutkittavan tarkoituksia, eika tutkija
ole sortunut aineiston ylitulkintaan. Johtopaatdsten validiteetti riippuu myaos tulkittujen
merkitysten relevanssista tutkimuksen teoreettisten lahtokohtien suhteen. Tutkimus
tayttaad aitouden kriteerin, jos aineiston hankinnassa vallitsee intersubjektiivinen luot-

tamus ja yhteisymmarrys. (Ahonen 1994, 129-130)

Tutkimuksen teoreettisten laht6kohtien pitAminen mielessé ei aiheuttanut vaikeuksia.
Tasta on osoituksena myos se, etta laadittu teoria ja haastateltavien vastaukset koh-
tasivat ja olivat samansuuntaisia. Tahan teorian ja tulosten yhdenmukaisuuteen vai-
kuttaa myos laaditut teemat. Teemoilla ei ollut vaiktusta aineiston analysointiin, mutta

tulokset oli helppo ilmaista kuvauskategorioina, jotka noudattelevat teemojen aiheita.
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7. YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa ja ymmartaa kouluttajien kasityksia kehit-
tamiskeskustelun soveltuvuudesta heidan ammattitaitonsa kehittamiseen. Tutkimuk-
sessa haettiin vastausta tutkimuksen paakysymykseen: "Miten kehittdmiskeskustelu
soveltuu kouluttajan ammattitaidon kehittdmiseen?" Tahan tutkimuskysymykseen
pyrittiin vastaamaan empiirisen aineiston avulla. Teemahaastatteluista saadusta tutki-
musaineistosta muodostettiin neljd kuvauskategoriajarjestelmad. Kyseisten kuvaus-
kategorioiden avulla pyrittiin selvittdm&an miten kehittdAmiskeskustelu soveltuu koulut-
tajana kehittymisen apuvélineeksi. Taman luvun tarkoituksena on koostaa tutkimustu-

loksista tarkeimmat asiat ja tehda niistd yhteenveto ja johtopaatokset.

Tutkimuksen tulokset osoittivat ensimmaéisen kuvauskategorian mukaisesti kouluttaji-
en kokevan oman ammattitaitonsa olevan laaja-alaista. Kouluttajat kokivat ammatti-
taidon olevan kaikkea mahdollista kouluttamiseen liittyvaa aina pienista yksityiskoh-
dista - laajempiin kokonaisuuksiin. Kouluttajat pitivat ammattitaidon tarkeimpana ko-
konaisuutena kouluttamistaitoa. Kouluttamistaidon merkityksen korostaminen on ym-
marrettavaa, silla haastateltavat kouluttivat paivittain varusmiehid. Kouluttajien am-
mattitaidon avaamista ja selventamista tdhan tutkimukseen korostaa se, etta kehitta-
miskeskustelun avulla pyritaan juuri kouluttajien osalta heidan ammattitaidon kehitta-

miseen.

Tutkimuksen toisen kuvauskategorian mukaan kouluttajien mielestd kokemuksellinen
oppiminen oli merkittdvassa asemassa oman toiminnan kehittamisessa. Kokemuksel-
lista oppimista korosti kouluttajien kasitykset sen laaja-alaisuudesta ja esimerkiksi
vanhempien kouluttajien tuesta. Nuoret kouluttajat ovat viela koulusta valmistuttuaan
kehityskelpoisia yksil6ita ja heilla on usein puutteita muunmuassa pienissa yksityis-
kohtaisten asioiden hallinnassa. Vanhempien kouluttajien antama esimerkki nahtiin
tarkeimpané nuoren kouluttajan oppimiseen liittyvana asiana. Paasaantoisesti koulut-
tajat kokivat, ettd kehittyminen on elinikéista, eika oppimistuloksia ja kehittymisté saa-
vuteta hetkessa. He ymmarsivat kehittamiskeskustelun olevan tilaisuutena apuvéline,
jonka avulla kouluttajaa rohkaistaan ja tuetaan henkildkohtaiseen kehittymiseen ja

sen seurantaan.

