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TIIVISTELMA

Tutkimuksessa tarkastellaan erddn julkisen organisaation sisdisten kouluttajien
tyossd kehittymistd sekd heiddn kehittymishaasteiden luonteen muutosta vuoden
mittaisen “Henkilokunnan yhteisty6n ja tavoitehakuisen tiimitydn kehittdminen” -
koulutusprojektin aikana. Tutkimuksessa oli 14 kouluttajaa, joiden késityksid
omasta kouluttajuudesta kerdttiin kyselylomakkeiden ja kirjallisen raportoinnin
avulla. Projektin tarkoituksena oli kehittdd koulutusta traditionaalisesta
kouluttajakeskeisestd toiminnasta yhteistoiminnallisemmaksi ja oppijan omaa
vastuuta lisdavidmmaksi toiminnaksi, seké kehittdd kouluttajien valmiuksia vastata
koulutuksen kehittdmisen tarpeisiin ja tiimityon tuomiin uusiin haasteisiin.
Kouluttajan rooli oli tihin mennesséd ollut tiedonvilittdjén rooli ja koulutettavien
oma vastuu oppimisessa jaanyt minimaaliseksi. Koulutusprojektissa ldhdettiin siitd
perusoletuksesta, ettd muutoksen tekeminen lahtee erdinlaisesta
tiedostamisprosessista, jossa kouluttaja tulee tietoiseksi oman asiantuntijuutensa
vahvuuksista, rajoituksista ja kehittymishaasteista. Tutkimuksessa tarkasteltiin
myds organisaation koulutustoiminnan kehittdmistd kokonaisuutena sekid siihen
liittyvid pulmia ja edistdvid tekij6itd. Koulutusprojektin alussa haasteena nihtiin
omien tiedollisten valmiuksien puutteellisuus, tiedon vilittdmisen taitojen sekd
ydinviestin tunnistamisen vaikeus. Vuoden aikana yhteison ja muiden kouluttajien
roolia osana organisaation rakenteita ja kaytdntoja. Koulutuksen tavoitteiden
asettaminen, oman tehtdvidnkuvan selkeyttdminen ja koulutuksen vaikuttavuuden ja
tarkoituksenmukaisuuden seuranta nousevat keskeisiksi kehittamistarpeiksi. Kentin
panosta ja mukaan ottamista koulutuksen suunnitteluun ja tarpeiden kartoitukseen
haluttiin lisdtd. Tehottomuuden minimoiminen ja koulutuksen tavoitteiden
yhdenmukaistaminen strategisin keinoin katsottiin valttiméttomaksi.

Avainsanat: koulutus, kouluttaja, kehittdminen



JOHDANTO

Ammatillisen kehittymisen vaatimus n#yttdd muodostuneen itsestdénselvyydeksi
useimmissa asiantuntijaorganisaatioissa. Asiantuntijoilta odotetaan jatkuvaa tietojen
uudistamista ja oman tyotaidon kehittdmistd. Vastuu kehittymisestd on tyontekijélld tai
asiantuntijalla itsellddn. Oman tydn tutkimisen ja kehitystyon tarpeen voi parhaiten
madritelld ihminen itse, ei tyonantaja. Elinikdinen oppiminen tarkoittaa juuri ylld
mainittua  kehityspyrkimystd. Esitetyn ndkokulman mukaan pohjakoulutus on
sananmukaisesti  pohjakoulutusta, joka muodostaa perustan asiantuntijuuden
kehittymiselle. Tyokokemus ja erdénlainen ty6n seki itsen tuntemuksen yhteenliittyma ja
sen elementtien tutkiminen on avain ty9sséd onnistumiselle ja resurssien mahdollisimman
hyville hyodyntiamiselle. Perusajatuksena voidaan pitéi sitd, ettd oman tydn tutkiminen ja
siitd seuraava tiedostamisprosessi on vilttimiton ehto myods muuttumiselle, niin tydn
kuin itsen.

