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THVISTELMA

Puolustusvoimia on alettu kehittdd oppivan organisaation periaatteiden mukaisesti vuositu-
hannen alussa. Kehitystydn tuloksena on syntynyt muun muassa osaamisen kehittdmisen stra-
tegia vuonna 2004. Strategiassa maéadritettiin keinovalikoima, jota tulisi hyédynt&a henkilos-
ton osaamisen kehittdmisessd. Uusimuotoisen aliupseeriston muodostaminen k&ynnistettiin
2000-luvun puolivalissa teknistyvien asejarjestelmien kaytto- ja koulutushenkiloston tarpeen
vuoksi. Lisaksi aliupseereita tarvittiin opistoupseerien korvaajiksi heidan elakditymisen myo-
t4. Aliupseerit ja puolustusvoimat ovat haasteen edessa: Kuinka ammattitaitoinen kouluttaja-
henkildsto taataan sukupolvenvaihdon myo6ta?

Taman tutkimuksen tutkimusongelmana on selvittdd, miten osaamisen kehittdmisen keinova-
likoimaa hyddynnetddn Panssariprikaatissa aliupseerien osaamisen kehittdmiseksi. Tutki-
musongelma pyritaan ratkaisemaan seuraavien alaongelmien avulla:

1. Miten aliupseerien osaamisen kehittdminen on ohjeistettu Puolustusvoimissa?

2. Miten aliupseerien osaamisen kehittdmista voidaan kehittdd Panssariprikaatissa?

Tutkimusongelmaa lahestyttiin seka paallikoiden, etta aliupseerien ndkékulmasta. Tutkimus-
aineistona kaytettiin puolustusvoimien dokumentaatiota osaamisen kehittamisesta sekd em-
piiristd aineistoa. Empiirinen aineisto keréttiin sahkdpostikyselylla ja teemahaastatteluilla.
Analysointi toteutettiin aineistolahtoisella sisallénanalyysilla.

Tutkimuksen keskeisené tuloksena voidaan todeta, ettd Padesikunnassa maaritetty osaamisen
kehittdmisen keinovalikoima ja oppivan organisaation kasitteet eivét jalkaudu aliupseerien
osaamisen kehittdmisen ohjeistuksessa Panssariprikaatissa perusyksikkoon asti. Ne jaavét
Padesikuntatason asiakirjoihin. Kyselyn ja haastattelun pohjalta voidaan tulkita, etta eri kei-
noja kuitenkin hyoddynnetdan aliupseerien osaamisen kehittdmisessa tutkituissa perusyksi-
koissd. Panssariprikaatin esikunnalta toivottiin olevan aktiivisempi niin koulutustapahtumista
informoinnin, kuin koulutuksen jarjestamisenkin osalta. Suurimpana haasteena osaamisen
kehittdamiselle nahtiin k&ynnissé oleva puolustusvoimauudistus. Aliupseereiden kouluttami-
nen ndhdaan turhaksi, koska tyosuhteen péattymista pidetddn todennékdisena.

AVAINSANAT
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KEINOJA KAIHTAMATTA — ALIUPSEERIEN OSAAMISEN KEHIT-
TAMINEN PANSSARIPRIKAATISSA

1 ALIUPSEERISTO — TULEVAISUUDEN AMMATTILAISET

Uusimuotoinen aliupseeristo perustettiin puolustusvoimiin 2000-luvun puolivélissd (VNS
6/2004, 113; Padesikunta 2006a; Paaesikunta 2006b). Aliupseeriston perustamisen tarkoituk-
sena oli saada henkil6stdd muun muassa teknisten asejarjestelmien kéayttoon ja kouluttajiksi
(VNS 6/2004, 113). Aliupseeriston koulutusjarjestelman keskeinen osa on ammatillisen
osaamisen kehittdminen. Joulukuussa 2006 julkaistun suunnittelukdskyn myota kaynnistyi
aliupseerien osaamisen kehittdminen, jonka toteutuminen todennettiin vuonna 2010 Paa-
esikunnan henkildstéosaston tarkastus- ja seurantakdynnein Puolustusvoimien koulutuspaalli-
kon johdolla. (Paédesikunta 2006b; Padesikunta 2010a).

Toihin tullessaan aliupseerilla on taustallaan vain varusmiespalvelus, joten osaamisen tehok-
kaalle kehittamiselle on tarvetta. Tulevaisuudessa aliupseerit kantavat suurimman vastuun
Puolustusvoimien ydintehtévastd, varusmieskoulutuksesta. Talldin on tarkeda, ettda varusmie-

hia kouluttaa mahdollisimman ammattitaitoinen henkil0sto.

Puolustusvoimien kehittdminen oppivaksi organisaatioksi aloitettiin vuosituhannen alusta al-
kaen (Peltoniemi 2007, 148; VNS 6/2004, 114; P&&esikunta 2005, 5). Kehitystyon yhtena tu-
loksena Padesikunta on laatinut palkatun henkildstén osaamisen kehittdmisen strategian. Siind
on méaritetty keinovalikoima, jota on hyoddynnettava laajamittaisesti henkiloston osaamisen
kehittamisessé (Padesikunta 2004, 9). Keinovalikoimaa laajasti hyddyntdmalld on mahdolli-

suus kehittdd yksilon ja sitd kautta koko organisaation osaamista.
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Toisena keskeisend tuloksena kehitystydssé luotiin Puolustusvoimiin yhteinen oppivan orga-
nisaation kieli (Peltoniemi 2007, 155). Késitteiden mé&érittdmisen avulla mahdollistetaan op-
pivan organisaation mallin jalkautuminen koko organisaatioon (Peltoniemi 2007, 201; Moila-
nen 2001b, 43).

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittad, miten aliupseerien osaamisen kehittaminen Panssari-
prikaatissa toteutuu ja mita eri osaamisen kehittdmisen keinoja siinéd kaytetaan. Tutkimuksessa
selvitetadn, myds miten Panssariprikaatissa voitaisiin tukea osaamisen kehittdmista paremmin.
Tutkimusongelmia lahestytdan perusyksikoiden paallikdiden ja ammattialiupseereiden nako-
kulmasta. Tutkimuksen toisessa luvussa kasittell4&n teoreettisen perustan tutkittavaan aihee-
seen. Kolmannessa luvussa pureudutaan tutkimusongelmiin aikaisempine tutkimuksineen ja
maadritelmineen sekd kuvataan kaytetyt tutkimusmenetelmét perusteluineen. Neljés luku késit-
telee Puolustusvoimien ohjeistusta aliupseerien osaamisen kehittdmisestd Padesikunnasta
joukko-osastoon. Viidennessa luvussa perehdytddn saatuihin tuloksiin ja vastataan pa&osaan
tutkimuskysymyksistd. Viimeisessa luvussa esitelladn keskeiset johtopéaatokset, teorian ilmen-

tyminen tuloksissa seka arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta.
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2 KOKONAISVALTAISIA TEORIOITA SIVIILISTA PUO-
LUSTUSVOIMIIN

Puolustusvoimien kehitys osana muun yhteiskunnan kehitysta on johtanut talla vuosituhannel-
la siihen, etta oppimiskulttuurissa on siirrytty kohti oppivan organisaation mallia (Peltoniemi
2007, 148; Padesikunta 2004, 1; P&desikunta 2005, 5). Paédesikunnan laatimat Puolustusvoi-
mien henkilOstostrategia (2005) ja Palkatun henkiloston osaamisen kehittdmisen strategia
(2004) ovat pohjana osaamisen kehittdmiselle Puolustusvoimissa. (Halonen 2007, 62-63.)

Naiden dokumenttien sisaltoon palaan luvussa nelja.

Oppivasta organisaatiosta on muodostettu lukuisia teorioita. Taman tutkielman pohjaksi olen
valinnut Rainer Peltoniemen (2007) vaitdskirjaan perustuvan teorian. Peltoniemen luoma op-
pivan organisaation systeemi on teoriamalli, joka on syntynyt kokonaisnakemyksena useista
eri malleista. Systeemin hén on integroinut Puolustusvoimiin huomioiden jo silloisen toimin-
tamaararahojen véhyyden ja organisaatiomuutoksen. (Peltoniemi 2007, 100.) Tastd voidaan

paatelld, ettd malli on sovellettavissa hyvin nykyiseenkin tilanteeseen.

Teoriaosuudessa késittelen liséksi Raili Moilasen (2001a, 2001b), Peter M Sengen (1990) se-
k& Pekka Halosen (2007) n&dkemyksia oppivasta organisaatiosta. Moilaseen paéadyin, koska
han on kayttanyt teorianmuodostuksessaan Peltoniemen tavoin useita oppivan organisaation
teoreetikkoja. Moilanen ja Senge edustavat kokonaisvaltaista nakemystd, mika onkin tarpeen
asian laajuuden ja monimuotoisuuden vuoksi (Moilanen 2001a, 72-73). Moilasen (2001a)
luomassa mallissa painotetaan selkedmmin kaytant6a sek& organisaation ja yksilon kehitté-
mistd samanaikaisesti. Senge (1990) puolestaan korostaa enemman yksilon tai organisaation

ajattelun kehitysté.

Halosen (2004 ja 2007) kautta pyrin tuomaan hieman Peltoniemestd poikkeavaa nédkemysté
Puolustusvoimista oppivana organisaationa. Peltoniemi (2007) on vaitoskirjassaan kasitellyt
Puolustusvoimia oppivana organisaationa laajemmin kuin Halonen (2007). Toisaalta Halosen
vaitoskirja kasittelee koulutuskulttuurin rakentumista Puolustusvoimissa. Hanen ndkemystaan
Puolustusvoimista oppivana organisaationa on késitelty lyhyesti jaotteluna yksildtasosta orga-
nisaatiotasoon (Halonen 2007, 60). Peltoniemi (2007) on puolestaan kuvannut laajasti oppivan
organisaation syntymisprosessin Puolustusvoimissa. Tutkimuksessaan hédn on muodostanut
oppivan organisaation teoriamallin sekd Puolustusvoimiin soveltuvan méaaritelmén oppivasta

organisaatiosta.
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“Puolustusvoimien oppiva organisaatio on “ajattelu- ja toimintatapamalli, jos-
sa puolustusvoimat on toimintaympariston muutosten ja tulevien haasteiden mu-
kaan itseddn uudistava, suorituskykyinen ja tehokas organisaatio.” (Peltoniemi
2007, 201.)

Sengen teos “’The fifth discipline” on yksi kuuluisimmista oppivaa organisaatiota kasittelevis-
t4 kirjoista (Sarala & Sarala 2003, 60). Senge (1990) on kirjassaan madarittanyt oppivan orga-
nisaation koostuvan viidesta osa-alueesta: itsehallinnasta (personal mastery), siséisista toimin-
taa ohjaavista malleista (mental models), yhteisesta visiosta (shared vision), tiimioppimisesta
(team learning) ja systeemiajattelusta (systems thinking) (Senge 1990, 6-9.) Sengen (1990)
mukaan kaikkia viittd osa-aluetta pitaa kehittdd kokonaisuutena. Jos yritykselld on visio, mut-
tei systeemiajattelua, se ei tiedd miten visio saavutetaan konkreettisesti. Toisaalta systee-
miajattelu tarvitsee seurakseen kaikki nelja muuta. (Senge 1990, 12.) Mékinen (2006) on ko-
rostanut, ettd systeemiajattelu sitoo yhteen neljd muuta osa-aluetta. Systeemiajattelun avulla
on mahdollista hahmottaa kokonaisuus. Esimerkiksi organisaation systeemi ei ole vain organi-
saatiokaavio tai tyonkulkukaavio. Systeemi on vuorovaikutusmalli, joka koostuu edelld mai-
nittujen lisdksi myds nakymaéttomistd kokonaisuuksista kuten asenteista ja odotuksista. (Ma-
kinen 2006, 50-51; vrt. Sarala & Sarala 2003, 60.)

2.1. Teoriaa ja kaytantoa

Peltoniemi (2007) on siis véitoskirjassaan kuvannut oppivan organisaation systeemind, joka
koostuu kehittdmistoimenpiteistd, padprosesseista ja tuloksista (kuva 1). Kehittdmistoimenpi-
teilld ymmarretddn kéaytdnnon toiminta, jolla oppivan organisaation systeemi rakennetaan.
Padprosesseista tarkein on oppimisprosessi, joka koostuu yksilon, tiimin ja organisaation op-
pimisesta. Oppimisprosessin avulla vahvistetaan organisaation ydinosaamista. (Peltoniemi
2007, 198.) Hyvaan lopputulokseen paastdén organisaatiossa sen dynaamisuuden, joustavuu-

den ja ylivertaisen suorituskyvyn avulla (Peltoniemi 2007, 98).

Peltoniemi (2007) jakaa osaamisenmadrittelyn, eri tasoilla toteutettavaksi:

e ydinosaamisalueet: Puolustusvoimien johto tai Padesikunta

o o0saamisalueet: kehittdmisohjelmien omistajat, puolustushaarat tai tulosyksikot

o osaamisluettelot: yksil6t tulosyksikoissé.
Peltoniemi (2007) toteaakin, ettd oppivassa organisaatiossa oppimisen tarkein tehtédva on vah-
vistaa organisaation ydinosaamista. Oppimisen tulee tapahtua yksil6tasolta ryhmatasolle, josta

se jalostuu organisaatiotason oppimiseksi. (Peltoniemi 2007, 160-166.)
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Sengen (1990) mukaan itsehallinnan avulla ihmiselld on selkeé visio, johon kayttaa energian-
sa. Itsehallinta on oppivan organisaation henkinen kulmakivi, koska sen avulla ihminen sitou-
tuu elinikaiseen oppimiseen. (Senge 1990, 7-8). Organisaatiot oppivat vain yksildiden oppimi-
sen kautta (Senge 1990, 139).