Kehittamiskeskustelua, tilaisuutena ja tapahtumana, pidettin nuorten kouluttajien

mielesta tarkeand oman ammattitaidon kehittamiseen. Vanhempien kouluttajien mu-
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kaan kehittamiskeskustelujen merkitys oman ammattitaidon kehittdmiseen on ollut
vahaista. Nuoret kouluttajat kokivat kehittdmiskeskusteluiden soveltuvan henkilékoh-
taisen ammattitaidon kehittdmisen apuvélineeksi paremmin kuin vanhemmat koulut-
tajat. Tama johtunee siita, ettd nuoret kouluttajat kokivat omissa ammattitaidoissaan
sellaisia puutteita, mitka vaikuttavat laheisesti heidan kaytannon koulutustaitoon.
Vanhemmat kouluttajat kokivat puolestaan esimiehen olevan ratkaisevassa asemas-
sa kehittamiskeskusteluiden toteuttamisessa ja siina onnistumisessa. Kouluttajien
mukaan vanhemmat esimiehet kykenevat parempiin kehittamiseen tahtaéviin neuvoi-
hin kuin nuoret esimiehet. Esimiehen merkitystd korostettiin suoritusarvioinnin laati-
misen nékdkulmasta. Nuorella paallikdlla ei aina ole rohkeutta sanoa vanhemmalle
kouluttajalle kehittamiskohteita ja han myotailee kouluttajan laatimaa itsearviointia.
Kouluttajat kokivat, etta paallikon toiminnalla on merkitystd myos kehittAmiskeskuste-
lun ilmapiirin luomiseen. Kehittamiskeskusteluita pidettiin avoimina, rehellisina ja

eteenpain tyontavina tilaisuuksina.

Kehittdmiskeskustelut soveltuvat kouluttajana kehittymisen apuvélineeksi myo6s pa-
lautetilaisuutensa ansiosta. Palautteen avulla kouluttajat kykenevét kehittdmaan ja
seuraamaan omaa toimintaansa. Palautteen tulisi olla realistista ja paallikéilla tulisi
olla ndkemysta kouluttajien toiminnasta ja menneesta vuodesta. Nyt tutkimustulokset
osoittivat, ettei paallikoilla ole mahdollisuutta tarkkailla kouluttajien toimintaa, joten
heiddn mahdollisuutensa arvioida kouluttajia olivat heikot. Kehittdmiskeskustelun kal-
taisia palautetilaisuuksia ei ole perusyksikoissa talla hetkella yhtaan liikkaa. Kouluttaji-
en mukaan kehittamiskeskustelun kaltaiset palautetilaisuudet ovat parhaita tilaisuuk-

sia pysahtya miettimddn omaa ammattitaitoaan ja sen kehittamista.

Kehittamiskeskustelua tilaisuutena ja tapahtumana kehuttiin, mutta sen rakennetta,
lomakkeita ja suoritusarviointia kritisoitin enemman negatiivisesti kuin positiivisesti.
Tutkimustulokset osoittivat, etta kehittdmiskeskustelun rakenne ei palvele kaikilta
osin kouluttajan sotilaspedagogisten taitojen arviointia ja kehittdmista. Suoritusarvi-
oinnin kriteerien avulla ei kyetd arvioimaan riittdvasti kouluttajan sotilaspedagogisia
taitoja. Suoritusarvioinnin kriteerien avulla kyetddn arvioimaan enemman kouluttajan
ammatillista osaamista vélineiden ja menetelmien osalta. Kouluttajan pedagogisten
taitojen arvioiminen ja kehittdminen on yhta tarkeaa, kuin esimerkiksi valineiden hal-

linnan osaaminen ja kehittaminen.
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Kouluttajat pitivat myds suoritusarvioinnin kriteereihin vaikuttamista vaikeana. Koulut-
tajien mukaan oman toiminnan kehittaminen kriteerien mukaisiksi on jopa mahdoton-
ta. Toisaalta kouluttajat kokivat kaikesta huolimatta suoritusarvioinnin vaikuttavan
my0Os positiivisesti kouluttajana kehittymiseen, koska se antaa palkkauksen ansiosta
lisda yrittdmisen halua. Suoritusarvioinnin merkitysta voisi jatkossa korostaa enem-
man kouluttajien motivoinnissa. Motivaatio voi nousta huomattavasti kouluttajan pys-
tyessa itse vaikuttamaan omiin tuloksiin. Omiin tuloksiin ei kyeta nyt vaikuttamaan,
mutta mikali suoritusarvioinnin kriteerit laadittaisiin aina kulloisenkin kohderyhman

mukaan, olisi vaikuttaminen helpompaa.