Téssd tutkimuksessa tarkastellaan koulutusprojektia, johon osallistui ryhmé
kouluttajia julkiselta sektorilta. Koulutusprojektin “Henkilokunnan yhteistydn ja
tavoitehakuisen tiimityon kehittdiminen” tarkoituksena oli kehittdd kouluttajien
valmiuksia vastata koulutuksen kehittdmisen tarpeisiin sekd tiimityén tuomiin uusiin
haasteisiin. Tarkoituksena oli my0s lisdtd henkilokunnan itseohjautuvuutta oppimisessa
sekd vahvistaa heidin muutosvalmiuttaan. Kouluttajan rooli oli tzhdn mennessd ollut
tiedonvilittdjan rooli ja koulutettavien oma vastuu oppimisessa jaznyt minimaaliseksi.
Koulutusprojektissa lahdettiin siitd yksinkertaisesta perusoletuksesta, etti muutoksen
tekeminen ldhtee erdinlaisesta tiedostamisprosessista, jossa kouluttaja tulee tietoiseksi
oman asiantuntijuutensa vahvuuksista, rajoituksista ja kehittymishaasteista. Kuinka
muuttaa toimintatapoja, ellei nykyisestd toimintavasta ja kehittymisen mahdollisuuksista
ole tietoinen? Tamén tiedostamisprosessin avuksi otettiin kadytt6on nk. konsultatiivinen
menetelméd (ks. esim. Soini & Tensing, 1999). Tdssd tutkimuksessa raportoidaan
kouluttajien kehittymishaasteiden luonteen muutosta projektin kuluessa sekd tuotetaan

huomioita, ideoita ja ajatuksia koko organisaation koulutuksen kehittamiseen.



Tybeldmissd  menestymisen  ennustettavuutta  arvioitaessa  ei  endi
tarkastelukohteena vilttimittd olekaan esimerkiksi ikd ja asema organisaatiossa. Uusi
nikokulma kohdentuu tyontekijin kykyyn tiedostaa omaa osaamistaan ja
toimintatapaansa sekd persoonallisuuden piirteitd ja arvoja. Kilpailukyvyn ja oman
kehittymisen edellytys on kyky oppia omista kokemuksistaan (Hatchuel, 1999; Marsnick,
1996; Ruohotie, 1997; Seibert, 1999). Uran suunnittelua ja ura-ajattelua on totuttu
ajattelemaan sosiaalisena ja aineellisena nousuna tai ainakin yhd korkeammalle nousun
pyrkimyksend. Ura-ajatteluun on tuotu toisenlaista ndkokulmaa sitd kautta, ettei uran
luominen perustukaan enéd ulkoisille tunnusmerkeille, vaan sitd luonnehtii yhd enemmién
ammattitaidon kehittymisen sekéd sisdisen kehittymisen tarpeen korostaminen. Kasvu
ndhddsn horisontaalisena osaamisen laajentumana ja  vuorovaikutusverkoston
kehittymisend. Tyon siséllollinen tutkiminen ja kehittdminen lisddvit hyvinvointia ja tyén
antoisuutta. Samalla ajatuksella on pyritty myds antamaan urakehityksen oikeutus
kaikille ammattiryhmille, ei vain “korkeammalle portaalle” (Lihteenméki, 1995,
Ruohotie, 1997). Horisontaalisen kehittymisen arvostaminen ja vertikaalisen
ulottuvuuden tirkeyden viheneminen lienee olennainen osa asiantuntijuustutkimuksen ja
koulutuksen paradigman muutosta.

Kehittymisen vaatimus omassa tyossd on tuonut mukanaan myds myymisen
vaatimuksen, joka tarkoittaa sitd, ettd asiantuntijan tulee olla kykenevd markkinoimaan
omaa osaamistaan myds oman organisaation ulkopuolisille tahoille. Tulosvastuullisuus ja
taloudellisen kannattavuuden vaatimus on tullut yha enemmén my®os julkiselle sektorille.
Oman tyonsé myymisen edellytyksend on se, ettd on tietoinen tuotteestaan, eli
osaamisestaan jota on myymaéssd. (Filander, 1997). Kuinka omasta tyOstd sitten tullaan
tietoiseksi siind mddrin, ettd se voidaan hinnoitella, vieldpd kilpailukykyisesti?
Asiantuntijuuden méidrittelyn ja hinnoittelun perusteiden konkreettisuus onkin
osoittautunut melkoiseksi vaikeudeksi. Kuittinen ja Salo (1997) mainitsevat, ettd
asiantuntijaorganisaation on usein vaikeaa esittdd konkreettisia tuloksia tai vaikutuksia
toimintansa tueksi. Tilloin joudutaan monesti turvautumaan retoriikan kdyttoon ja
ympéristdn erdiinlaiseen vakuutteluun. Sama ongelma yhdistdd monia asiantuntijoita.
Esimerkiksi psykologin tyossd onnistuminen on hankalasti médriteltdvd asia ja oman
ammattitaidon médritteleminen hyvin haasteellinen tehtiva.