Tolmintzympartsie

' '

1. KEHITTAMISTOIMENPITEET 2. PAAPROSESS! I VAIKUTUKSET J& TULODS

Tolminta Lisdana
Ydinosaamisen uudistaminen Ja vahyistaminen

e
Yhitelnen nikemys \
Tolmirils Reflekbaint
Crsaamisnakokulma \k
Osaamisen johtamisen . T 7
ajartelu- ja tdmintatapamalll | Ykslian THmin

Organisaation ydin-
osaamisen madriteleminen

COsaamisen hallinta H Suurnittely  Kasifealistiminen

L I

Toimintaympérisio

Kuva 1. Oppivan organisaation systeemi (Peltoniemi 2007, 95)

Halonen (2007) tukee Peltoniemen mukaista oppivan organisaation kolmijakoa. Ero on vain
keskimmadisen tason nimeamisessd. Halosen kolmijako on: organisaatiotaso, tydyhteisotaso ja
yksilotaso (Halonen 2007, 62). Organisaatiotason tehtdvana on tulevaisuuden hahmottaminen
ja muutostarpeiden tunnistaminen. Naista syntyvét visiot, joiden saavuttamiseksi luodaan toi-
mintastrategiat. Puolustusvoimissa organisaatiotasona voidaan pitdd P&desikuntaa ja puolus-
tushaaraesikuntia. TyOyhteisotason tarkoituksena on varmistaa yksilon oppimisedellytykset.
Talla tasolla on tunnistettava yksildiden oppimistarpeet ja oppimista on tuettava. (Halonen
2004, 15-16.) Halosen (2007) mukaan tyoyhteisotasolla Puolustusvoimissa tarkoitetaan jouk-
ko-osastoja ja perusyksikoita (Halonen 2007, 63). Niissd& molemmissa vaikutetaan konkreetti-
sesti yksilon oppimisen. Kolmantena tasona Halonen (2007) on maininnut yksilétason. Yksi-
I6tason tavoitteena on yksinkertaisesti oppiminen, jonka avulla yksilon osaaminen kehittyy ja
talla tavoin vaikuttaa koko organisaatioon (Halonen 2004, 16). Yksilon oppiminen vaikuttaa
myonteisesti tyGilmapiiriin, mika puolestaan parantaa henkiléston muutosvalmiutta. Yksiloi-
den tulee ymmartaa, ettd oma osaamisen kehittdminen on osa tydyhteison tavoitteita. (Halonen
2007, 64.)
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Senge (1990) korostaa tiimioppimisen tarkeyttd osana oppivaa organisaatiota. Tiimioppimisen
avulla joukosta voidaan saada irti enemman kuin jokaisesta tiimin jasenesté erikseen. Jos tii-
mit eivat opi, organisaatio ei opi. Tiimioppiminen Kkehittdd ndkemaan omien nakdkulmien ta-
kana olevan suuremman kuvan. (Senge 1990, 9-12.) Méakinen (2006) on huomioinut, etta
Senge on mydhemmin painottanut kuitenkin enemman organisaation oppimista kuin tiimiop-
pimista (Makinen 2006, 52). Peltoniemen (2007) ndkemyksen mukaan tiimioppiminen toimii

valittajana yksilon oppimisen ja organisaation oppimisen valilla (Peltoniemi 2007, 97).

Moilanen (2001a) on toisaalta jakanut oppivan organisaation kahtia, organisaatiotasoon ja yk-
silotasoon. Molemmat tasot koostuvat samanlaisista osatekijoista (kuva 2). (Moilanen 2001a,
73-74.) Organisaatiotasolla Moilanen (2001b) on ymmartanyt laajoja jarjestelmia, jotka eivét
ole yhden esimiehen tai tyon tekijoiden vastuulla. Yksilotasolla asioita katsotaan tyontekijan
nakokulmasta (Moilanen 2001b, 42).

Organisaatiotaso

1. Rakenteiden ja systeemien tietoinen johtaminen
2. Yhteinen suunta

3. Esteiden tunnistaminen

4. Keinojen rakentaminen

5. Arviointi ja palkitseminen

Yksil6taso

1. Ihmisten ja heidan oppimisensa johtaminen
2. Yksiléon motiivi ja tavoitteet

3. Esteiden tunnistaminen

4. Keinojen valinta

5. Yksil6iden itsearviointi ja ryhmaarviointi.

Kuva 2. Oppivan organisaation osatekijat (mukailtu: Moilanen 2001a, 75)

Peltoniemi (2007) on maininnut, ettd yhten& oppivan organisaation kehittdmisen periaatteena
on osaamisen johtamisen integrointi osaksi organisaation muuta johtamista ja osaamisnako-
kulma tulee olla osana organisaation kokonaistoimintaa (Peltoniemi 2007, 96). Moilanen
(2001a) tukee tatd. Hanen maaritteleman rakenteiden ja systeemien tietoisella johtamisella
tarkoitetaan, ettd organisaation johdon on luotava mahdollisimman hyva oppimisympaéristd
tydyhteisoon (vrt. Ritala & Tarvainen, 1991, 16). Tassa pyritddn kehittdmadn organisaation
rakenteellisia tekijoitd. Pelkastadn yksiloitd tukemalla organisaatio ei kehity. Oppiva organi-
saatio ei toisaalta synny itsestdan, vaan se edellyttdd koko organisaation ajattelu- ja toiminta-
tapojen muutosta. (Moilanen 2001a, 86-87.) lhmisten oppimisen johtamisella Moilanen
(2001a) ymmartaa kaikki toimenpiteet, joilla heidan oppimistaan tuetaan. Oppimisen johtami-
nen liittyy olennaisesti yksilétason muihin osatekijoihin. Oikealla oppimisen johtamisella or-

ganisaatio selvida paremmin muutoksista. (Moilanen 2001a, 123-124.)
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Moilasen (2001a) mukaan organisaatiossa pitaa olla riittdvan laaja oppimisen keinovalikoima,
jotta joka tilanteeseen ja jokaiselle henkil6lle I0ytyisi sopiva tapa oppia. Erilaisia keinoja voi-
vat olla muun muassa sisdinen tai ulkoinen koulutus, tyéssa oppiminen ja toisilta oppiminen.
Moilanen (2001a) korostaa tyon ja oppimisen yhdistamistd yhtend parhaista oppimisen kei-
noista. (Moilanen 2001a, 95-96.) Yksilttasolla korostuu enemmankin yksilon oma aktiivisuus

eri keinojen hyddyntdmisessd (Moilanen 2001a, 142-149).

Peltoniemen (2007) synteesin mukaisesti oppivan organisaation kehitysta tukee yhteisen na-
kemyksen saavuttaminen ja integrointi osaksi organisaation muuta toimintaa (Peltoniemi
2007, 96). Moilasen (2001a) kasitys on samankaltainen. Han tarkoittaa yhteisella suunnalla
organisaation strategiaa ja visiota tulevaisuudestaan. Tarkoituksena on muodostaa raamit or-
ganisaatiossa tapahtuvalle oppimiselle. Yksiloiden sitouttamisella strategian laadintaproses-
siin, organisaation ja yksildiden kehitys saadaan tukemaan toisiaan. Yhteistd suuntaa voidaan

luonnehtia jaetuksi késitykseksi organisaation tulevaisuudesta. (Moilanen 2001a, 88-89.)

Senge (1990) korostaa myos tarkednd osa-alueena oppivassa organisaatiossa yhteista visiota,
koska siten koko yrityksen henkilosto sitoutetaan yhteiseen paamaaraan. Selkean yhteisen vi-
sion omaavassa organisaatiossa henkildstd haluaa oppia omasta halustaan. (Senge 1990, 9.)
Ritala ja Tarvainen (1991) ovat niin ikaan korostaneet, etta hyvéan lopputuloksen edellytys on
yksilon tietoisuus organisaation toiminta-ajatuksesta ja tavoitteista (Ritala & Tarvainen 1991,
16).

Yksilon motiivi ja tavoitteet (suunta) ovat Moilasen (2001a) késityksen mukaan tekijoitd, jotka
saavat yksilon innostumaan uuden oppimisesta ja viemadn oppimisprosessin loppuun. Jokai-
sen omista lahtokohdista tapahtuva (sisainen) motivoituminen on perusta oppimiselle. Siséista
motivaatiota voidaan ruokkia ulkoisella motiivilla esimerkiksi palkkioin mutta pelkastaan silla
ei paasta hyvaan lopputulokseen. (Moilanen 2001a, 125-128.) Esimiehen ja alaisen yhteistoi-
minnassa laatimat tavoitteet lisdévéat yksilon motivaatiota (Moilanen 2001a, 133).

Ritala ja Tarvainen (1991) ovat huomioineet myos siséisen motivaation merkitysta oppimises-
sa. Oppijan tulisi itse havaita tiedollinen tai taidollinen puute osaamisessaan, mika puolestaan
herattdd halun puutteen korjaamiseksi (Ritala & Tarvainen 1991, 10). Sarala ja Sarala (2003)
ovat korostaneet Sengen (1990) opeista, ettd oppivassa organisaatiossa tyontekijoiden on pys-
tyttdva vaikuttamaan oppimiseensa. Heidan tulee myos pyrkid koko ajan parantamaan omaa

toimintaansa. Johdon tulee luoda resurssit oppimiselle (Sarala & Sarala 2003, 61).
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Senge (1990) korostaa yhtend oppivan organisaation osa-alueena toimintaa ohjaavia malleja.
Ne ovat usein sisdénrakennettuja oletuksia ja yleistyksid, jotka vaikuttavat maailmakaésityk-
seemme ja kaytokseemme. Kehittdmalla toimintaa ohjaavia mallejamme avaamme ajattelum-
me ymmartdmaan asioita toisin (Senge 1990, 8-12). Sarala ja Sarala (2003) ovat huomioineet
Sengen (1990) mukaisesti, ettd toimintaa ohjaavat mallit ovat usein tiedostamattomia ajattelu-
tapoja, miten asioiden pitaisi olla. Tallaiset mallit saattavat estdd toiminnan kehittdmisen (Sa-
rala & Sarala 2003, 61). Moilanen (2001a) on tuonut saman asian esiin termill& esteiden tun-
nistaminen. Hanen mukaansa esimerkiksi ajanpuute on merkittavin este oppimiselle, koska

toimintaa ei ehditd analysoida. (Moilanen 2001a, 93.)

Moilanen (2001a) korostaa, ettd arviointi ja palkitseminen ovat oppivassa organisaatiossa
merkittdva kokonaisuus, joka monesti jd& huomiotta. Toiminnan tuloksellisuutta mitataan pal-
jonkin mutta organisaation oppimisen mittaaminen on harvinaisempaa. Tyoilmapiirikyselyt ja
kehityskeskustelut esimiehen ja alaisen vélill& voivat olla hyvié arviointitydkaluja. (Moilanen
2001a, 103-106 ja 150.)

2.2. Y hteenvetoa teorioista

Tahan tutkielmaan valitsemani teoriat oppivasta organisaatiosta siséaltavét paljon samoja piir-
teitd, jotka on esitetty eri tavoin. Kaikissa kasitellyissa teorioissa oppiva organisaatio koostuu
sekd yksiloista ettd organisaatiosta. Puolustusvoimissa organisaatiotasosta on irrotettu viela
tyOyhteiso- tai tiimitaso erikseen. Kaikkia tasoja tulee kehittad, ettd voidaan edetéd kohti laadu-
kasta oppivaa organisaatiota. Puolustusvoimissa kolmijako puoltaa mielestani paikkaansa kun
puhutaan k&ytannon toimista. Talldin kaikkien on helpompi ymmartda vastuutahot. Oppivan
organisaation teorian kannalta puolestaan jako yksilo- ja organisaatiotasoon on riittdva, koska

organisaatioita on erikokoisia ja isot organisaatiot koostuvat pienemmista organisaatioista.

Tassa tutkimuksessa kasitellyistd malleista on 16ydettévissa seuraavat yhteiset piirteet:
¢ elinikdinen oppiminen
e tiimioppiminen
e organisaation ja yksilon yhteinen visio
e oppimisen tukeminen organisaatiossa
o yksilot ovat motivoituneita
e tyOn ja oppimisen yhdistdminen organisaatiossa
o yksiloiden vaikutusmahdollisuus oppimiseensa

e oppimisen esteiden minimointi.
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Kuten aikaisemmin totesin, oppivasta organisaatiosta on paljon eri teorioita. Tassa tutkielmas-
sa kasittelemé&ni teorioista on l0ydettavissa hyvin paljon samoja piirteitd, oli sitten kyse oppi-
van organisaation systeemistd, timantista tai muusta vastaavasta. Se johtunee osin siitd, etta
Moilasen (2001), Peltoniemen (2007) ja Halosen (2007) tutkimusten teoriapohjana on kaytetty
samojen oppivan organisaation pioneerien, mukaan luettuna Sengen (1990), ndkemyksia.
Vaikka malleja on paljon muitakin, uskon etté niista kaikista on l6ydettavissa paljon yhtél&i-

syyksid, koska kaikilla on lopulta yhteinen tavoite.
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3 TUTKIMUSONGELMAT JA MENETELMAT

3.1. Tutkimustilanne

Yliluutnantti Matti Parviainen on laatinut Maanpuolustuskorkeakoululle 2013 pro gradu -
tutkielman Osataanko osaamista johtaa?— Fenomenologis-hermeneuttinen tutkimus perusyk-
sikdn paallikkojen ja ammattialiupseerien kokemuksista osaamisen johtamisesta Panssaripri-
kaatissa. Tutkimuksessa tarkastellaan kuinka aliupseerien osaamisen johtaminen on toteutettu
Panssariprikaatissa aliupseereiden ja paallikdiden ndkokulmasta. Osaamisen johtamiseen kuu-

luvat osaamisen kehittdminen ja osaamisen hallinta. (Parviainen 2013.)