Kouluttajien kasitykset kehittdmiskeskusteluista olivat yllattavan samansuuntaisia. Ai-
noana poikkeuksena oli eroavaisuudet tietyissa asioissa nuorten ja vanhojen koulut-
tajien valilla. Nuorten kouluttajien kehittymiseen tulisi jatkossakin kiinnittdd huomiota,
unohtamatta kuitenkaan vanhoja kouluttajia. Kolmannen kuvauskategorian mukaan
kouluttajat arvostavat elinikdista oppimista. Vanhempien kouluttajien tulisi opetella ja
sisaistaa elinikaisen oppimisen ja kehittymisen ajatus. Vanhemmilla kouluttajilla ei ol-
lut selkeda tulevaisuuden suunnitelmaa omalle uralleen tai he eivét olleet siséista-
neet kaikilta osin elinikdisen oppimisen ajatusta. Tama lienee myods yksi syy miksi

kouluttajien vastauksissa oli tietynlaista kirjavuutta.

Kehittamiskeskustelu - apuvaline kouluttajana kehittymiseen? Tutkimustulokset osoit-
tivat ja antoivat vastauksen myos tutkimuksen otsikolle, joka toimi myés tavallaan tut-
kimuskysymyksend. Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etta kehittdmiskes-

kustelu toimii apuvélineena kouluttajana kehittymiseen.
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8. DISKUSSIO

Kriittistd pohdintaa tutkimuksesta
Tama tutkielma oli tutkijan mielesta melko suppea, eika tuloksia voida yleistaa koko
puolustusvoimiin. Toisaalta se antaa ainakin kuvan Kaartin Jaakarirykmentissé suori-
tettavista kehittdmiskeskusteluista. Tutkimusta voidaan helposti laajentaa koskemaan

useampaa joukko-osastoa, jolloin tutkimuksen yleistettavyys paranisi.

Tutkimuksen kokonaisuuden onnistumiseen vaikuttavat monet eri tekijat. Tassa tutki-
muksessa pyrittiin saavuttamaan tietoa kouluttajien kasityksista kehittdmiskeskuste-
lun soveltuvuudesta heiddan ammattitaitoonsa ja kouluttajana kehittymiseen. Tutkija
pyrki tarkastelemaan teoriaa seka tutkimustuloksia mahdollisimman tieteellisesti ja
luotettavasti. Tutkija tuntee heikkoutensa tieteellisen tutkimuksen tekijané ja raportin
kirjoittajana. Tutkimuksen aikana oli vaikeukaa saada aineisto pysymaan johdonmu-
kaisena ja loogisena. Kyseiselld epaloogisuudella voi olla vaikutusta myods tutkimus-

tuloksiin ja niiden ilmaisuhin.

Jatkotutkimuksen mahdollisuus
Tama tutkimus keskittyi perusyksikdissa tydskentelevien kouluttajien kasitysten tar-
kasteluun. Kouluttajien kasitykset kehittdmiskeskusteluiden toteuttamisesta, raken-
teesta ja toiminnasta muodostivat tutkijalle sellaisen kuvat, etta kyseista asiaa olisi
tarpeellista tutkia myds tulevaisuudessa. Kehittdmiskeskusteluihin liittyvissa tutkimuk-
sissa olisi jatkossa hyva tarkastella myds muiden kuin perusyksikossa toimivien kou-
luttajien kasityksid. Kyseisella jatkotutkimuksella saavutettaisiin havaintoja ja tuloksia
kehittamiskeskustelun soveltuvuudesta esimerkiksi esikunnassa tydskentelevien kou-
luttajien kehittymiseen. Soveltuuko nykyinen kaytantd paremmin juuri esikunnassa
tydskenteleville upseereille vai soveltuuko se parhaiten esimerkiksi esimiesten toi-

mintaan?

Tulevissa kehittamiskeskustelua tarkastelevissa tutkimuksissa voidaan tarkastella ta-
man tutkimuksen ja Holmin tutkimuksen tuloksia uuteen tutkimukseen. Mielenkiin-
toista on jA&da seuraamaan kuka ja miten ryhtyy seuraavaksi tarkastelemaan kehitta-
miskeskustelua. Mielenkiintoiseksi asian tekee myds se, ettd kehittamiskeskustelu tu-

lee muuttumaan paljon ja sitéd on varmasti tarpeellista tutkia myo6s jatkossa.
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Lopuksi
Kehittamiskeskusteluihin liittyvia asioita kehitetaan koko ajan ja niihin tulee jatkuvasti
muutoksia ja uudistuksia. Ensimmainen muutos oli termin vaihtaminen kehittdmiskes-

kustelusta - kehityskeskusteluksi.