Miten tutkimus on kyennyt vastaamaan ndihin uusiin vaatimuksiin?

Asiantuntijuustutkimus on siirtynyt kognitiivisten taitojen tutkimuksesta praktisten



taitojen tutkimiseen. Alan tutkimusta kuvaa erédinlainen kdytdnnonldheisyys, jolloin
tutkijat ovat kiinnostuneita asiantuntijoiden osaamisesta aidoissa tilanteissa (Tynjdld &
Nuutinen, 1997). Aidoissa tilanteissa selvidminen liittynee myds asiantuntijuuden kapea-
alaisuuden ja laaja-alaisuuden viliseen problematiikkaan. Tydn tekemisen ja
tyomarkkinoiden kulttuurisen muutoksen vuoksi kapea-alaisuutta arvostetaan yhi
vihemman ja tydmarkkinoille pyrkiviltd odotetaan joustavaa suhtautumista tyStehtédvien
ja koulutuksen viliseen vastaavuuteen (Haapakorpi, 1998). Lahtokohdaksi on siis alkanut
muodostua praktisen osaamisen ja sopeutuvuuden arvot kisiteltdessd asiantuntijuutta.

Asiantuntijuuden kehittymistd on viime aikoina tutkittu paljon nk. reflektion
nikokulmasta, varsinkin opettajatutkimuksen piirissd. Nédkokulma pitdd oppimisen
perusmekanismina reflektiota, joka puolestaan muodostuu kriittisyydestd suhteessa
omaan ajatteluun, tyohon, tyoyhteisoon ja ongelmanratkaisuun. Reflektion ongelma on
kisitteellinen epdselvyys sekd lisdksi sen  yksilokeskeisyys varsinkin kun
reflektiivisyyden katsotaan olevan henkilossd itsessddn (Karila & Ropo, 1997).
Reflektion kyky tai sen vaatimus suhteessa omaan ty6hon johtaa loogisesti kokemuksen
tarkasteluun.

Reflektiivinen asiantuntijuus tarkoittaa jatkuvaa oman tyon kriittistd arviointia,
havainnointia ja toimintaa niin, ettd tavoitteena on kiytdntdjen ja sosiaalisen kontekstin
kehittdminen ja muuttaminen (Jérvinen, 1990). Tiivistetysti voisi siis sanoa, ettd kohteena
on tydn ammatillinen sisdltd ja sen puitteet. Tastd voisi pditelld, ettd asiantuntijasta,
tyontekijastd tai ekspertistd, mitd nimikettd sitten kulloinkin kdytetdan, on kehittyméssé
yhd laaja-alaisemmin my®6s itsetuntemuksen, oman itsensd asiantuntija. Oleellista tuossa
pyrkimyksessé on myos se, kuinka tuota itsetuntemusta kyetdin hyddyntdméain
tyoeldmissd, muuttuvissa tydympéristdissé ja organisaatioissa.

Henkiloston kehittdmisen ammattilaiset ja heididn tyonsd on kiintedsti sidoksissa
aikuiskoulutuskéytiant6ihin. Kehitystyotda tekevdt ja heiddn asiantuntijuutensa on
kiintedssd yhteydessd organisaatiossa tapahtuvan kehitystyon vaikuttavuuteen
(Valkeavaara, 1997). Henkiloston kehittdmisen ammattilaisille avautuu ndin aivan
uudenlaiset ja laajemmat mahdollisuudet ja haasteet omassa tyossdin. Ainakin alaa
seuraava on voinut huomata, ettd henkildstojohtamiseen, henkiloston kehittdmiseen ja
koulutukseen yleensd kohdennetaan yhid enemmin varoja ja resursseja niin yrityksissa
kuin julkisissakin organisaatioissa. Aikuiskoulutuksen piirissd tydskentelevit ovat

joutuneet myos aivan uudenlaisten haasteiden eteen kehitystdi seuratessaan.



Sopeutuvaisuuden ja joustavuuden vaatimus tySeldmén tarpeisiin on noussut tirkeiksi
nidkokohdaksi ja samalla virittinyt myos tutkimusta reagoimaan ammatilliseen
kehitykseen liittyviin teemoihin (Becher, 1996).