Esiupseerikurssi 65:11& yksi tydryhma on laatinut Maanpuolustuskorkeakoululle sotilaspeda-
gogiikan ryhmétutkimuksen Aliupseerien tydssaoppimisen toteuttaminen ja ohjaus Panssari-
prikaatissa vuonna 2013. Tutkimuksessa selvitetddn aliupseerien osaamisen kehittymista
SAMOKZ1.:en asti. Tutkimuksessa on keskitytty osaamisen kehittdmisen osalta tydssa oppimi-

seen. (Maanpuolustuskorkeakoulu 2013.)

Yliluutnantti Sampo Sipari on laatinut vuonna 2011 Maanpuolustuskorkeakoululle pro gradu
tutkielman Perusyksikon odotukset kranaatinheittimiston ammattialiupseereille. Tutkimuk-
sessa tarkasteltiin henkilokunnan odotuksia aliupseereita kohtaan seka aliupseerien osaamisen

kehittymist4 ja sitoutumista tyduraansa. (Sipari 2011.)

Yliluutnantti Risto Jantti on laatinut vuonna 2011 Maanpuolustuskorkeakoululle pro gradu
tutkielman Aliupseeriston osaamisen kehittdmisen nykytila perus- ja yleistasolla (SAMOK 1
ja 2) llmasotakoulussa. Tyodssaan Jantti keskittyy osaamisen kehittdmisen osa-alueeseen
“ty0ssd oppiminen” eikd niinkddn kokonaisuutena osaamisen kehittdmiseen. Tutkimuksessa
selvitettiin kuinka tyopisteen esimies ja tyOpaikkaohjaaja kokivat tydssé oppimisen ja sen oh-

jaamisen ja kuinka sité tulisi kehitt&.

Edelld mainitut tutkimukset eivat antaneet vastausta, mitd osaamisen kehittdmisen menetelmia
Panssariprikaatissa on kaytetty aliupseerien tydssé oppimisessa ja miten niitd on kéytetty. Tut-
kimuksen tarkoituksena on kartoittaa mité aliupseerien osaamisen kehittdmisen keinoja Pans-
sariprikaatissa on hyddynnetty Pa&esikunnan laatiman Puolustusvoimien palkatun henkildston

osaamisen kehittdminen 2004-2017 (Paaesikunta, 2004) periaatteiden mukaisesti.
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3.2. Tutkimusongelmat

Tutkimus on selvitys, jonka avulla saadaan yleiskuva asiasta. Padongelmana on selvittéa:
- Miten osaamisen kehittdmisen keinovalikoimaa hyddynnetdan aliupseerien osaamisen

kehittdmiseksi Panssariprikaatissa?

Alaongelmina ovat:
- Miten aliupseerien osaamisen kehittdminen on ohjeistettu Puolustusvoimissa?

- Miten aliupseerien osaamisen kehittamist4 voidaan kehittd4 Panssariprikaatissa?

3.3. Oppivasta organisaatiosta keinovalikoiman kautta Panssariprikaatiin

Puolustusvoimien tavoitteena on toimia oppivan organisaation periaattein. Osaamisen kehit-
tdminen on keskeisessa roolissa oppivassa organisaatiossa (Paéesikunta, 2004. 7). Tutkimuk-
seni teoreettisena viitekehyksend on osaamisen kehittdminen, jonka perusajatuksena on puo-
lustusvoimien osaamistarpeiden ja yksilon oppimistarpeiden yhdistdminen. Osaamisen kehit-
tdmisen ohjeistusta tarkastelen P&&esikunnan, Maavoimien esikunnan ja Panssariprikaatin
normien ja muiden ohjausasiakirjojen pohjalta. Kasittelen tutkimuksessani miten eri osaami-
sen kehittdmisen keinoja on kaytetty aliupseerien koulutuksessa Panssariprikaatissa yksikoi-
den pééallikoiden ja aliupseerien kokemusten mukaan sotilasammatillisten opintojen yleiskurs-

siin (entinen SAMOJ 2) mennessa.

3.4. Keinovalikoiman sanakirja

Osaamisen kehittamisella tarkoitetaan yksilon, tdssa tapauksessa aliupseerin, tietojen ja taito-
jen jarjestelmallista kehittdmista Puolustusvoimien tarpeiden ja h&dnen oman ndkemyksensé
mukaisesti (vrt. Peltoniemi 2007, 92).

Osaamisen kehittdmisen keinot on madritelty tdssa tutkimuksessa seuraavasti:
1. Koulutus. Koulutuksella tarkoitetaan Puolustusvoimien siséisid koulutustilaisuuksia, tai

toisten henkil6iden pitami& opetustapahtumia, joilla edistetddn osaamisen kehittymista.

2. Itseopiskelu. Itseopiskelulla tarkoitetaan henkilon omatoimista tiedon (esim. kirjat ja do-

kumentit) tai taidon (kdytdnnon harjoittelu) kehittamista.
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3. Tybnohjaus. Tyonohjauksella tarkoitetaan esimiesten tai tydpaikkaohjaajan suorittamaa
muodollista oppimisen ohjausta (kehityskeskustelut, tytssa oppimisen suunnitelmat, henkil6-

kohtaiset ndyttdsuunitelmat).

4. Tyokierto. Tyokierrolla tarkoitetaan tilapdista tydskentelya jossakin muussa tehtdvassa kuin

omassaan laajemman osaamisen saavuttamiseksi.

5. Harjaantuminen. Harjaantumisella tarkoitetaan mahdollisuutta kehittd4 osaamista toistamal-

la samoja tai samankaltaisia asioita uudelleen.

6. Valmennus ja mentorointi. Valmennuksella ja mentoroinnilla tarkoitetaan tydyksikossa ta-
pahtuvaa osaamisen kehittdmistd kokeneemman henkilon (tyopaikkaohjaaja, yksikon péallik-
ko, vanhempi kouluttaja) ohjauksessa. Valmennus ja mentorointi eivat ole niin muodollisia
keinoja kuin tyonohjaus eli sen toteutumista ei vélttdmattd dokumentoida (vrt. tydohjaus).
Valmentaja tai mentori auttaa ohjattavaa I0ytamaén oikeat ratkaisut tamén kanssa yhteistyos-

sa.

7. Tutorointi. Tutoroinnilla tarkoitetaan osaamisen kehittdmisté vertaisohjauksessa. Vertaisel-
la kasitetadn lahes saman tyokokemuksen omaava, samaan henkildstoryhmaén kuuluva henki-

16.

8. Parhaat kaytannoét. Parhailla kdytannoilla tarkoitetaan perusyksikossd, joukkoyksikossa tai
joukko-osastossa parhaiksi tunnustettuja toimintatapoja, joita kaytetadn hyvaksi aliupseerien

osaamisen kehittdmisessa.

3.5. Kysellen ja haastatellen

Tutkimus on laadullinen tapaustutkimus, koska sen kohteena on yksittéinen tapaus rajatussa
joukossa (Hirsijarvi, Remes ja Sajavaara 2005, 125-126). Laadullinen tutkimus on menetel-
méasuuntaus, jossa pyritddn ymmartamaan tutkittavan asian merkityksia (Jyvéskylén yliopisto,
KOPPA).

Kerasin tutkimusty6té varten tietoa kirjallisuudesta ja Puolustusvoimien (sis. PE, MAAVE, ja
PSPR, JYKS) dokumenteista osaamisen kehittdmisestd. Empiiristd osuutta varten pyysin
Panssariprikaatia nimedmaan kaksi paallikkoé ja kaksi aliupseeria kustakin joukkoyksikosté,

ettd saisin mahdollisimman kattavan aineiston. Yhteensa kyselyn kohteena oli siis kahdeksan
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paallikkoé ja kahdeksan aliupseeria, jotka edustivat kattavasti Panssariprikaatin joukkoyksi-
koitd. Panssariprikaatissa on yhteensa viisi joukkoyksikkod, joista jatin Panssarikoulun tutki-
muksen ulkopuolelle ja keskityin ”normaaliin” joukkotuotantoon osallistuviin joukkoyksikoi-
hin. Perusyksikdita kussakin joukkoyksikdssa on kahdesta neljadn kappaletta. Panssariprikaa-

tin organisaatio on tutkimuksen liitteend 1 (Panssariprikaati 2013).

Toteutin empiirisen osan ensimmaisen vaiheen loka-marraskuussa 2013 sahkopostikyselylld,
koska tallgin sain kaytossé olevaan aikaan nahden kattavan vastaajajoukon tulokset (Hirsijarvi
ym. 2005, 184). Tarkistin sahkopostikyselyn toimivuuden aluksi kurssitovereillani, ettd sain
siitd mahdollisimman ymmaérrettavén ja yksiselitteisen. Vastauslomakkeet pyysin palautta-
maan yhteystiedoilla varustettuna, ettd pystyin tarvittaessa tarkentamaan annettuja vastauksia.
Vastausaikaa kohdehenkil6illd oli kuukausi. Nelja henkilod tarvitsi lisdaikaa vastaamiseen
tyokiireistd johtuen. Sahkopostikyselyyn vastasi joulukuun alkuun mennessa yhta paallikkoa
lukuun ottamatta kaikki. Lomakekyselya ei yleensa kéytetéd laadullisessa tutkimuksessa, mutta
tassa tutkimuksessa sain valittua vastausten laadun perusteella haastatteluun henkil6t, joita
asia kiinnostaa (Tuomi & Sarajarvi 2009, 74-75). Lomakekyselyn avulla sain lisdksi maéritet-

tya henkil6t, joilla vaikutti olevan suurin kokemus asiasta (Tuomi & Sarajarvi 2009, 85).

Empiirisen osuuden toisessa vaiheessa syvensin sdhkdpostikyselyn aineiston tietoja 8.1.2014
teemahaastatteluilla (Hirsijarvi ym 2005, 194). Valitsin teemahaastattelun, koska se helpottaa
aineiston analyysia jo valmiiksi ryhmiteltyjen kysymysten vuoksi (Tuomi & Sarajarvi 2009,
93). Haastateltaviksi kutsuin kolme péallikkod ja viisi aliupseeria. Haastateltavat edustivat eri
joukkoyksikoita mahdollisimman kattavan aineiston saamiseksi. Haastattelurungon lahetin
kohdehenkil6ille kuukautta aiemmin, jotta heill& olisi aikaa perehtya siihen (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 73). Haastattelurungon toimivuuden tarkastin esihaastattelulla, jonka toteutin kurs-
sitoverilleni. Teemahaastattelu toteutettiin ryhméhaastatteluna, ettd sain suoritettua tiedonke-
ruun tehokkaasti. (Hirsijarvi & Hurme 2006, 63). Haastattelupaikkana oli Panssariprikaatin
esikunnan videoneuvottelutila. Tilan valitsin, koska se oli hairiéton, sinne oli kaikkien helppo
tulla ja liséksi se oli tilana puolueeton kaikkia haastateltavia kohtaan verrattuna siihen, ett4
olisin suorittanut ryhmahaastattelun jossain perusyksikdssa. Haastateltavat jaoin kahteen ryh-
méaéan, paallikét ja aliupseerit, koska ryhman koko pysyi talloin pienempand. (Hirsijarvi ym.
2005, 199-200.). Kaikki kutsutut saapuivat haastatteluun. Molemmat haastattelut kestivét noin
1 h 20 min.
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3.6. Analyysista tulkintaan

”Laadullisen analyysin tavoitteena on jasentad tutkimuskohteen laatua, ominaisuuksia ja mer-
kityksia kokonaisvaltaisesti” (Jyvaskylan yliopisto, KOPPA). Analysoinnissa perusmenetel-
mana oli sisallonanalyysi (Tuomi & Sarajarvi 2009, 91). Analyysissa kaytin teemoittelua, jos-

sa esiinnousseita asioita ryhmittelin aihepiireittain. (Tuomi ym. 2009, 93.)

Dokumentit analysoin siten, ettd tarkastin eri johtamistasojen ohjeistuksen vastaavuuden. Ky-
selylomakkeet analysoin ja koostin niisté itselleni kaksi lomaketta, joista toinen aliupseerien
vastauksista ja toinen péaallikdiden vastauksista. Kyselylomakkeisiin sisaltyneen SWOT-
analyysin pohjalta koostin jokaisen menetelméan osalta vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet
ja uhkat. Kyselylomakkeessa olleiden avointen kysymysten (kysymykset 10-15) vastaukset

koostin vastaajien osalta kunkin kysymyksen alle ja tein niisté johtopaatokset.