Nimen vaihto on tarpeellinen, koska keskustelu on nykyaan jaettu kahteen osaan; ke-
hityskeskusteluosioon ja osaamisen kehittdmisosioon. Keskustelut tullaan toteutta-
maan jatkossa PVHRI- kehityskeskustelusovelluksessa ja sen kayttoon ottaminen ai-
heuttaa henkildstolle kouluttamis - ja oppimistarpeen. (Karkkainen 2005, 3.) Tulevai-
suudessa kouluttajana kehittymistd on uuden kehityskeskustelusovelluksen avulla

helpompi tarkastella, johtuen erillisestd osaamisen kehittdmisosiosta.

Puolustusvoimat eldd yhdessd muun yhteiskunnan kanssa jatkuvien muutosten
aikaa.Tulevaisuudessa menestyminen vaatii organisaatioilta entistd enemman ja nii-
den tulee kyetd vastaamaan muutosten mukaisiin toimintoihin. Puolustusvoimat to-
teuttavat henkiléston osaamisen kehittamista ja silla on néhty olevan vaikutusta koko
organisaation kehittymiseen. Kehittdmiskeskustelut ja sen mukainen henkiléston ke-
hittdminen tahtaavat myds omalta osaltaan henkiléston osaamisen kehittdmiseen ja

sen myo6ta koko puolustusvoimien kehittamiseen.
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TEEMAHAASTATTELUN RUNKO

Taustakysymyksia
- minkalainen koulutustausta Teilla on?

- miten pitk&&n olette toimineet kouluttajana?

- montako kehittdmiskeskustelua olette kayneet?

TEEMAT
1. Kouluttajan ammattitaito ja kouluttajana kehittyminen

2. Kehittamiskeskustelun soveltuvuus kouluttajana kehittymiseen

TEEMOIHIN LUTTYVAT KYSYMYKSET

1. Kouluttajan ammattitaito ja kouluttajana kehittyminen
1. Miten ymmarratte kouluttajan ammattitaidon? Mita se on?

2. Kuinka kouluttajan ammattitaito nakyy tyoelaméssa?

2. Kehittamiskeskustelun soveltuvuus kouluttajana kehittymiseen

1. Mita kouluttajan ammattitaitoon liittyvia asioita kehittdmiskeskuste-
luissa on Kasitelty?

2. Mitka tekijat kehittamiskeskusteluissa haittaava tai edistavat koulutta
jana Kehittymista?

3. Millainen ilmapiiri kehittdmiskeskusteluissa on ollut ja miten se on vai-
kuttanut teidan kouluttajana kehittymiseen?

4. Mika kasitys teilla on paallikon mahdollisuuksista arvioida teidan
ammattitaitoa ja kouluttajana toimimista?

5. Onko suoritusarvioinnin toteuttamisen yhteydessa kyetty keskustele
maan rakentavasti niin vahvuuksista kuin heikkouksista?

6. Oletteko saaneet kehittamiskeskustelusta palautetta kouluttamisesta
tai ammattitaidostanne?

7. Miten kehittamiskeskustelusta saatu palaute on auttanut Teita
Kehittamissuunnitelman kaytannon toteutuksessa?

8. Onko kehittamiskeskustelusta ollut konkreettista hyotya kouluttajana
kehittymiseen ja ammattitaidon parantamiseen niissa asioissa mita kou-
luttaja tarvitsee kaytannon tydelamassa?
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MAANPUOLUSTUSKORKEAKOULU ANOMUS

Koulutustaidon laitos
Santahamina .9.2005 1 /

TUTKIMUSLUPA KADETIN OPINNAYTETYOHON

Esitetdan, ettd Maanpuolustuskorkeakoulussa sotatieteiden
maisterin koulutusohjelmassa opiskelevalle kadetti Matti Oja-
lalle (89. kadk) mydnnetddn tutkimuslupa haastattelututki-
mukseen. Haastattelututkimus liittyy pro gradu -tydhon,
jonka tarkoituksena on selvittdd kehittdmiskeskustelujen
soveltuvuutta kouluttajana kehittymiseen perusyksikossa.