Uusi tietdimys ja uudet yhteiskunnalliset tarpeet koskien aikuiskoulutusta
ndyttdytyvat siten, ettd pelkéstddn perinteiseen opetukseen perustuva koulutus ei endd
riitd organisaation kehittdmiskeinoksi. Saralan (1991) mukaan traditionaalinen koulutus,
ennustettaviin tilanteisiin. Nopeissa muutostilanteissa koulutus- ja kehittdmishankkeet
aloitetaan ilman tietoa siitd, mitkd ovat organisaation varsinaiset kehittdmistarpeet ja
mitkd matkan varrella eteen tulevat ongelmat. Téstd syystd kouluttamisen sijasta olisi
siirryttdvd oppimisen tarkasteluun ja sen miettimiseen kuinka oppimista voisi edistdd
“luonnollisissa konteksteissa”. Nakokulma on muuttunut siindkin, ettd yksittdisen
henkilon katsotaan liittyvdn suurempaan kokonaisuuteen. Jonkin tuotteen tai palvelun
tuottamisesta vastaa useampi toisiinsa riippuvuussuhteessa oleva henkild. Tastd syystd
kehittdmistyon tulisi kohdistua koko ryhmiin, joka tuotantotyttd tekee. Jos mennéin
askeleen edelle, voidaan sanoa, ettd lisdksi tarvitaan erilaisten ryhmien
kokonaiskehittdmistd koko “organisaation muodostaman kokonaisjédrjestelmén
kehittamiseksi”. Erilaisten tyoryhmien oppimisen kehittdmisen suunnittelussa pohditaan
enemmin sitd, kuinka tyGssd voisi oppia (Sarala, 1991). My6s Karila ja Ropo (1997)
pitdvit asiantuntijuuden yhten# ulottuvuutena sosiaalisuutta ja sen kehittymista yksilon ja
ympéristdn vilisend vuorovaikutteisena prosessina. Lisdksi Launis (1994) pyrkii
jasentdmiin asiantuntijayhteistyotd asiantuntijoiden keskindisen vuorovaikutuksen
ndkokulmasta sekd vuorovaikutuksen syntymisti suhteessa asiakkaaseen. Néisséd
yhteistydn muodoissa hin katsoo syntyvin koko yhteison asiantuntijuuden.

Asiantuntijuus, tai Ropon (1991) artikkelissa kdytetty synonyymi eksperttiys, on
usein médritelty ongelmanratkaisutaitoja mittaamalla ja arvioimalla. Korostetusti namé
taidot tulevat esille silloin kun puhutaan koulutustehtévissd toimivista asiantuntijoista.
Edellisestd asiantuntijuuden méirittelystd on 1oydettdvissd lahestymistapa, joka pyrkii
hahmottamaan asiaa yksilon ndkokulmasta ldhtien. Yhteiskunnallisessa ja
kasvatustieteellisessd tutkimuksessa on alettu pyrkid makro- ja mikrotason ilmididen
yhdistimiseen ja ilmion tutkimiseen laajemmassa mittakaavassa. Kasvatustieteellisessé
tutkimuksessa tdmé tarkoittaa sen yhdistimistd, mikd oppimisessa on oleellista yksilon

kannalta ja mitkd asiat vaikuttavat jatkuvalle kasvulle suotuisten olosuhteiden



muodostumiseen. Yhdistdmistd on pyritty vieméin eteenpdin toimintatutkimuksen,
organisaatiopsykologisen tutkimuksen ja toiminnan teorian tutkimuksen avulla (Jdrvinen,
Kontkanen, Poikela, Stachon & Valkama 1995).