Teemahaastattelun aineiston purkamisessa paadyin paatelmien ja teemojen koodaamiseen suo-
raan tallenteesta, koska tdssé tutkimuksessa ei ole tarvetta keskusteluanalyysiin vaan pelkés-
tdan asiasisaltoon. Lisaksi litteroin sana sanaisesti mielenkiintoisimmat ja merkityksellisim-
méat kommentit. Materiaalista oli lisdksi helppo tehd& paatelmid suoraan, koska kysymyssarja
oli ryhmitelty suoraan teemojen mukaisesti, haastattelut olivat lyhyitd ja haastateltavia oli vain
muutamia. (Hirsijarvi & Hurme 2006, 138-140). Haastateltavien tunnistamiseksi pyysin heita
sanomaan nimensé aina vastauksen alussa analysoinnin helpottamiseksi, vaikka tutkimusra-
portissa kaikkia kasitelladnkin nimettdmind. Teemahaastattelun osalta jaottelin vastaukset
poimimalla jokaisen sanomisista varsinaisen asian kunkin teeman alle ja avoimet kysymykset
suoraan kyseisen kohdan alle. Purettuani haastattelumateriaalin edelld kuvatulla tavalla, verta-
sin niitd haastattelun aikana tehtyihin muistiinpanoihini ja koostin niista paatelmat. Analyysis-
s& paattelylogiikka oli induktiivinen, jossa etenin yksittdisesta havainnosta yleistettdvyyteen
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 95).
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4 OSAAMISEN KEHITTAMISEN OHJEISTUS PUOLUSTUS-
VOIMISSA

Aliupseeriston osaamisen kehittdminen kéynnistyi 2006 Padesikunnan antamalla osaamisen
kehittdmisen suunnittelukaskylld. Késkyssa keskityttiin sotilasammatillisten opintojen suun-
nittelun ja toteutuksen ohjeistamiseen seka annettiin puolustushaaroille evéité jatkosuunnitte-
lun pohjaksi. Padesikunnan henkilostoosasto toteutti 2010 Puolustusvoimien koulutuspaalli-
kon johdolla tarkastus- ja seurantakdynnin, jonka perusteella tarkennettiin nykyisté ohjeistus-
ta. (Padesikunta 2006b; Padesikunta 2010a.) Tassé luvussa selvitetddn Puolustusvoimissa an-
nettu ohjeistus aliupseerien osaamisen kehittdmisesté ja siihen Kkiinteasti liittyvasta tyossa op-

pimisesta.

4.1. Padesikunnassa strategioista normeiksi

Padesikunta vastaa osaamisen kehittdmisen yleisista tavoitteista ja jarjestelméastd (Padesikunta
2012, 17). Padesikunnassa on laadittu henkiloston koulutuksesta ja osaamisen kehittdmisesta
pitkan aikavalin strategiat ja ndita on tdydennetty normeilla. Seuraavassa késittelen lyhyesti

naiden sisaltoa.

Pa&esikunnassa on laadittu vuonna 2004 Palkatun henkilGston osaamisen kehittdmisen strate-
gia. Strategian mukaan osaamisen kehittdamisen lahtokohtana on oppivan organisaation peri-
aatteiden implementointi sekd puolustusvoimien ja yksilon osaamistarpeiden yhdistdminen.
Oppiminen ja tydyhteison kehittdminen nahdéan osana jokapéivaista toimintaa. Henkildston
osaamisen kehittdmisen pd@méaéarana on varmistaa tarvittava sotilaallinen suorituskyky. Tyossé
oppimisen osuus muodostuu tarkeaksi osaksi koulutusta. (Paaesikunta 2004, 1-5). Asiakirjas-
sa madritetddn osaamisen kehittdmisen keinot, joita on mahdollista kdyttaa prosessissa. Osaa-
misen kehittdmisen keinoja ovat: koulutus, itseopiskelu, tyénohjaus, tyokierto, harjaantumi-
nen, valmennus, mentorointi, tutorointi, parhaat kaytannot sek& Puolustusvoimien ulkopuoli-

sen koulutustarjonnan hyodyntdminen (Paaesikunta 2004, 9).

Puolustusvoimien henkilostostrategia (2005) -asiakirjassa mééaritetdan, ettd puolustusvoimien
toimintakulttuuria kehitetddn oppivan organisaation ja jatkuvan oppimisen periaattein. Tu-
losyksikdissa laaditaan osaamistarvekartoitukset, jotka ovat perusteena henkildston osaamisen
kehittdmiselle. Koulutusjarjestelmasta pyritadn tekemaén joustava ja puolustusvoimien tarpei-

ta vastaava. Tyossé oppimista kehitetddn ja kehityskeskusteluihin tulee sisallyttdd oppimisen
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suunnittelu ja oppimistavoitteiden maarittely. Myds muun yhteiskunnan koulutusta pyritdén

hyodyntdmaan. (Padesikunta 2005, 5-7.)

Padesikunnan maardys Palkatun henkildston osaamisen kehittdminen ja ohjaus. P&&esikunta
on maarittanyt, ettd kaikki osaamisen kehittdminen tapahtuu tyonantajan tarpeesta normaali- ja
poikkeusolojen edellyttdmien osaamisvaatimusten ohjaamana (vrt. P&&esikunta 2010b, 4).
Osaamisen kehittdminen on organisaation ja yksilon valmiuksien suunnitelmallista ohjaamis-
ta. (Padesikunta 2012, 7-8). Uuteen tehtdvaan tultaessa tyontekijalle laaditaan perehtymis-
suunnitelma, jonka avulla hén perehtyy organisaatioon ja saa tyon tekemiseen tarvittavat tie-
dot ja taidot. Urasuunnitelmissa tyontekijélle suunnitellaan tehtdvia tyonantajan tarpeen mu-
kaan hyddyntden tdman osaamista, kokemusta, ominaisuuksia ja kehittymismahdollisuuksia
tuleviin tehtéviin. Vuotuisissa kehityskeskusteluissa méaritetadn henkilokohtaisen osaamisen
kehittdmissuunnitelman pohjalta, mita osaamisen kehittdmisen toimenpiteitd nykyinen tai tu-
levat tehtavat vaativat. Osaamisen kehittdmisen suunnitelmassa tulee huomioida koko kehit-
tdmisen keinovalikoima. Osaamisen kehittdmisen suunnitelmaa tarkennetaan henkiltkohtai-
sessa opiskelusuunnitelmassa (HOPS) ja tydssa oppimisen suunnitelmalla (TOPS) (vrt. P&a-
esikunta 2005, 7-8). Aliupseerin osaaminen todennetaan henkilokohtaisen nayttdsuunnitel-

maan pohjautuvin ndytoin. (Padesikunta 2012, 13-16.)

Padesikunnan ohje Ohjattu tydssa oppiminen. Tydssd oppiminen on osa tyontekijoiden osaa-
misen kehittamista. Tydssa oppimisessa on keskeista organisaation tuki mutta vastuu oppimi-
sesta on tyontekijalla itsellddn. Tyossd oppimisesta laaditaan suunnitelma ja sopimus (TOPS),
jonka siséltd on maéaritetty asiakirjassa. TOPS:ssa yhdistetdan puolustusvoimien ja tyoyhtei-
sOn tarpeet sekd oppijan tavoitteet. TOPS:a seurataan dokumentoimalla tyontekijan péivittai-
sid tyodsuoritteita. Kokonaisuuksien oppimisen vuoksi, tydssa oppimisjaksojen pitaisi olla va-
hintddn kuuden kuukauden mittaisia. TyOyhteisoon on maarattdva tyopaikkaohjaaja, jonka

tehtdvana on tukea ohjattavaa. (Paaesikunta 2010b.)

4.2. Puolustushaaraesikunnan ohjaus ja tarkennukset

Puolustushaaraesikunnat vastaavat puolustushaarakohtaisesta taydennyskoulutuksen ohjauk-
sesta ja osaamisvaatimuksista (Padesikunta 2012, 18). Maavoimien esikunta maarittaa tydssa
oppimisen toteuttamisperiaatteet osana osaamisen kehittdmistd (Maavoimien esikunta 2009,
4). Maavoimien esikunnassa on laadittu aliupseerien osaamisen kehittdmisesté ja tydssa op-
pimisesta ohjeistus. Maavoimien aliupseeriston osaamisen kehittdmisen jarjestelyt késittelee

sotilasammatillisien opintojen kokonaisuutta (Maavoimien esikunta 2013) ja Joukko-
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osastojen jarjestama tydssa oppiminen Maavoimissa kasittelee nimenséd mukaisesti joukko-
osastojen toteuttamaa ty0dssé oppimista (Maavoimien esikunta 2009). Ensin mainittu asiakirja
ei liity tahan tutkimukseen, joten kasittelen vain jalkimmaistd. Maavoimien esikunnassa on
laadittu lisdksi ohje Koulutuskulttuurin parantaminen Maavoimissa, jossa yhtendistetdén puo-
lustushaaran toimintatapamalleja (Maavoimien esikunta 2012, 3). Kasittelen sita lyhyesti ala-

luvun lopussa.

Maavoimien esikunnan vuonna 2009 laatimassa asiakirjassa Joukko-osastojen jarjestama
tydssd oppiminen Maavoimissa tyossd oppimista késitelldan joukko-osastojen tarpeisiin pe-
rustuvana henkiloston kehittdmiseen tdhtdévéna ja tehtdvan hoidon osaksi sijoittuvana toimin-
tana”. Ty0ssd oppimisen tarkoituksena on varmistaa joukko-osaston kannalta tarked oppimi-
nen, jota ei voi saada muualta. Kaikille yhteiset tiedot ja taidot tuotetaan oppilaitoksissa ja
ammatillinen ydinosaaminen tyodssad oppimalla. Kehityskeskustelussa laadittua kehittymis-
suunnitelmaa tarkempi TOPS laaditaan kun henkil6 tarvitsee yksityiskohtaisempaa suunni-
telmaa. Asiakirjassa on lisaksi maaritetty TOPS:n siséltd ja osaamisen kehittdmisen vastuut
paédesikunnasta oppijaan asti. Liséksi siind ohjeistetaan osaamisen arviointi sekd joukko-

osastojen ohjeen rakenne. (Maavoimien esikunta 2009.)

Koulutuskulttuurin parantaminen Maavoimissa -asiakirjassa pyritdan siis yhtendistamaan toi-
mintatapamalleja puolustushaaran sisélld. Ohjeessa késitellddn suurimmaksi osaksi varus-
miespalveluksen mielekkyyteen liittyvia kokonaisuuksia mutta siitd on ldydettavissd myos
oppivaan organisaatioon tahtaavié asioita. Siind painotetaan muun muassa esimiesten esimer-
kin voimaa tyontekijoiden palvelusmotivaatiota parantavana asiana. Joukkoyksikén komenta-
jaa velvoitetaan puolestaan sitouttamaan kaikki perusyksikot yhteisten tavoitteiden taakse.
Useassa kohdassa korostetaan vuorovaikutteisuutta esimiesten ja alaisten kesken. (Maavoimi-
en esikunta 2012.)

4.3. Paikallistason yksityiskohtainen ohjaus

Joukko-osastot vastaavat henkildstonsa osaamisen kehittdmisestd sek& sen ja urasuunnittelun
yhteensovittamisesta henkil6tasolla. Esimiesten vastuulla on alaistensa osaamisen yll&pito ja
mahdollistaa osaamisen kehittdminen. Taman tulisi ndkya myos tehtavén kuvauksessa. YKksilo
vastaa oppimisestaan ja osallistuu urasuunnitteluunsa. (P&éesikunta 2012, 20-21; Maavoimien
esikunta 2009, 4.)



18

Panssariprikaatissa tyossd oppimisesta on laadittu ohje ”Ty0ssd oppiminen Panssariprikaatis-
sa”. Ohjeessa kasitell&dan siviilityontekijoiden ja aliupseerien tydssa oppimista Panssariprikaa-
tissa. Aliupseerien osalta tavoitteena on tuottaa nuoremman kouluttajan patevyyden omaavia
aliupseereita. Opetuksessa keskitytadn tyotehtdvan vaatimaan ammattitaitoon (vrt. Maavoimi-
en esikunta 2009, 1). Asiakirjassa on maaritetty tarkasti eri toimijoiden vastuut tydssa oppimi-
sen osalta esikunnasta tyontekijaan seké ohjeet suunnitelmien rakenteesta ja néyttdjen toteu-
tuksesta. Panssariprikaatissa on luotu PVAH:an kansio, josta l0ytyvat kaikki tarvittavat ohjeet,

lomakkeet ja dokumentit tydssa oppimisen tueksi. (Panssariprikaati 2012.)

44, Kattava ohjeistus — jalkauttaminen ontuu

Kokonaisuutena Puolustusvoimissa annettu ohjeistus osaamisen kehittdmisestd on kattava.
Padesikunta ohjaa toimintaa laatimalla strategiat ja pitkén aikavélin suunnitelmat. Lisaksi
Padesikunnassa on laadittu ylimman tason normit asiasta. Niissd osaamisen kehittdminen on
ohjeistettu riittdvalla tarkkuudella, mutta toisaalta ne jattavat kuitenkin puolustushaaraesikun-
nille tilaa toteutukseen omien erityispiirteidenséd mukaisesti. Organisaatiotason strategioissa ja
normeissa korostetaan Puolustusvoimia oppivana organisaationa. Tama ei ilmene kuitenkaan
tyOyhteiso- ja yksilotason normeissa tydssa oppimisesta. Jotta Puolustusvoimista saataisiin

kehitettyd oppiva organisaatio, tulisi strategia jalkauttaa koko organisaatioon.