Haastattelut suoritetaan Kaartin Jaakarirykmentin perusyksi-
koissa tyoskenteleville kouluttajille. Haastatteluiden toteutta-
misesta on alustavasti sovittu joukko-osaston kanssa. Haas-
tattelut suoritetaan syksylla 2005 tutkimuksen tekijan toimes-
ta, jarjestelyt ja tarkka ajankohta sovitaan erikseen joukko-
osaston kanssa. Haastattelut kestaa noin tunnin kouluttajaa
kohden. Tutkimukseen vastataan nimettoména ja koko
aineistoa kasitellaan nimettomana. Tutkija sailyttda aineiston
hallussaan vahintdan vuoden tutkimuksen valmistumisen jal-
keen. Valmis tutkimusraportti taltioidaan Maanpuolustuskor-
keakoulun toimintatapamallin mukaisesti. Kadetti Ojalan tut-
kimussuunnitelma on liitetiedostona.

Asiaa Maanpuolustuskorkeakoululla hoitaa kapteeni
Antti-Tuomas Pulkka (puh. 09-18145190 P).
Laitoksen johtaja

Everstiluutnantti Teppo Lahti

Opettaja
Kapteeni Antti-Tuomas Pulkka
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PEhenk-os:n asiak n:o /2.13/D/I/ .8.2001 LITE 2.1

PvSar - ARVIOINTIKRITEERIEN SISALLON KUVAUKSET JA TASOKUVAUKSET
(0-5)

1. TULOKSELLISUUS

1.1 Tulostavoitteiden saavuttaminen

Tulostavoitteiden saavuttaminen (laatu, méaéara ja aika), huomion kiinnittdminen tydn laatuun,
paattavaisyys ja sinnikkyys.

0 Ei saavuta sovittuja tulostavoitteita. Tyon laatu ei ole hyvaksyttavaa. Viivyttelee toistuvasti annettu-
jen tehtavien toteuttamisessa eika huolehdi niiden loppuunsaattamisesta.

1 Saavuttaa osan sovituista tulostavoitteista ja tyon laatu on yleensd hyvaksyttavaa. Viivyttelee toisi-
naan annettujen tehtdvien toteuttamisessa ja on joskus ongelmia tehtévien loppuunsaattamisessa.
2
3 Saavuttaa yleensé tulostavoitteet ja tyon laatu on hyva. Noudattaa yleensa sovittuja méaaraaikoja.
Huolehtii yleensa tehtavien loppuunsaattamisesta.
4
5 Saavuttaa aina tulostavoitteet ja tyon laatu on aina korkea. Noudattaa aina sovittuja méaéraaikoja.
Huolehtii aina tehtivien loppuunsaattamisesta.

ARVIOITAVAN TASO | 0 | 1 | 2 HEEE 5 |

1.2 Resurssien tehokas ja taloudellinen kaytto
Toimintatapana resurssien (inhimillisten, taloudellisten, ajallisten tai materiaalisten) tehokas ja
taloudellinen kayttd. Keskittyminen oleellisiin asioihin tydssa.

0 Kayttaa resursseja tehottomasti ja tuhlaavaisesti. Ylikuormittaa jatkuvasti itsedan/henkiléstoaan
jattaen asiat toistuvasti viime tippaan.

1 Saavuttaakseen tulostavoitteet kayttaa resursseja ajoittain tehottomasti tai tuhlaten. Painottaa liikaa
tuloksia oman/henkildston hyvinvoinnin kustannuksella.

2

3 Kayttdd resursseja yleensa tehokkaasti ja taloudellisesti. Keskittyy yleensa oleellisten asioiden
hoitamiseen. Saa yleensa ty6t sujumaan ilman omaa/henkildston jatkuvaa ylikuormitusta ja kiiretta.

4

5 Resurssien kayttd on aina taloudellista. Keskittyy aina oleellisten asioiden hoitamiseen. Saa aina
vaikeat ja hankalatkin tehtévat toteutetuksi ilman omaa/henkiloston pitkdaikaista ylikuormitusta ja
Kiiretta.

| ARVIOITAVAN TASO | 0 | 1 | 2 | 3 I 5 |

1.3 Teht&vien itsendinen hoitaminen
Itsendinen toimintatapa tehtévissa ja toiminnassa, jossa ei valttdméatta tarvita esimiehen tukea
ja neuvoja.