Minkilaisia k&dytdanndn toimenpiteitd seuraa kokemuksen hyotykdytdstd ja
kokemuksen  korostamisesta tai  kontekstuaaliskehityksellisen ldhestymistavan
kayttoonottamisesta? Entd mitd niilld lahestymistavoilla niilld voisi olla
menetelmaillisesti annettavana ammatillisen kehittymisen edistymiseen?
Vertaiskonsultaatio, kehitysvuoropuhelu, mentorointi ovat menetelmié tai termejd, jotka
on kehitetty vastaamaan ylld oleviin tarpeisiin. N&itd lahestymistapoja yhdistdd
prosessinomaisuus, vertaisten tuki, erilaisten nakékulmien etsiminen, ongelmaratkaisu,
kehittyminen tyossd ja ihmisend. Lisdksi muita ominaisuuksia on mahdollisuus
keskusteluun luottamuksellisessa ilmapiirissé sekd uusien ideoiden testaaminen.
Asiantuntemusta koskeva tieto on hyddyllistd myds silloin kun puhutaan tySryhmien ja
tiimien toiminnasta. On tédrkedd olla tietoinen siitd miten 10ydetddn tehokas, toisiaan
taydentdvad nakemystd, kokemusta ja tietamystd (Eteldpelto, 1999). Eteldpellon mukaan
tulisi 10ytdd menetelmis, jotka auttaisivat asiantuntijoita tulemaan tietoiseksi omasta
asiantuntemuksestaan, sen sisdllostd, haasteista, puutteista ja kehittdmisalueista. Tdméin
tutkimuksen kohteena olevassa koulutusprojektissa on kéytetty menetelménd nk.
konsultatiivista menetelmas, ja se tarjoutuu tulkittavaksi yhtend tidllaisena menetelménd,
joka toimii monipuolisen tiedostamisen vilineeni. (Koivula & Soini,1997; Soini, Koivula
& Tensing, 1998a; 1998b; Soini & Tensing, 1999). Eteldpelto (1999, 188) kiteyttad
menetelmien ja tyGtapojen tuottamisesta tySeldmén ja asiantuntijuuden kehittdmisen
tarpeisiin néin:

“Tarvitsemme menetelmid, jotka voisivat auttaa asiantuntijaa itseddn tulemaan
tietoiseksi oman osaamisensa erityislaadusta samoin kuin sen rajoituksista ja
kehittdmishaasteista. Tdllaisia menetelmid voitaisiin  kdyttdd yhtd hyvin
henkilokohtaisten oppimissuunnitelmien tdsmentdmisessd kuin toimivien tiimien
rakentamisessa.”

Niiden edelld mainittujen ldhestymistapojen isdnd voitaneen pitdd Kurt Lewinid ja
hidnen aloittamiaan tydseminaareja tai pienryhmikoulutusta, joiden puitteissa
véestoryhmien vilisid ristiriitoja selvitellessd, aivan kuin varkain, kehitettiin
mielenkiintoinen tapa tutkia toimintaa. TyOseminaarin ryhmissd oli keskustelua
seuraamassa havainnoija, joka pdivin péitteeksi raportoi ja kommentoi ndkemédnsé ja

kuulemaansa muiden havainnoitsijoiden kanssa. Havainnoitsijakokouksiin alettiin ottaa



mukaan myds ryhmiin osallistuneita, jolloin ndm# saivat mahdollisuuden kehittda
itsekriittistd pohdintaa (Lewin, 1948).

Englanninkielisessd kirjallisuudessa kiytetddn vertaiskonsultaation kisitettd
muodossa peer consultation tai peer mentoring. McDougall ja Beattie (1997) kuvaavat
vertaiskonsultaatiota puhumalla vertaissuhteesta tai oppimissuhteesta, jotka hénen
nidkemyksensd mukaan ovat erityisen hedelmaillisid liittyen organisaatiomuutokseen.
Mahdollisuus keskustella erilaisista asioista turvallisessa ympéristdssd, mahdollisuus
testata uusia ja joskus epidvarmojakin ajatuksia ja ideoita sekd mahdollisuus katsoa asioita
erilaisista ndkokulmista on McDougallin mukaan suotuisia elementtejd tehokkaalle
oppimiselle. Kram ja Isabella (1985) jasentdvit vertaisten vilisid suhteita kolmen
ulottuvuuden kautta. Vuorovaikutus voi perustua informaation jakamiselle ja
vilittimiselle, toisaalta suhdetta voi maédrittdd kollegiaalisuus, joka nayttidytyy tuessa
urasuunnitteluun, molemminpuolisessa tyohon liittyvéssd palautteenannossa ja ylipaitdian
ystavyydessd. Kolmatta ulottuvuutta nimitetddn erikoisvertaissuhteeksi (special peer),
mikd tarkoittaa sellaista vertaissuhdetta, jossa korostuu emotionaalisen tuen,
henkilokohtaisen tuen ja palautteen antamisen elementti seki ystavyys.