Padesikunnan ja Maavoimien esikunnan asiakirjoissa ohjeistetaan niin joukko-osaston jarjes-
tdmé tydssa oppiminen, kuin aliupseerien kursseihin sisaltyva ty6ssa oppiminenkin. Panssari-
prikaatin ohjeistus koskee luonnollisesti vain joukko-osaston jarjestaméa tydssa oppimista.
Laadittu normiohjaus on linjassa strategioiden kanssa, vaikka oppivan organisaation periaat-
teet eivat niissé suoranaisesti ndykaan. Ainoastaan ohjeessa koulutuskulttuurin parantamisesta
on l0ydettavissa oppivan organisaation periaatteita. Mielesténi ne tulisi ndkya muissakin kasi-
tellyissa normeissa. Ohjeistus tarkentuu riittavasti edettdessa johtamistasolla alaspéin. Panssa-
riprikaatin ohjeistus on todella tarkka ja yksiselitteinen, mika onkin tarke&a yhdenmukaisen

toiminnan takaamiseksi joukko-osastossa.

Joka johtamistason ohjeissa korostetaan tyOyhteison tukea osaamisen kehittdmisessd, kuten
oppivassa organisaatiossa kuuluukin. Vastuut on jaettu mielesténi selkedsti. Puutteena puolus-
tushaaraesikunnan ja joukko-osaston ohjeistuksessa on osaamisen kehittdmisen keinovalikoi-
man kayton korostaminen (vrt. Pa&desikunta 2012, 13). K&yt6ssa olevaa keinovalikoimaa voisi
mielestani korostaa, jotta perusyksikoissa paastaisiin monipuolisempaan toteutukseen aliup-

seerien osaamisen kehittdmisessa (vrt. Moilanen 2001a, 95-96; Parviainen 2013, 95).
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3) LAAJASTI HYODYNNETTY KEINOVALIKOMA - TAI-
DOLLA VAI TUURILLA

Panssariprikaati nimesi pyyntoni mukaisesti kahdeksan perusyksikonpéallikkoa ja kahdeksan
aliupseeria vastausjoukoksi tutkimukseeni. Vastaajat edustivat kaikkia varusmieskoulutusta
antavia joukkoyksikoita (pois luettuna Panssarikoulu). Toteutin aluksi kaikille nimetyille séh-

kdpostikyselyn, jonka perusteella valitsin haastateltavat henkil6t teemahaastatteluun.

Alustavan analyysin jalkeen tarkensin haastattelun kysymyksia, ettd saisin kattavat vastaukset
tutkimuskysymyksiini. Analyysivaiheessa pidin mielessa tutkimuskysymykset sekd pohdin
eroavatko paallikoiden ja aliupseerien ndkemykset toisistaan. Mielesténi sain hyvéan kokonais-
kuvan paallikoiden ja aliupseerien ndkemyksestd, kuinka osaamisen kehittdmisen keinovali-
koimaa on hyddynnetty ja kuinka niiden kayttéa voisi kehittad Panssariprikaatissa. Seuraavas-

sa kasittelen tutkimustuloksia osaamisen kehittamisen keinoittain.

5.1. Laadukkaat koulutustapahtumat

Koulutuksella ymmarrettiin tdssa tutkimuksessa Puolustusvoimien sisaisid koulutustilaisuuk-
sia tai toisten henkildiden pitdmié opetustapahtumia, joilla edistetddn osaamisen kehittymista.
Saatujen vastausten perusteella voidaan todeta, ettd Panssariprikaatissa ndita pyritdan hyodyn-
tdmaan tehokkaasti. Joukko-osaston sisélld on jarjestetty kursseja muun muassa kouluammun-
tojen johtamisoikeuksista, puolustusvoimien b-ajolupakursseja seké kunkin aselajin jarjestel-
maéakursseja. Sisdisten koulutustapahtumien koettiin edistdvan aliupseerien osaamista erityises-
ti laadukkaan opetuksen vuoksi. Erityisesti aliupseerien palvelukseen astuessa hyvéna pidet-
tiin Panssariprikaatissa jérjestettyja laadukkaita kursseja kouluammuntojen johtamisesta ja
puolustusvoimien b-ajolupaoikeuden suorittamisesta. Hyvana koettiin myds, etta Panssarikou-
lun ja kuljetuskeskuksen johtamina ne eivét vie perusyksikon resursseja. Ongelmana nahtiin,
ettd edelld mainittuja kursseja ei ole enda pariin vuoteen jarjestetty. Sen sijaan on jaaty odot-
tamaan, ettd oikeudet saadaan SAMOJ 1:It4. Kehitettdvand asiana koettiin myds, etta joillakin
kursseilla opetetaan osin turhaa asiaa. Liséksi jotkin kurssit jarjestetddn suurten harjoitusten
kanssa samaan aikaan, mik& vaikeuttaa henkiléston osallistumista niihin. Eli koulutustapah-
tumien sisallot ja ajankohdat tulee miettid tarkasti, ettd aliupseeri saadaan tuottavaan ty6hon

mahdollisimman nopeasti eika perusyksikon tyo hairiintyisi merkittavasti.
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”Mun nakemys on ettd mahdollisimman paljon me pyritdan niinku hyodynta-
maan naita sisaisia koulutuksia. Paasaantoisestinan ne liittyy kaikenmaailman
oikeuksiin sitten ajokortteja, kouluttajan oikeuksia sun muuta. Me pyritédan tun-
kemaan, niin joukko-osaston sisalla, kuin joukkoyksikdn sisalla enka myods mui-
hin joukko-osastoihin, jos on niinku hyotyd. Mutta niinku se mulle tuli mieleen,
ettd padsaantosestihan se on, kun meilta vaaditaan aina joku oikeus, niin se on
melkeinpad semmoseen oikeuksiin tahtddvaa. Ei valttamattd semmoseen koulu-

tustaitoon tahtavaa. ” Paallikko 5.

”Yksikon itsensd jarjestdma. Siind on kumminki se, ettd se sitoo sitd yksikon
henkilosto0 siitd muusta toiminnasta heti pois, ja sitd ny ei liikkaa 0o. Et siin
mielessa sellasta niinku aliupseereille kohdennetut keskitetyt kurssit kouluam-
munnat sun muut, jotka pystytaan niinku joukko-osaston toimesta jarjestamaan

niin niin helpottas sité yksikon painetta kylla.” Paallikko 5.

”Esimerkiks Panssarikoulun kurssit, jotka tahtds kouluammuttamisoikeuteen
kautta tulenkuvausoikeuksiin. Ne oli hyvid kursseja. Sinne kaskettiin, ei ollut
kahta vaihtoehtoa, ettéd saatiin heti alussa peruoikeudet milla selvida p-kauden
lapi. Nyt tasta sivusta kattottuna en tiid, ettd minka takia niitd koulun kursseja
nykyisin enéa jarjestetad. Nyt on tullu meikel&isen jalkeen kolomekin aliupseeria
meijan yksikkdon, ja osa on jo muissa tehtavissa siviilimaailmassa. Mutta heille
olisin suonut, etta olisi ollu samanlainen neljapaivainen koulutus tos Koululla. ”

Aliupseeri 4.

Ajatuksena nousi esiin, ettd nuorille aliupseereille voitaisiin jarjestdd joukko-osaston sisalla
kursseja muun muassa esteratakoulutuksesta, juoksutestin johtamisesta, tietoisku ”perustietoa

Puolustusvoimista” sekd tyotekijan arviointiin liittyva perehdytys kehityskeskusteluja varten.

”Kun tulee téihin uusi aliupseeri, niin olis ehkd perusteltua, Panssariprikaati
jarjestais pari kertaa vuodessa liittyen tdhan arviointiin. Elikka milla tavalla
tyontekijaa arvioidaan kun se tekee tOitd. Se tuntuu olevan niinku eri yksikdissa
ihan eri tasolla. Etté esimerkiks meidan yksikossa, kun tulin téihin, niin ei pu-
huttu mitdan siitd SARRI jarjestelméasta. Etta se tuli sitten ensimmaisen kerran,

kun oli kehityskeskustelu.” Aliupseeri 3.
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5.2. Itseopiskelu omalla vastuulla

Itseopiskelu on henkildn omatoimista tiedon ja taidon kehittdmista. Aliupseerien koulutuksen
tassa vaiheessa taméa korostui erityisesti varoméaardysten seka oppaiden ja kurssimateriaalin
opiskelun yhteydessa. Lisdksi itseopiskelua tapahtuu luonnostaan eri koulutustapahtumiin
valmistauduttaessa. Hyvéksi keinoksi itseopiskelu koettiin sen joustavuuden vuoksi, koska se
ei ole aikaan ja paikkaan sidottua. Itseopiskelun toteuttamisen osalta haasteeksi muodostuu
ajanpuute, koska yleensa vain jarjestelmékursseilla on osoitettu erikseen tydaikaa téhén.
Muulloin itseopiskelun hyddyntdminen jaa aliupseerin itsensa vastuulle ja jopa vapaa-ajalle.
Vaarana itseopiskelussa on my6s asioiden vaarinymmarrys, joten olisi hyva miettid kuinka

nain hankittu osaaminen varmennetaan.

”Jo haastavan henkilostotilanteenkin pakottamana joutuvat aliupseerit usein
vaativiin itsendisiin tehtaviin pakon sanelemana, jolloin he joutuvat etsimaan it-
se etsimaan tietolahteista tarvitsemansa tiedot ja kouluttamaan / tekeméan paa-
toksia sen pohjalta. Esimerkkeinéd ovat oppaiden ja varomaaraysten itseopiske-
lu.” Paallikko 4.

”Se on aika henkilOokeskeistd, ettd kuinka aktiivinen se mies on tekemaan kun
puhutaan itseopiskelusta. Sehan on oman ammattitaidon kehittdmista miten se
sitten kun on ns vahan Ioysempaa toissa niin miten se kayttda sen aikansa.”
Paallikko 7.

5.3. Tyonohjaus — taistelu resursseja vastaan

Tyodnohjauksella tarkoitetaan esimiesten tai tyopaikkaohjaajan suorittamaa muodollista oppi-
misen ohjausta esimerkiksi kehityskeskusteluissa ja tydssdoppimissuunnitelmia laadittaessa.
Vastausten perusteella tydnohjaus toteutuu Panssariprikaatissa annettujen ohjeiden mukaises-
ti. Hyvéand asiana nahtiin, ettd keskusteluja toteutuu vahintaan yksi vuodessa pakollisen kehi-
tyskeskustelun yhteydessd. Laaditut tydssdoppimissuunnitelmat ovat padosin piténeet paik-
kansa mutta mééardaikaiset virat ja tehtavakierto vaikeuttavat niiden laatimista. Monet kokivat
kuitenkin, ettd eri palautekeskusteluja pitéisi olla useammin kuin kerran tai kaksi vuodessa.
Suurimpina haasteina palautetilaisuuksien toteutumiselle mainittiin ajan- ja henkiléstonpuute.
Vaikka tyOpisteilla on madritetty asiansaosaava tyOpaikkaohjaaja, h&n ei ehdi kiireidensa
vuoksi ohjaamaan nuorta aliupseeria tarpeeksi. Asianmukainen tydnohjaus on myés paljolti

kiinni tyopaikkaohjaajan ja motivaatiosta asiaa kohtaan ja toteutuu néin ollen eri tavoin Pans-
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sariprikaatin perusyksikoissa. Panssariprikaatin esikunnalta toivottiin, ettd jarjestettaisiin ope-
tustilaisuus paallikoille, tyopaikkaohjaajille sek& aliupseereille aliupseerin perehdytyksesta ja
tyossd oppimisesta. Tilaisuuksia on aiemmin jarjestetty. Tehtdvakierron ollessa nopeaa, kaik-
ki tieto ei aina periydy, vaikka séhkoisend tallenteena Panssariprikaatissa dokumentit ovat

kaikkien 16ydettavissa.

“Henkilostopula aiheuttaa haasteita. Uuden tyontekijan perehdyttdminen vaatii
paljon aikaa, joka on jostain muusta pois. Vaatii jatkuvaa ohjausta ja palautteen

antamista, mika vie toisen henkilon aikaa muista tyotehtavista . Aliupseeri 7.

“Tietysti tdssa ny on vahan nyt mun mielesta sotii tata urasuunnittelua vastaan
nyt niin nykyinenkin tilanne ja onko nyt ihan sata varmaa ainakin valista tuntuu
ettd ei meilla ainakaan, ettd se sama aliupseeri on sitten samassa tehtavassa
vield vuoden paasta. Et se saattaa nopeella jopa puolen vuoden temmolla vaih-
taa yksikkoa kun jossain yksikossa tarvitaan enemman miehia tekemaan juttujut-
tuja. ” Paallikko 5.

54. Vaihdetaanko tehtdvéa vai harjaannutaanko?

Tyokierrolla tarkoitettiin tassa tutkimuksessa tilapdista tydskentelya jossakin muussa tehtévéas-
s& kuin omassaan osaamisen laajentamiseksi. Tdma toteutuu Panssariprikaatissa joukkotuo-
tannon sanelemana ja osin jopa suunnittelemattomastikin toisten henkildiden poissaolojen
vuoksi. Nopea tyokierto koettiin seké vahvuutena ettd kehitysalueena. Hyvéaa siiné on, etta ali-
upseeri saa laajemman kuvan ja osaamispohjan tulevaisuutta varten. Huonoa on puolestaan
erikoistumisen puute sek& vaatimustason kovuus nuoren aliupseerin toimiessa esimerkiksi
vadpelin sijaisena. Suotavana pidettiin, ettd aliupseeri saisi toimia samoissa tehtavissa pidem-
péan ja siten kasvaa vaativampiin tehtaviin. Puolustusvoimauudistuksen néhtiin korjaavan téata
asiaa.

“Ei kerked perehtymaan edes vuotta omaan tehtdvaan, Opit ja saat jonkun

homman toimimaan, niin jo taas tehtdva vaihtuu. Et kotiudu mihink&an tehta-

vaan, kun se taas jo vaihtuu ”. Aliupseeri 4.