0 Hanen johtamisensa teettdd melkoisesti ylimaaraista tyoéta. Ei ota huomioon toiminnassaan tyéyksik-
kbnséa tavoitteita. Valttelee vastuun ottamista tehtdvistdan. Tuo tarpeettomasti pulmia esimiesten
ratkaistavaksi.

1 Kykenee hoitamaan ja vastaamaan vain tarkasti maaritetyista tehtavista.

2

3 Kantaa toimivaltansa puitteissa vastuuta ja tekee itsendisia ratkaisuja.

4

5 Kykenee toimivaltansa puitteissa kaikissa tilanteissa toimimaan taysin itsenaisesti ja tekemaan
itsendisia ratkaisuja ja/tai paatoksia.

| ARVIOITAVAN TASO | 0 | 1 | 2 E 5 |
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1.4 Henkil6stdn/itsensé ja menetelmien kehittdminen
Henkildstdn/itsensa kouluttaminen ja omaehtoinen kehittdminen vaativampiin ja/tai laaja-alai-
sempiin tehtaviin. Aktiivisuus tehtaviin liittyvien menetelmien ja ratkaisujen kehittdmisessé.

0 Ei valita henkiloston/itsensa ja/tai menetelmien kehittamisesta.

1 Ei yleensé kehita aktiivisesti toiminnan sujuvuutta lisdavia tydtapoja ja/tai menetelmia eika koulut-
taudu ja/tai jarjesta koulutusmahdollisuuksia henkilostélle.

2

3 Kehittda yleensé aktiivisesti toiminnan sujuvuutta lisdavia tyétapoja ja/tai menetelmia seka koulut-
tautuu ja/tai jarjestaa koulutusmahdollisuuksia henkildstélle.

4

5 Kehittaa erittéin aktiivisesti toiminnan sujuvuutta lisdavia tyétapoja ja/tai menetelmia seka kouluttau-
tuu ja/tai jarjestdd koulutusmahdollisuuksia henkiltstolle.

| ARVIOITAVAN TASO | 0 | 1 | 2 | 3 | a4 5

2. AMMATINHALLINTA
2.1 Tietotaidon laajuus ja/tai syvyys

Osaamisen syvéllisyys ja/tai laaja-alaisuus. Tietojen, taitojen ja erikoisosaamisen taso
suhteessa omaan tyohon.
0 Tiedot, taidot ja osaaminen eivat riita tehtéavan hoitamiseen

1 Hallitsee tyydyttavasti tydnsa vaatimat tiedot ja taidot.

2

3 Tietojen, taitojen ja osaamisen laajuus ja/tai syvyys riittda hyvin tehtavan hoitamiseen.

4

5 Tiedot, taidot ja osaaminen ovat erittdin syvallisia ja/tai laaja-alaisia. Hallitsee omaa tyétaan laajem-
mat tiedot ja taidot.

| ARVIOITAVAN TASO | 0 | 1 | 2 | 3 | 4 5 |

2.2 Menetelmien, valineiden ja tekniikoiden hallinta
Tehtaviin liittyvien menetelmien, valineiden ja tekniikoiden hallinta, osaako soveltaa niita tehta-
vassaan. Kyky selvita niiden avulla tydssééan esiin tulevissa tilanteissa ja ongelmissa.

0 Ei hallitse oman tydnsa vaatimia menetelmia, valineita ja tekniikoita.

1 Hallitsee tyydyttavasti oman tydnsa vaatimat menetelmat, valineet ja tekniikat. Yllattavissa ja
uusissa tilanteissa esiintyy vaikeuksia.

2

3 Hallitsee oman tyénsa vaatimat menetelmat, valineet ja tekniikat. Selviaa yleensa tehtavistaan ja
uusista ongelmatilanteista. Loytaa tietojensa pohjalta uusia ratkaisumalleja.

4

5 Hallitsee erittdin hyvin oman tyénsa vaatimat menetelmat, valineet ja tekniikat. Osaa yhdistaa
erilaista osaamista ja toimintoja keskenaan.

| ARVIOITAVAN TASO 0 | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 |
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2.3 Oman ammattitaidon yllapitdminen ja ajankohtaistaminen nykyisessé tehtédvassa
Aktiivisuus oman ammattitaidon yllapitamisesséa ja ajankohtaistamisessa, valmius omaksua
oman tehtavéalueensa uutta tietoa. Miten panostaa, miten hyvin hyddyntaa tyénantajan jarjes-
tdmié koulutustilaisuuksia ja -jarjestelmia.