McDougall ja Beattie (1997) tutkivat vertaiskonsultaation olemusta ja
tarkoituksenmukaisuutta sekd sitd, minkélaisissa tilanteissa sitd tapahtuu. Kysymyksessi
ei siis ollut minkd4dn ennalta midritellyn menetelmidn kayton kautta tulleen
tutkimustiedon tarkastelu, vaan tutkimuksessa kerdttiin henkilostohallinnon jatko-
opiskelijoilta  kokemuksia  vertaiskonsultaatio-tilanteista. = Tutkimus  aloitettiin
selvittamalld opiskelijoiden kisityksid vertaiskonsultaatiosta. Télld varmistettiin se, ettd
oltiin yhtd mieltd siitd, mitd ilmiotd ldhdetdin tarkastelemaan. Metodologisesti tutkijat
péaatyivit kdyttdmain Flanaganin vuonna 1954 Psychological Bulletinissa esittdmai
kvalitatiivista menetelmdd nimeltd *Critical Incident Technique”. Menetelmin
tarkoituksena on kerdtd mielipiteiden, olettamusten tai aavistusten sijaan tarinoita
kokemuksista, joita sitten tutkija ldhtee analysoimaan (vrt. Soini, 1999). Tutkimuksessa
henkil6itd pyydettiin kertomaan joku tilanne, jossa he olivat kokeneet oppineensa
vertaisensa seurassa. Lisdksi he kuvasivat minkélaisia tuntemuksia ja ajatuksia
tilanteeseen liittyi.

Sisdllonanalyysin perusteella saatiin erilaisia méiritelmid vertaissuhteille ja niiden
yhteydelle oppimiseen. Vertaiskonsultaation hy6tyind yksilon tasolla tisséd tutkimuksessa

néhtiin toisen tuki oppimisessa, erilaiset ndkékulmat oppimisen apuna, motivoituminen,



itsevarmuuden kohoaminen seki stressin hallinta. Téarkedksi ndkokulmaksi nousi myds
vertaisen oleminen peilind ideoille ja ndkemyksille. Toisen ja itsen arvostaminen ja oman
itsetuntemuksen lisddntyminen néhtiin myos hyddyllisind puolina. Mitd ongelmia tdhén
isompia ongelmia mutta esimerkiksi ajan puute nihtiin yhteni tirkeimmisti. Oli vaikeaa
jérjestdad aikaa yhteiselle pohdinnalle ja reflektoinnille. Osallistujat eparoivit, ettd
vertaiskonsultaatio saattaa muodostaa myos klikkejd ja epdilyja luottamuksen puutteen
vuoksi. Luottamus tdmén tyyppisesséd suhteessa nahtiin erityisen térkednd, jos sité ei ole,
ilmapiiri ei ole suotuisa oppimisprosessille (McDougall & Beattie, 1997).

Horisontaalisen  orientaation laajentaminen ja oman asiantuntijuuden
tarkasteleminen ko. nikoékulmasta oli myds tdmén tutkimuksen tarkastelun kohteena
olevan koulutusprojektin yksi tidrkeimmistd tavoitteista (vrt. Ruohotie, 1997). Mitd
orientaatiolla saavutettiin ja kuinka omat kehittymisen haasteet ja niiden luonne
muuttuivat vuoden mittaisen projektin aikana? Tarkastelun alla ovat erityisesti
kouluttajien ammattillinen kehittyminen, nk. asiantuntijuuden kehittyminen. Mitd oman
kehittymisensﬁ haasteita koulutettavat esittivit koulutuksen alussa ja kuinka ne
muuttuivat koulutuksen edetessd eli kuinka timd asia nihtiin  koulutuksen
paittyessi?Koulutuksen aikana, alkuvaiheessa kéytettiin konsultatiivista menetelmas,
jolla pyrittiin “jalostamaan” kouluttajien ensimmdiselld kerralla esittdmid ammatillisia
prosessissa mutta tdmin tyoskentelyn tulokset raportoidaan yhtend haasteiden
luonteeseen vaikuttavana tekijani ja tyoskentelymuotona.