”Yksikkbmme erityislaatuisuuden ja heikon henkil6stotilanteen vuoksi téhan
joudutaan jatkuvasti vaistamatta ja henkilot joutuvat olemaan toisiensa sijaisina

tuon tuosta.” Paallikko 4.
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Harjaantuminen on mahdollisuutta kehittdd osaamista toistamalla samoja tai samankaltaisia
asioita uudelleen. Panssariprikaatissa pyritaan pitdmaan aliupseeri samassa tehtdvéssa pitkaan,
ettd tdma kasvaisi ammattiosaajaksi pienin askelin. Henkil6stotilanteen vuoksi se ei aina ole
mahdollista. Peruskoulutuskausien osalta harjaantuminen on mahdollista, koska aliupseereita
kaytetdadn joukkueen ja jaoksen johtajina. Mutta usein nuoren aliupseerin tehtava vaihtuu eri-
koiskoulutuskausilla, joten saman asian toistoa ei tule. Harjaantumisessa korostuu niin ulko-

puolisen palautteen saanti, kuin oikeiden toimintatapojen vahvistaminenkin.

”Kehittymiseen kouluttajana tarvitsee palautetta. Palautteen antajalta vie aikaa

pois muista tyOtehtavista. ” Aliupseeri 7.

”Sillon kun s& tuut uutena niin s& oot siind P-kaudella. Todennékdsesti sa oot
siind P-kaudella ainakin ensimmaiset pari vuotta. Eli se on ainakin semmonen

missa paasee sit harjaantuun.” Aliupseeri 1.

Toisena harjaantumiseen merkittavasti vaikuttavana seikkana nousi, ettd eri kurssien jélkeen

olisi hyva paasta valittomasti kouluttamaan muille opetettuja asioita. Muuten asiat unohtuvat.

”Se nyt mikéa olis ainakin hyva ton harjaantumisen suhteen, niin olis se, kun tul-
laan joltain kurssilta, niin sen seuraavan vuoden sisdan paasis tekemaan edes

jotenkin siihen kurssiin liittyvia temppuja.” Aliupseeri 3.

Tyokierron ja harjaantumisen valiin on hankalaa vetda rajaa. Henkilostdon motivaatio pysyy
korkealla monipuolisten ja haasteellisten tehtdvien myotd. Toisaalta lilan nopean tehtdvakier-
ron myd6téd harjaantuminen kérsii. On erittdin hankalaa méaarittaa kuinka kauan tulee tai on jar-

kevééa pysya samoissa tehtavissa.

5.5. Valmennus ja mentorointi — osaamista nopeuttavana ja hidastavana

tekijana

Valmennuksella ja mentoroinnilla tarkoitetaan tydyksikdssé tapahtuvaa osaamisen kehittamis-
td kokeneemman henkilon ohjauksessa. Saatujen vastausten perusteella tdma toteutuu pééa-
séantoisesti hyvin aliupseerien koulutuksessa. Perustana tidssd on “’kahvipdytdkeskustelut” se-
k& harjoitusten jalkeen annettu valiton palaute, jotka mahdollistavat nopeankin kehityksen.
Perusyksikdissd on annettu mentorointivelvoitteita vanhemmille kouluttajille, ja nuori aliup-

seeri pyritdan asettamaan vanhemman kouluttajan pariksi koulutuskausille. Epdmuodollinen
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palaute nahtiin myds helpommaksi omaksua, kuin virallisissa keskusteluissa annettu palaute.
Mentoroinnissa haasteena havaittiin kehityksen pyséhtyminen koska aina on tehty ndin” -

ajattelun vuoksi.

“Hyvéaksi todetut koulutusmetodit siirtyvat kouluttajalta toiselle (ei tarvitse pol-
kupyoraa keksia uudelleen). Uuden tyontekijan on helppo saada malleja harjoi-
tuksen pitamisesta (paasee nopeasti tyéhon kiinni). Kun palautteen antaja on it-
se ammattitaitoinen ja kokenut, saa uusi kouluttaja oikeanlaista palautetta ja
kehittyy nopeasti ”. Aliupseeri 7.

“Tama osa-alue on jatkuvasti kaytossa. Se on valilla tiedostettua ja valilla tie-
dostamatonta. Esimerkiksi ohjataan jonkin tyGtavan tai koulutustavan muutta-

miseen kokemuksen perusteella.” Paallikko 4.

5.6. Parasta mita voi olla — tutorointi

Tutorointi on vertaisten kesken tapahtuvaa osaamisen kehittdmistd. Td&man nahtiin olevan
Panssariprikaatissa jatkuvaa toimintaa. Tutorointia pidettiin hyvana keinona, koska vertaisten
vuorovaikutus on avoimempaa. Aliupseerit korostivat vastauksissaan, ettd tutorointi kehitta
jopa paremmin kuin mentorointi, koska talldin uskalletaan tuoda omat ajatukset paremmin
esiin. Toisten aliupseerien kanssa kéydyt kahvipdytakeskustelut ja aliupseerien keskindinen
koulutustapahtumien seuraaminen ovat parasta antia. Tutoroinnin tulee olla spontaania eika

kaskettya.

“Kylla meilld totetutuu, niin kahvipoytékeskusteluina kuin ihan kaytannon
hommana. Tuutoroinit on mun mielesta talla hetkelld isommassa roolissa kun
toi vanhemman esimerkki ja valmentaminen. Spontaaniudessa on se hyva puoli,
etta tota niin ja muutenkin tossa tuutoroinnissa on se hyva puoli, etté siind kun
on se nuorempi niistd kahdesta, ettd on helpompi tuoda ideoita sille toiselle.
Varsinkin tossa kahvipdytakekustelussa niin vertaiselle tuoda niitd omia ideoi-

taan.” Aliupseeri 1.

“Jatkuvastihan “pojat puuhastelevat keskenddn” ja auttavat toisiaan ongelmien

ratkaisussa ”. Paallikko 4.
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Uhkana nahtiin ainoastaan kokemattomuudesta johtuva virheellisten toimintamallien kopioin-
ti.
”Poikaporukan paattémat ideat. Vaarat johtopaatokset, kun tiedon méara ei ole

riittava. Laajemman kokonaisuuden ymmartamisen puuttuminen. ” P&allikko 4.

5.7. Dokumentoimattomat kéaytanteet

Parhailla kéytanndilla tarkoitetaan parhaiksi kaytannoiksi tunnustettuja toimintatapoja, joita
kaytetadn hyvaksi. Panssariprikaatissa taté ei hyodynneté kattavasti, koska saatujen vastausten
pohjalta parhaita kdytantoja dokumentoidaan huonosti. Yksikdissa tallennetaan harjoitus- ja
ampumakaskyjd, mutta muut toimintatavat periytyvat kahvipoytakeskusteluissa ja perehdytyk-

sen yhteydessa. Monet kuitenkin nakivat, ettd dokumentoimatonkin kéytantd periytyy melko

hyvin.

”Ma en ainakaan koe etta niitd hyddynnettéis. Se, ettd ensinnakin ett& kerataan-
ko niitd kaytantoja jotenkin niin. Tietysti saattaa olla jotain yksikkdkohtaisia,
kun puhutaan tammdsistd mité on todettu jonkun aikasemman osalta, etta talla
tavalla tda on niinku hyva sille kouluttaa. Niinku tammdsii. Mut méa lahen, etta
naa ois niiku semmosia jotka tulee yksikon ulkopuolelta nda parhaat kaytannot.
Ja just se ettd dokumentointikin on semmonen niinku, ettd en ma ainakaan ite
ole dokumentoinu yhtdan mitaan tahan liittyen. Dokumentointi on enemmankin

sinne paan sisaan kun etta se syntyy jonnekin paperille. Paallikkd 5.

”Heti kun tulin toihin, niin oikeestaan tuotiin esille, ettd miten asiat kannattaa
tehd& ja mitenka ne on hyva tehda, ettei tarvi niinku kantap&an kautta kaikkee

kokee. Et kyl sité niinku jaetaan eteenpdin. ” Aliupseeri 5.

Paallikdiden mielestd Panssariprikaatissa parhaaksi k&ytdnnoksi voitaisiin kehittad aliupseeri-
en ty0ssé oppimisen ohjausta ja sen dokumentaatiota, koska kokemuksia on kerétty jo muu-
tama vuosi. Vastuut on jaettu Panssariprikaatissa tutkimustulosten mukaan selkeésti mutta itse

sisaltod olisi péivitettavé saatujen kokemusten avulla.

”Aikanaan kun taa tohinalla laitettiin kayntiin kun oli niitd sun muita, niin sil-
lonhan naita TOPS:in pohjia ja tAmmasii niinku oli. Nyt pitéa taas ihan rehelli-
sesti myontaa, ettd mé en tiedd, ettd millon sité on sita pohjaa niinku paivitetty.

Koska nythan olisi niinku kokemuksia eri yksikoilla ja joukkoyksikoilla siita etta
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miten t&a on niinku menny se aliupseereitten kouluttaminen ja tyéssaoppimi-
nen.” P&allikko 5.

5.8. Puolustusvoimien ulkopuolinen koulutustarjonta — lahes hyodynté-

maton resurssi?

Puolustusvoimien ulkopuolista koulutustarjontaa ei Panssariprikaatissa hyddynneta aliupsee-
rien koulutuksessa juurikaan. Tamé on ymmarrettavad, koska perusasiatkin ovat tassd vaihees-
sa vielda kouluttamatta. Vastausten perusteella Poliisiammattikorkeakoulun esitutkintakoulu-
tusta sekd Valtran traktorikoulutusta oli hyddynnetty. Ulkopuolisen antamaa koulutusta pidet-

tiin laadukkaana ja se lisdd myos ndkemysté koulutustapahtumien johtamisesta.

“Liséd ammattitaitoa ja oikeuksia. Hyvin jarjestetty ulkopuolinen koulutus ei

h&pea PV:n omalle koulutustarjonnalle. ”. Aliupseeri 1.

Puolustusvoimien ulkopuolisen koulutustarjonnan hyddyntdmisen merkittdvimpana esteend
nahtiin tiedonpuute eri mahdollisuuksista. Panssariprikaatin esikunnan toivottiin selvittavan
eri mahdollisuuksia ja tiedottavan niistd perusyksikoitd. Erityisesti korostettiin liikunta-alan

kursseja, ettd saataisiin nakemysta ja taitoa vastata nykypdivan varusmiesten tarpeeseen.

”Ainoa mika tulee mieleen, niin on esitutkintakoulutusta on tota noin Polii-
siammattikorkeakoulussa muutama taistelija kdynyt. Se tuli kohtuu hyvin prikaa-
tista tietoon mutta muuten ei oo kylla kaytdnndssa. Se tiedottaminen naista

mahdollisuuksista on niinku huonon ja hylatyn valilta. Paallikko 3.

”Se mita itte toivois niin oli ehka jonkinlaisia noita niinku lyhyita liikunnanoh-
jaajakursseja mita siviilipuolelta otettais. Lahinna se, ettd jos olis tommonen
ihan niinku tommonen siviilipuolen jarjestam& liikunnanohjaus, ettd mitenk&
tehdaan litkunnasta mielekasta. Niin siitd sais uusia ndkemyksia, mita vois sitten
tannekin tuoda. Siviilistd kumminkin meidan asiakkaat tulee, niin se vois olla

lahempdana niitten sydanta sitten sen liikunnan osalta. Aliupseeri 3.

5.9. Apua, esikunta, apua!

Keinovalikoiman kaytost4 voidaan todeta, ettd kokonaisuutena eri keinot nayttéisivat olevan

laajasti ké&ytossa, vaikka niitd ei ole tydyhteisotason ohjeissa mainittukaan (vrt. Parviainen
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2013, 95). Tama osoittaa mielestani tydyhteisotasolla avoimuutta ja kekselidisyytté eri toimin-
tavoille. Ajan- ja henkilostonpuute nousi esiin usean eri keinon kohdalla merkittdvana hyo-
dyntamista haittaavana tekijana. Merkittdvimpéana esteend aliupseerien osaamisen kehittdmi-
sen osalta nahtiin tuleva Puolustusvoimien uudistus, joka on jaadyttanyt asian lahes kokonaan.
Aliupseereille ei kouluteta kuin valttdméton, koska heidan tydsuhteensa odotetaan paattyvén

“reformin” myota.

Panssariprikaatin esikunnan toivottiin ottavan voimakkaampi rooli aliupseerin perehdytykseen
ja oikeuksien saamiseen heti palveluksen alussa (vrt. Parviainen 2013, 96). Lisaksi ulkopuoli-
sen koulutustarjonnan mahdollisuuksia tulisi selvittad, jotta niita voisi hyédyntaa tehokkaam-
min. Paéllikbiden mielesté aliupseerien osaamisen kehittdmisesté (tydssa oppimisesta) annettu
ohjeistus on kattava ja vastuut on niissa jaettu selkeésti mutta saatujen kokemusten mukaan
eri dokumentteja voitaisiin kuitenkin kehittad. Paéllikdiden ja aliupseerien nakemykset olivat
hyvinkin yhtenevét keinovalikoiman hyddyntdmisen osalta. Osaamisen kehittdmisessa koros-
tui aliupseerin aktiivisuus ja motivaatio seké paallikdiden, ettd aliupseerien vastauksissa (vrt.
Parviainen 2013, 94).
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6 KEINOVALIKOMASTA OPPIVAAN ORGANISAATIOON

6.1. Tutkimuskysymyksiin vastaaminen

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad, miten Padesikunnan osaamisen kehittdmisen strategi-
an keinovalikoimaa on hyddynnetty Panssariprikaatissa. Tutkimuksen tuloksena voidaan tode-
ta, ettd keinovalikoima on laajasti kdytossa, vaikka sitd ei ole Panssariprikaatin ohjeissa kéas-
kettyk&an. Aliupseerien alkuvaiheen koulutuksessa keinovalikoiman hy6édynnettdvyys on
haasteellisempaa kuin myéhemmin virkauralla. Alussa heidét pitaa opettaa ensin talon tavoil-
le. Tarkempi vastaus padkysymykseen ja toiseen alakysymykseen on esitetty luvussa viisi. En-

simmaisen alakysymykseen on vastattu luvussa nelja.