0 Ei ole kiinnostunut ammattitaidon yllapitdmisesta ja ajankohtaistamisesta, ei ole kiinnostunut tyénan-
tajan jarjestamasta koulutuksesta.

1 Vaikka ei erityisesti panosta ammattitaitonsa yllapitamiseen, suhtautuu yleensa myonteisesti
muutoksiin ja tytssa oppimiseen.
2
3 Seuraa alansa kehitysta ja kayttaa tehokkaasti hyvakseen tydén suomia oppimismahdollisuuksia.
4
5 On valmis ammattitaitonsa omaehtoiseen yllapitdAmiseen ja kayttaa erittdin aktiivisesti hyvakseen
tarjoutuvia koulutusmahdollisuuksia.
ARVIOITAVAN TASO | 0 | 1 | 2 IE 4 | 5 |

2.4 Toimintojen eri osa-alueiden tunteminen

Tietdamyksen ja asiantuntemuksen taso tydhon liittyvilla osa-alueilla. Missd maarin kykenee
ohjaamaan ja neuvomaan toisia eri osa-alueilla. Hallitseeko oman toimialueensa kaikki tehtéavat
niin hyvin, ettd kykenee vaihtamaan tehtavia ja/tai toimimaan sijaisena.

0 Ei osaa kuin rajoitetusti niita tehtavia tai tehtavakokonaisuuksia, joita hanen olisi hallittava.

1 Osaa ja hallitsee vain omat tehtavansa.

2

3 Tietdmyksen taso on hyva ja riittda hyvin suoriutumiseen jokapaivaisista tehtavista seka kohtalaisen
vaikeistakin tilanteista. Pystyy toimimaan sijaisena tydyksikkdnsa samantasoisissa tehtavissa.

4

5 Hallitsee erittain hyvin kaikki oman toimialueensa tehtévat ja kykenee vaivatta ohjaamaan muita tai
vaihtamaan tehtavasta toiseen. Pystyy toimimaan sijaisena vaativammissa tehtavissa.

| ARVIOITAVAN TASO | 0 | 1 | 2 | 3 | 4 | 5

3. TOIMINTA TYOYHTEISOSSA

3.1 Vuorovaikutustaidot ja yhteistydkyky

Taito ohjata tydyhteisf& toimimaan halutulla tavalla aiheuttamatta ristiriitatilanteita. Neuvottelutaidot,
kyky ja taidot rakentaa yhteisty6td muihin ihmisiin, joustavuus ja toisten mielipiteiden huomioon ottami-
nen. Taito antaa palautetta asiallisesti.

0 Yhteistyd hénen kanssaan ei toimi tai onnistu. On eristaytyvda, melko joustamaton ja itsekeskeinen. Kylvaa
epéluuloa toisia kohtaan ja on toistuvasti ristiriitatilanteissa osallisena. Ei kykene kommunikoimaan tyotovereiden
kanssa. (Varmistettava, tarvittaessa asiantuntijoiden avulla, ettei arvioitava ole joutunut ty®paikkakiusaamisen
kohteeksi.)

1 On joskus ongelmia yhteistydssé asiakkaiden, sidosryhmien, ty6toverien ja esimiesten kanssa, ei itse hakeudu
yhteistydhén. On yleensa luotettava ja riittdvan joustava seka tarvittaessa valmis auttamaan tyétovereitaan.
Antaa harvoin palautetta asiallisesti.

2

3 Haluaa ja kykenee yhteistydohdn asiakkaiden sidosryhmien, tydtovereiden ja esimiesten kanssa. On luotettava,
tasmallinen ja joustava; ymmartaa toisten kiireet ja vaikeudet. On valmis joustamaan t6issaén ja auttamaan tyoto-
vereitaan. Antaa yleensa palautetta asiallisesti.