Koulutusprojektiin osallistui 14 aluetason kouluttajaa. Vaikka koulutusprojektin
yleisend tavoitteena olikin organisaation koulutuksen uudistaminen, tissd projektissa
ldhdettiin realistisesti liikkeelle yksittdisten kouluttajien asiantuntijuuden ja kouluttajan

tyon kehittdmisestd. Tutkimusongelmat muotoutuivat seuraavanlaisiksi:

1. Millaisia ovat kouluttajien haasteet kouluttajana kehittymisessd koulutusprojektin

alussa?
2. Miten haasteet muuttuivat luonteeltaan koulutusprojektin kuluessa?

3. Kuinka organisaation koulutusta tulisi kehittds, mitkéd tekijat hidastavat ja mitkd

edistédvit tuota kehitystd?



TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Koulutukseen osallistui erdin julkisen organisaation 14 sisdistd henkildstokouluttajaa.
Organisaatio tuottaa nk. hyvinvointipalveluja. Kouluttajat toimivat p#ddosin tehtivissd
oman toimensa ohella. Naisia heisté oli 10 ja miehid 4. Ryhmén keski-ika oli 46.3v.

Aineisto kerdttiin kdyttamalld strukturoituja kyselylomakkeita koulutusprojektin
alussa (23.9.96) ja lopussa (8.9.1997). Koulutuksen alkupuoliskolla koulutettavilta
kerdttiin myos konsultatiivisen tyoskentelyn raportit, joissa he luonnehtivat omia
haasteitaan ja pulmiaan kouluttajina.

Alkukyselylld, joka tehtiin 23.9.96 koulutuksen alkaessa pyrittiin selvittimain
osallistujien késityksid omasta osaamisestaan ja siitd, mitd kehittymistarpeita heilld oli.
Edelleen jatkossa koulutuksessa pyrittiin selvittimdin osallistujien kouluttajana
toimimisen haasteita. Menetelménd kiytettiin nk. konsultatiivista menetelmds (Soini ym.
1998a) 3-4 hengen ryhmissa.

Loppukysely suoritettiin viimeiselld koulutuskerralla. Siind kysyttiin osallistujien
ajatuksia siit4, kuinka organisaation koulutustoimintaa tulisi kehitt4d ja sitd mitkd tekijat

vaikeuttavat ja hankaloittavat osallistujan omaa toimintatapaa muuttua kouluttajana.

Koulutusprojektin sisilto ja tarkoitus

Koulutusprojekti lahti kdyntiin vuonna 1996 kun organisaatiosta otettiin yhteyttd ja
pyydettiin yhteistydmahdollisuutta. Yhteisen suunnittelun tuloksena projekti nimettiin
pédotsikoltaan nimeksi: Henkilokunnan yhteistyén ja tavoitehakuisen tiimityén
kehittdmisen projektiksi .

Koulutusprojekti sovittiin yhteensd 6 piivin mittaiseksi aikavililli 23.9.96 -
8.9.97. Projektin vetidjénd toimi erikoistutkija Hannu Soini Oulun yliopistosta, koulutus
toteutettiin Oulun yliopiston kiyttdytymistieteiden tiloissa. Projektin tarkoituksena oli

saada aikaan konkreettisia muutoksia ja siksi katsottiin tarpeelliseksi timid vuoden



mittainen periodi, jotta myoskin arviointi voisi olla kokemuksiin, ei odotuksiin
perustuvaa. Tosin on huomioitava, ettd vuosikin timintyyppisessd koulutuksessa ja
toimintatapojen muuttamispyrkimyksissd on varsin lyhyt aika. Koulutuspiivien teemaa
oli tarkoitus kehittdd tarpeiden mukaisesti. Valmista ohjelmaa koko vuodeksi ei siis
esitetty etukdteen vaan ldhdettiin siitd, ettd keskitytddn teemoihin, jotka tulisivat
nousemaan esille koulutuksen kuluessa. Tdmi seikka on hyvédd pitdd mielessd, kun
tarkastellaan tutkimustuloksia, etenkin osallistujien alussa esittimid haasteita omalle
kehittymiselleen.

Koulutettavat, joiden haasteita ja niiden kehittymistd tdssd tutkimuksessa
tarkastellaan, asettuvat nk. aluehallintoon. Kdytinnossi toimintaa ohjaa ylhailtd kisin
keskushallinto, viime kddessd ministeri6t ja alhaalta kisin tarkasteltuna asiakas (ks. kuvio

1).