Mielestani pystyin vastaamaan tutkimus kysymyksiin melko perustellusti ja selkeésti. Uskon,
ettd samoja menetelmid kayttdmalla padstdisiin samoihin tuloksiin, koska vastaajajoukko
edusti laajasti koko Panssariprikaatia. Tutkimus tuotti tietoa Panssariprikaatille osaamisen ke-
hittdmisen keinovalikoiman kaytostd sek& muutamia kehitysajatuksia toiminnan parantami-

seksi.

6.2. Tulokset ja teoria

Oppivan organisaation perusperiaatteet ovat jalkautuneet kohtuullisesti tyoyksikdihin asti,
vaikka niita ei ole korostettukaan Padesikunnasta alaspdin tultaessa. Tutkimustydssa selvisi,
ettd keinovalikoimaa hyédyntéen on voitu yhdistadd hyvin tyoyksikon osaamistarve ja aliupsee-

rin oppimistarve. Maaradvana on luonnollisesti ollut tydyksikon tarve.

Tydyksikot pyrkivat tukemaan oppimista koko keinovalikoimaa kéyttéen ja aliupseerien omia
toiveita oppimisestaan toteutetaan mikali mahdollista. Aliupseereiden omien koulutustoivei-
den toteuttaminen nahtiin merkittdvammaéksi osaamisen kehittdmista tukevaksi asiaksi. Oppi-
van organisaation kannalta on tarkedd, ettd osaamisen kehittyminen toteutetaan yhteistydssa
aliupseerin ja perusyksikon paallikon kanssa. Talldin voidaan paremmin taata aliupseerin mo-

tivaatio osaamisen kehittdmiseensa.

Aliupseerien osaamisen kehittdmistd Panssariprikaatissa hairitsee eniten kdynnissa oleva puo-
lustusvoimien rakenneuudistus. Aliupseerien virat ovat maardaikaisia. Heitd ei kouluteta te-
hokkaasti, koska sité ei ndhd& kannattavaksi. Kyseinen asia ei voi olla vaikuttamatta myos ali-

upseerien tydmotivaatioon. Mielestani téllainen pysahtyneisyys on oppivan organisaation pe-
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riaatteita vastaan. Oppivassa organisaatiossa pitdisi kuitenkin tukea henkiloston koulutusta.
Jos aliupseeria koulutettaisiin, hdnen motivaationsa pysyisi korkeammalla ja koulutustulokset
varmasti parantuisivat. Vaikka koulutus osoittautuisi Puolustusvoimille turhaksi maaraaikai-
sen virkasuhteen pééattyessa, aliupseerille se antaisi joka tapauksessa paremman pohjan tule-
vaisuuteen. Liséksi talla tavoin Puolustusvoimatkin noudattaisi oppivan organisaation periaat-

teita, eika olisi sita vain asiakirjoissa.

Aliupseerien koulutuksen alkuvaiheessa elinikéisen oppimisen periaate ilmenee hyvin, koska
heitd koulutetaan jatkuvasti. Nahtavissa on, ettd uuden koulutusjarjestelman ja muuttuvan ka-
luston myo6ta tdma trendi tulee jatkumaan 1&pi koko tyduran. Osaamisen kehittdmiselld on py-
ritty vastaamaan aliupseerin tyotehtavaan johdonmukaisesti. Nopea tehtavakierto on vaikeut-
tanut suunnitelmallisuutta. Tiimioppimista hyodynnetédan tyoyksikon sisalla kahvipoytakes-
kusteluin. Vertaisten kesken tapahtuvat reflektoinnit nahtiin hedelmallisimmaéksi tavaksi edis-
t&a osaamista, koska talloin keskustelu on avoimempaa ja uudet ideat hyvéaksytdan helpommin
Tydpaikkaohjaajien ja mentoreiden ohjauksesta tutkimuksessa selvisi, ettd uhkana on ”néin on
aina ennekin tehty” -ajattelu. Tallaisesta toimintaa ohjaavasta mallista voi muodostua este yk-
silon oppimiselle ja sitd myota oppivan organisaation periaatteiden etenemiselle. Oppivassa

organisaatiossa kaikkien tulee olla avoimia uusille asioille.

Paallikoiden tulisi paremmin kuvata aliupseerille kehityskeskusteluissa, kuinka yksikon ta-
voitteet ja hanen osaamisen kehittdmisensa nivoutuu yhteen. Téall6in aliupseeri saadaan pa-
remmin sitoutettua tehtavaansa ja hdn ymmartadd isomman kokonaisuuden. Tutkimuksen poh-
jalta voidaan todeta, ettd tdma oli ainoa kohta, jossa paallikdiden ja aliupseerien nakemykset

erosivat taysin toisistaan.

Tutkimuksen mukaan Panssariprikaatin esikunta ei tue perusyksikoité parhaalla mahdollisella
tavalla osaamisen kehittdmisessa. Oppivan organisaation tulisi tukea oppimista, joten esikun-
nan tulisi selvittdd mahdollisia opetustapahtumia niin siviiliyhteiskunnan puolelta kuin Puo-
lustusvoimien sisaltakin ja informoida niisté perusyksikoita. Selvitettavista opetustapahtumis-
ta voisi tehdé kyselyn perusyksikdihin, koska sieltd saattaa tulla hyviakin ajatuksia. Esimerk-
kind voisin poimia tassékin tutkimuksessa esiin tulleet liikunta-alan koulutustapahtumat, jois-

ta saisi ndkemysta nykynuorten tarpeesta.

Yhtend oppivan organisaation periaatteiden etenemisen esteend Panssariprikaatissa on tutki-
muksen tulosten pohjalta nostettava aika- ja henkildstoresurssi. Oppivassa organisaatiossa pi-

téisi olla aikaa arvioida ja analysoida toimintaa, etta se kehittyisi. Tutkimuksessa selvisi, etta
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usein tyopaikkaohjaajilla ei ole aikaa seurata aliupseerin kehittymistd. Pahimmillaan ohjaajak-
si nimetyll& ei ole edes motivaatiota aliupseerin tyon ohjaamiseen ja palautteen antamiseen.
Riittdva palautteen saaminen on nuoren aliupseerin osaamisen kehittymisen kannalta &arim-
maisen tarkedd. Oppivan organisaation periaatteiden mukaisesti organisaatio oppii yksilon op-
pimisen kautta. Jos yksilon osalta palaute jad vain kausipalautteiden, kuten tydssaoppimisjak-
son tai vuosittaisen kehityskeskustelun varaan, tehokas osaamisen kehittdminen ei toteudu.
Tydpaikkaohjaajiksi tulisi valita henkilditd, ketd se kiinnostaa eiké vain virkaian mukaan. Tal-
I4 tavoin aliupseerin oppimista tuettaisiin paremmin ja samalla noudatettaisiin oppivan orga-

nisaation periaatteita.

Verkko-opetuksen hyddyntamiselld jo aliupseerien koulutuksen alkuvaiheessa saataisiin mie-
lestdni vastattua osaamisen kehittdmisessa aika- ja henkilostOpulaan. Téalldkin hetkelld
PVMOODLE:ssa on mahdollista tenttia varomaarayksia ja ohjesaantdja (PVMOODLE). Tut-
kimuksessa ilmeni, ettd itseopiskelun todentaminen on hankalaa ja asioiden v&arinymmarta-
minenkin on mahdollista. Verkko-oppimisympariston hyodyntamiselld helpotettaisiin tata on-
gelmaa ja raivattua osa oppimisen esteistd pois. Ennen kaikkea verkko-oppimisympariston
hyddyntamiselld tuettaisiin nuoren tyontekijan oppimista. Verkko-opetus on mahdollista to-
teuttaa muuallakin kuin ty6pisteelld. Esimerkiksi kotona suoritettu itseopiskelu ja tenttiminen
toisi vaihtelua normaaliin arkeen, ja lisdisi varmasti aliupseerin motivaatiota. Talla tavoin

osoitettaisiin organisaation tukea oppimiselle oppivan organisaation periaatteiden mukaisesti.

6.3. Luotettavuuden arviointia

Reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta (Hirsijarvi ym, 2005, 216). Tassa tutki-
muksessa samoja asioita kysyttiin seka sahkopostikyselylld ja teemahaastattelulla. Jalkimmai-
seen oli valittu haastateltavat séhkdpostikyselyn perusteella. Haastateltavien henkiléiden vas-
taukset eivat eronneet heiddn antamistaan sahkopostikyselyn vastauksista. Tdaman pohjalta
tutkimusta voidaan pitaa toistettavana (Hirsijarvi ym, 2005, 216). Toisaalta tutkimuksessa ei
haastateltu kaikkia sahkopostikyselyyn osallistuneita, joten en voi olla varma olisivatko vasta-

ukset eronneet ndiden osalta.

Validius tarkoittaa tutkimusmenetelmén kykya mitata juuri sitd mita on ollut tarkoituskin mi-
tata (Hirsijarvi ym, 2005, 216). Tassé tutkimuksessa tein sahkdpostikyselyn seitsemalle péél-
likolle ja kahdeksalle aliupseerille. Otos edusti kaikkia Panssariprikaatin joukkoyksikdita pois

lukien Panssarikoulua. Né&in ollen kyselyn kattavuus on hyva. Saaduista vastauksista oli nah-
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tavissd, ettd kaikki eivat olleet ymmartaneet kysymysté siten kuin olisin halunnut. Vastausten

osin heikko laatu voi johtua myos ajanpuutteesta.

Haastatteluun kutsuin kolme paallikkéa ja viisi aliupseeria. Haastatteluotos edusti laajasti
edelld mainittuja joukkoyksikoita. Haastattelun osalta tiivistin henkildiden vastaukset suoraan
tallenteesta kunkin teeman alle. Liséaksi litteroin merkityksellisimmét kohdat sana sanaisesti.
Perustelut télle on luvussa 3.6. VVaarana sillg, ettei koko haastatteluaineistoa litteroida sana sa-
naisesti on, ettd jotain j&a huomioimatta. Haastattelemalla itse, tekemé&lla muistiinpanot haas-
tattelusta ja kuuntelemalla tallenteen useasti, olen pyrkinyt minimoimaan tdman. Sahkoposti-
kyselystd ja haastattelusta tein johtop&&tokset oman ajattelumallini mukaisesti ja tall6in tutki-
mustuloksia ei voida Kkaikilta osin pitdé tosina ja patevina (Hirsijarvi ym, 2005, 216-217).
Tutkimuksen luotettavuutta lisdd tarkka kuvaus tutkimuksen suorittamisesta ja haastatteluti-
lanteen olen pyrkinyt kuvaamaan tarkasti luvussa 3.5. Liséksi suorat haastatteluotteet ja poi-
minnat sahkopostikyselyn vastauksista parantavat luotettavuutta. (Hirsijarvi ym, 2005, 217-
218).

6.4. Jatkotutkimuksen suuntaaminen

Osaamisen kehittdminen keinovalikoimineen on korostunut Puolustusvoimissa oppivan orga-
nisaation periaatteiden k&yttéonoton myo6ta. Taten myos elinikdinen oppiminen on korostunut
Puolustusvoimissa 2000-luvulla. Tassd tutkimuksessa keskityttiin aliupseerin uran alkuvai-
heeseen Panssariprikaatissa. Mahdollisena jatkotutkimusaiheena nékisin, ettd miten keinova-
likoimaa hyodynnetddn muissa joukko-osastoissa. Tatd kautta voisi nousta uusia asioita kaik-
kien hyodynnettivéksi “parhaaksi kdytdnnoksi” vaikka koko Puolustusvoimissa. Toisena
mahdollisena aiheena voisi olla mielenkiintoista selvittad aliupseerien tydssa oppimisjaksojen
sisdltdjen erot joukko-osaston sisalla, koska aselajien ja perusyksikon tarpeiden osalta eroja

varmasti on.
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MAANPUOLUSTUSKORKEAKOULU SAATEKIRJE

Jatkotutkinto-osasto
Esiupseerikurssi 66
Santahamina

.10.2013

KAPTEENI PASI ARON ESIUPSEERIKURSSIN TUTKIELMAN “ALIUPSEERIEN
OSAAMISEN KEHITTAMINEN PANSSARIPRIKAATISSA” SAATEKIRJE

Arvoisa vastaanottaja. Opiskelen talla hetkella Esiupseeri-
kurssilla 66. Teen opintoihin kuuluvaa tutkielmaa otsikossa
mainitusta aiheesta Johtamisen- ja sotilaspedagogiikan lai-
tokselle. Tyoni ohjaajina toimivat professori Juha Makinen
Maanpuolustuskorkeakoulun Johtamisen- ja sotilaspedago-
giikan laitokselta seka majuri Pasi Rankila Panssariprikaatin
koulutusosastolta. Tutkimuksen tarkoitus ja tarkemmat yksi-
tyiskohdat ilmenevat liitteend olevasta tutkimussuunnitel-
masta ja tutkimusluvasta M129032/30.9.2013.