4

5 Asiakkaat, sidosryhmat, tyotoverit ja esimiehet haluavat tydskennella hdnen kanssaan. Rakentaa aktiivisesti
mydnteista yhteistyota. On taitava neuvottelija, saa muut helposti hyvaksyméaan ideat, suunnitelmat, toimenpiteet

ja tavoitteet seka sitoutumaan niihin. Antaa aina palautetta asiallisesti.
ARVIOITAVAN TASO | 0 1 | 2 | 3 4 5
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3.2 Palautteeseen suhtautuminen
Miten suhtautuu itseenséd kohdistuvaan asialliseen palautteeseen ja ottaa sen toiminnassaan huomioon.

0 Ei siedad mink&anlaista asiallista palautetta tai arvostelua eiké ota sita toiminnassaan huomioon.

1 Suhtautuu saamaansa asialliseen palautteeseen varauksellisesti ja ottaa sen toiminnassaan vain harvoin
huomioon.

2

3 Suhtautuu yleensa hyvin asialliseen palautteeseen ja ottaa sen toiminnassaan huomioon.

4

5 Suhtautuu erittdin hyvin asialliseen palautteeseen. Pyrkii usein itse aktivoimaan ymparistbdan palautteen

antamiseen ja ottaa sen aina toiminnassaan huomioon.
ARVIOITAVAN TASO 0 1 2 3 4 5

3.3 Ongelmien ja ristiriitatilanteiden hallinta
Taito eritelld ja ratkaista asioihin ja/tai henkildihin liittyvia ristiriita- ja ongelmatilanteita.

0 Vélttelee ongelmiin puuttumista. Ei ole ongelma- ja ristiriitatilanteissa valmis mink&aanlaisiin myoénnytyksiin.
Ratkaisut sattumanvaraisia tai toteuttamiskelvottomia.

1 Pyrkii yleensa ratkaisemaan ongelma- ja ristiriitatilanteet, vaikka ei laheskaan aina kykene hallitsemaan niita ja
saattaa joskus viivytella tarvittavien toimenpiteiden kéynnistamisessa. Ratkaisut ovat joskus sekavia ja ne voivat
johtaa vaikeuksiin.
2
3 Ongelma- ja ristiriitatilanteissa ryhtyy yleensa etsimaan ratkaisuja. Ne ovat yleensa riittdvan selkeita ja toteutta-
miskelpoisia.
4
5 Vaikeissakin ongelma- ja ristiriitatilanteissa saa muut kuuntelemaan itsedan seka osoittaa suurta karsivallisyytta,
hienotunteisuutta ja arvostusta. Ryhtyy aina toimenpiteisiin, on avoin ja valmis ratkaisemaan ongelmia. Ratkaisut
ovat aina perusteltuja, selkeitd ja toteuttamiskelpoisia.

ARVIOITAVAN TASO 0 | 1 | 2 3 4 5 |

3.4 Toiden jarjestelykyky

Jarjestelmallisyys ja suunnitelmallisuus omassa tehtavasséan, tilanteen, vaatimusten ja tavoitteiden
huomioon ottaminen. Keskittyminen ty6ssa olennaisten asioiden hoitamiseen. Tehtaviin kuuluvien asioi-
den jarjestely ja organisointi.

0 Toiminta kohdistuu vaariin asioihin. Ei kykene arvioimaan tavoitteiden kannalta térkeita asioita. Asettaa epéarea-
listisia tavoitteita. Keskittyy liian pitkéksi aikaa vain yhteen tehtavaan kerrallaan.

1 Ei ennakoi riittdvasti muutoksia tai ryhdy toimenpiteisiin paattavaisesti riittavan ajoissa. Keskittyy liian yksipuoli-
sesti tehtdvansa tiettyihin osa-alueisiin tai turhan tydn tekemiseen/teettdmiseen.

2

3 Toimii yleensa jarjestelmallisesti ja suunnitelmallisesti vieddkseen asioita eteenpéain. Ennakoi muutoksia ja
jarjestelee eri tybvaiheet siten, etta tavoitteiden kannalta olennaiset asiat tulevat hoidettua myds poikkeustilanteis-
sa.

4

5 On erittéin jarjestelméllinen ja suunnitelmallinen ja ottaa kaikki tarvittavat tilannetekijat huomioon, ennakoi
muutokset hyvin pitkalle. On valmis itse joustamaan ja varmistamaan téarkeiden tavoitteiden toteutumisen. Huoleh-

tii aina tavoitteiden toteutumisesta ja puuttuu ajoissa ongelmiin.
ARVIOITAVAN TASO 0 1 2 3 4 5