Pyydan, ettd kirjoitatte vastauksenne liitteen&a 2 olevaan ky-
symyslomakkeeseen ja lahetéatte lomakkeen vastauksillanne
varustettuna minulle PVAH:lla 15.11.2013 mennessa. Kasit-
telen tutkimusraportissani vastaukset nimettomina. Pyydan
silti laittamaan lomakkeessa pyydetyt yhteystiedot (nimi, so-
tilasarvo, puhelinnumero) niille varattuun paikkaan mahdol-
listen lisatietojen saamiseksi.

Kiitos vastauksistanne jo etukateen.

Oppilasupseeri
Kapteeni Pasi Aro
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MAANPUOLUSTUSKORKEAKOULU KYSYMYSLOMAKE

Jatkotutkinto-osasto

Esiupseerikurssi 66

Santahamina .10.2013

Vastaajan tiedot

Nimi:

Sotilasarvo:

Puhelinnumero:

Tehtava:

Aliupseereilta liséksi

Virkaan nimittamisvuosi:

Suoritetut virkaurakurssit:

Vastausohjeet:

Paaesikunnassa on laadittu vuonna 2004 "Puolustusvoimien palkatun henkiléston
osaamisen kehittaminen 2004 — 2017” — asiakirja (OSTRA). Siina on maaritetty yksi-
l6iden osaamisen kehittamisen keinoiksi seuraavat: koulutus, itseopiskelu, tyénohja-
us, tyokierto, harjaantuminen, valmennus, mentorointi, tutorointi, parhaista kaytan-
ndista oppiminen seké puolustusvoimien ulkopuolisen koulutustarjonnan hyoédynta-
minen.

Puolustusvoimissa henkiloston osaamisen kehittamisen paamaarana on luoda tarvit-
tava sotilaallinen suorituskyky. Puolustusvoimat noudattaa oppivan organisaation pe-

riaatteita. Alla olen avannut hieman oppivan organisaation keskeisia piirteitd vastaa-
misen helpottamiseksi:

o Oppivassa organisaatiossa tyoyhteisolle ja yksilolle on maa-
ritetty tydssa tarvittavat osaamisvaatimukset,

o Yksilon kehityksessa oppivassa organisaatiossa korostetaan
jatkuvaa oppimista,

o Yksilon oppiminen ja tydyhteison toiminnan kehittaminen on

oleellinen osa jokapaivaista tyota.

Alla olevissa kysymyksissa (1-9) pyydan vastaamaan, kuinka naista kutakin on kay-
tetty aliupseerien tydssa oppimisessa Panssariprikaatissa. Taméan jalkeen pohdi
SWOT-analyysin avulla, mita vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja uhkia
kunkin keinon hyodyntamisessd on. Mainitse véahintaan kolme asiaa kuhunkin
SWOT-analyysin alakohtaan.

Kyselyn lopussa on viela muutama avoin kysymys (10- 15), joilla selvitetaan eri kei-
nojen ja oppivan organisaation periaatteiden toteutumista.

Pohdi alla olevia kohtia virkaan astumisesta SAMOK 2-kurssiin asti ja jata vastauksi-
en ulkopuolelle SAMOK 1 kurssi. Kiitos.
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Kysymykset:
1. Koulutus. Koulutuksella tarkoitetaan Puolustusvoimien sisaisia koulutustilaisuuk-
sia tai toisten henkildiden pitamié opetustapahtumia, joilla edistetdéan osaamisen ke-
hittymista.

Ole hyva ja mainitse muutamia esimerkkeja miten tdma on toteutunut aliupseerien
osaamisen kehittamisessa?

Vahvuudet (min 3 kpl)

Heikkoudet (min 3 kpl)

Mahdollisuudet (min 3 kpl)

Uhkat (min 3 kpl)

2. ltseopiskelu. Itseopiskelulla tarkoitetaan henkilon omatoimista tiedon (esim. kirjat,
dokumentit/vast.) tai taidon (kaytdnnon harjoittelu) kehittdmista.

Ole hyva ja mainitse muutamia esimerkkejd miten tdmé on toteutunut aliupseerien
osaamisen kehittdmisessa?
Vahvuudet (min 3 kpl)

Heikkoudet (min 3 kpl)

Mahdollisuudet (min 3 kpl)



Kapteeni Pasi Aron tutkielman LIITE 2
4
Uhkat (min 3 kpl)

3. Tydnohjaus. Tydnohjauksella tarkoitetaan esimiesten tai tydpaikkaohjaajan suo-
rittamaa muodollista oppimisen ohjausta (kehityskeskustelut, tydssdoppimissuunni-
telmat...) vrt. kohta 6 valmennus.

Ole hyva ja mainitse muutamia esimerkkeja miten tdméa on toteutunut aliupseerien
osaamisen kehittamisessa?

Vahvuudet (min 3 kpl)

Heikkoudet (min 3 kpl)

Mahdollisuudet (min 3 kpl)

Uhkat (min 3 kpl)

4. TyoOkierto. Tyokierrolla tarkoitetaan tilapaista tydskentelya jossakin muussa tehta-
vassa kuin omassaan laajemman osaamisen saavuttamiseksi.

Ole hyva ja mainitse muutamia esimerkkeja miten taméa on toteutunut aliupseerien
osaamisen kehittamisessa?

Vahvuudet (min 3 kpl)

Heikkoudet (min 3 kpl)
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Mahdollisuudet (min 3 kpl)

Uhkat (min 3 kpl)

5. Harjaantuminen. Harjaantumisella tarkoitetaan mahdollisuutta kehittaa osaamista
toistamalla samoja tai samankaltaisia asioita uudelleen.

Ole hyva ja mainitse muutamia esimerkkejd miten tdmé on toteutunut aliupseerien
osaamisen kehittamisessa?

Vahvuudet (min 3 kpl)

Heikkoudet (min 3 kpl)

Mahdollisuudet (min 3 kpl)

Uhkat (min 3 kpl)

6. Valmennus ja mentorointi. Valmennuksella ja mentoroinnilla tarkoitetaan tydyk-
sikdssa tapahtuvaa osaamisen kehittamista kokeneemman henkilén (tydpaikkaoh-
jaaja, yksikon paallikkd, vanhempi kouluttaja) ohjauksessa. Valmennus ja mentorointi
eivat ole niin muodollisia keinoja kuin tydnohjaus eli sen toteutumista ei valttamatta
dokumentoida (vrt. tydohjaus). Valmentaja/mentori auttaa ohjattavaa loytamé&an oi-
keat ratkaisut taman kanssa yhteistyfssa.

Ole hyva ja mainitse muutamia esimerkkejd miten tdma on toteutunut aliupseerien
osaamisen kehittAmisessa?

Vahvuudet (min 3 kpl)
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Heikkoudet (min 3 kpl)

Mahdollisuudet (min 3 kpl)

Uhkat (min 3 kpl)

7. Tutorointi. Tutoroinnilla tarkoitetaan osaamisen kehittamista vertaisohjauksessa.
Vertaisella kasitetd&n lahes saman tyokokemuksen omaava, samaan henkilostoryh-
maan kuuluva henkilo.

Ole hyva ja mainitse muutamia esimerkkeja miten taméa on toteutunut aliupseerien
osaamisen kehittamisessa?

Vahvuudet (min 3 kpl)

Heikkoudet (min 3 kpl)

Mahdollisuudet (min 3 kpl)

Uhkat (min 3 kpl)

8. Parhaat kaytannot. Parhailla kaytannéilla tarkoitetaan perusyksikos-
sa/joukkoyksikdssa/joukko-osastossa parhaiksi tunnustettuja toimintatapoja, joita
kaytetaan hyvaksi.

Ole hyva ja mainitse muutamia esimerkkejd miten tdma on toteutunut aliupseerien
osaamisen kehittdmisessa?
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Vahvuudet (min 3 kpl)

Heikkoudet (min 3 kpl)

Mahdollisuudet (min 3 kpl)

Uhkat (min 3 kpl)

9. Puolustusvoimien ulkopuolinen koulutustarjonta. Puolustusvoimien ulkopuoli-
sella koulutustarjonnalla tarkoitetaan kaikkea mahdollista koulutusta, jolla tuetaan
aliupseerin osaamisen kehittymista.

Ole hyva ja mainitse muutamia esimerkkejd miten tdmé on toteutunut aliupseerien
osaamisen kehittdmisessa?

Vahvuudet (min 3 kpl)

Heikkoudet (min 3 kpl)

Mahdollisuudet (min 3 kpl)

Uhkat (min 3 kpl)
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10. Miten yksikon tulostavoitteet ja aliupseerin osaamistarve (yksikon nakemys) pys-
tytaan yhdistamaan yksikéssanne?

11. Miten aliupseerin oma nékemys oppimistarpeestaan huomioidaan osaamisen
kehittamisessa? Kyetddnkd yksikon osaamistarve ja aliupseerin oppimistarve yhdis-
tamaan?

12. Miten osaamisen kehittdminen on vastannut aliupseerin tyotehtavaa?

13. Koetko, ettd aliupseerin osaamisen kehittaminen on parantanut tydyksikon
osaamista? Mainitse asioita, kuinka tata voitaisiin parantaa?

14. Ole hyva ja mainitse mitka asiat tukevat aliupseerin osaamisen kehittdmista
Panssariprikaatissa?

15. Ole hyva ja mainitse mitka asiat estavat aliupseerin osaamisen kehittamista
Panssariprikaatissa?
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MAANPUOLUSTUSKORKEAKOULU SAATEKIRJE

Jatkotutkinto-osasto

Esiupseerikurssi 66

Santahamina .12.2013

KAPTEENI PASI ARON ESIUPSEERIKURSSIN TUTKIELMAN "ALIUPSEERIEN
OSAAMISEN KEHITTAMINEN PANSSARIPRIKAATISSA” SAATEKIRJE

Arvoisa vastaanottaja. Opiskelen talla hetkella Esiupseeri-
kurssilla 66. Teen opintoihin kuuluvaa tutkielmaa otsikossa
mainitusta aiheesta Johtamisen- ja sotilaspedagogiikan lai-
tokselle. Tyoni ohjaajina toimivat professori Juha Makinen
Maanpuolustuskorkeakoulun Johtamisen- ja sotilaspedago-
giikan laitokselta seka majuri Pasi Rankila Panssariprikaatin
koulutusosastolta. Tutkimuksen tarkoitus ja tarkemmat yksi-
tyiskohdat ilmenevéat liitteend olevasta tutkimussuunnitel-
masta ja tutkimusluvasta M129032/30.9.2013.

Suoritan haastattelut Panssariprikaatissa erikseen sovitta-

vana ajankohtana. Haastattelun kesto on noin 30-60min.

Oppilasupseeri
Kapteeni Pasi Aro
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Haastattelurunko:

1. Koulutus.
- Miten perusyksikdssa on hyddynnetty puolustusvoimien sisaisia koulutustilaisuuksia
tai yksittaisia opetustapahtumia aliupseerin koulutuksessa?

2. Itseopiskelu
- Miten perusyksikdossa on hyddynnetty itseopiskelua aliupseerin koulutuksessa?
(tybajan varaaminen kirjojen ja dokumenttien opiskeluun tai kaluston kasittelyyn).

3. Tybnohjaus
- Miten kehityskeskusteluissa on huomioitu aliupseerin osaamisen kehittdminen?
Onko ura-/koulutussuunnitelmaa?

4. Tyokierto
- Onko aliupseerien osaamisen kehittamisessa ollut mahdollista toteuttaa tyokiertoa?

5. Harjaantuminen.
- Onko aliupseerilla ollut mielestéasi mahdollisuus kerrata samoja tai samankaltaisia
asioita? Miten tdma on jarjestetty?

6. Valmennus ja mentorointi
- Miten kokeneempien tyotekijoiden ammattitaitoa on hyoddynnetty aliupseerien
osaamisen kehittdmisessa? Miten kehittaisit tata?

7. Tutorointi
- Miten vertaisten ammattitaitoa on hyddynnetty aliupseerien osaamisen kehittami-
sessa? Miten kehittaisit tata?

8. Parhaat kaytannot
- Miten parhaita kaytantoja on pystytty hyédyntdméaan aliupseerien osaamisen kehit-
tdmisessa? Jos ei ole, niin miten voitaisiin hyédyntaa?

9. Puolustusvoimien ulkopuolinen koulutustarjonta
- Miten puolustusvoimien ulkopuolista koulutustarjontaa on pystytty hyddyntdmaan
aliupseerien koulutuksessa? Jos ei ole, niin miten voitaisiin hyddyntaa?

10. Miten yksikon tulostavoitteet ja aliupseerin osaamisen kehittdminen pystytaan
yhdistamaan yksikossanne?

11. Miten aliupseerin oma nékemys oppimistarpeestaan ja kiinnostuksen kohteet
huomioidaan taman osaamisen kehittdmisessa? Kyetddnkd yksikdn osaamistarve ja
aliupseerin oppimistarve yhdistamaan?

12. Miten osaamisen kehittaminen on vastannut aliupseerin tydtehtavaa? Onko kou-
lutettu asioita, joista ei ole hyotya tyoyksikolle?

13. Koetko, ettéd aliupseerin osaamisen kehittdminen on parantanut tyoyksikén
osaamista? Miten? Mainitse asioita, kuinka t&t& voitaisiin parantaa?

14. Ole hyvéa ja mainitse mitka asiat tukevat aliupseerin osaamisen kehittamista
Panssariprikaatissa?

15. Ole hyvéa ja mainitse mitkd asiat estavat aliupseerin osaamisen kehittamista
Panssariprikaatissa?