LAINVALMISTELU,
MINISTERIOT

ORGANISAATION
KESKUSHALLINTO

ALUETASON
KOULUTTAJAT

PAIKALLISTASO,
ASIAKASPALVELU

ASIAKAS

Kuvio 1. Kouluttajien sijoittuminen organisaatiossa

Koulutuspéivit (6 paivid) ja niiden sisdllot muotoutuivat ohjelmiltaan seuraavanlaisiksi:
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I Yhteistoiminnallisen oppimisen kisite ja organisaation kehittiminen
Tilaisuudessa kaytettiin varsin paljon aikaa koulutustapahtuman tavoitteiden asettamiseen
ja toiminnan suunnitteluun. Ty&skentelytapoina kiytettiin luentoja ja harjoituksia sekd

pienryhmityoskentelyi.

I1 Uusi oppimiskiisitys ja koulutuksen haasteet

Péivin aikana tarkasteltiin otsikon mukaisia teemoja luennoimalla ja keskustelemalla.
Olennaisena osana oli tydskentelyd, joka kohdentui omien koulutuksellisten tehtédvien ja
haasteiden tutkimiseen ja tunnistamiseen. Menetelménd kiytettiin ryhmitydskentelyd
sekd konsultatiivista menetelméé otsikolla "haasteeni kouluttajana”.

Konsultatiivisen tyotavan tavoitteena on tarjota jokaiselle osallistujalle
mahdollisuus tarkastella omaan ty6hon liittyvid pulmia ja haasteita. Ryhmén jasenet
pyrkivit auttamaan kertojaa tunnistamaan omaan tydskentelyotteeseen liittyvid ongelmia
ja kehittimisalueita. Téamintyyppinen tyOskentely edellyttdd valmiutta oman
toimintatavan avoimeen tarkasteluun, sekd omien asenteiden, mielikuvien ja kisitysten
kyseenalaistamiseen. Konsultatiivisessa tyoskentelyssd (ks. kuvio 2) kukin osallistuja

toimii seuraavissa rooleissa;

1. Esittdjaryhma

Esittdjaryhmé kuvaa tyohon, toimenkuvaan tai opiskeluun liittyvdén asiaan tai projektiin
liittyvdd pulmaa tai haastetta, joka on ajankohtainen, toistaiseksi ratkaisematon ja térked.
Kertojat pyrkivét antamaan mahdollisimman monipuolisen kuva pulmaan kertomalla siitd
konkreettisesti ja maanldheisesti. Ryhmén tarkoituksena oli keskustelemalla pédtyd
johonkin aiheeseen, joka kosketti tai oli olennainen kaikille sen jisenille, ei niin, etté olisi

otettu vain yksittdisen henkilon ongelma.

2. Konsulttiryhma

Tehtdvdand on auttaa pulman kertojia tunnistamaan heille ominaisia toimintatapoja ja
erityispiirteitd. Konsulttiryhmé tai tukiryhm# keskittyy kuuntelemiseen, eikd yritd
ymmirtdd tilannetta liian helposti - samalla koettaen myos kyseenalaistaa esittdjan
kuvausta. Konsulttiryhmd auttaa esittdjid puhumaan konkreettisesti pyytdmalld
esimerkkejé tai tdsmennyksiéd. Tehtévénad ei ole tarjota valmiita ratkaisuja esittdjille, vaan

auttaa heitd saamaan monipuolinen kuva tilanteestaan. Tavoitteena on tutkia ja



11

tarkastella, ei ratkaista pulmaa. Alussa kannattaakin ensisijaisesti kuunnella ja tehdd
vaikkapa muistiinpanoja mutta huolehtia kuitenkin siitd, ettei harjoitus jdd esittdjien

yksinpuheluksi.

3. Havainnoijaryhma

Tehtdvina on havainnoida ryhmén toimintaa ja erityisesti konsulttien tydskentelyd. Mitd
kysymyksiad kenties sivuutetaan? Mitd jdi kuulematta? Mistd aiheesta tulisi puhua
enemmén? Puhutaanko todella esittdjan vai jonkun toisen pulmasta? Havainnoija
osallistuu keskusteluun tyoskentelyjakson lopussa n. 10 minuutin loppuarvioinnin aikana.
Muutoin havainnoijat eivit kdytd puheenvuoroja konsultin ja esittdjén keskustellessa.
Keskustelua johti koulutuksen vetdji. Hin ei varsinaisesti osallistunut tydskentelyyn
mutta piti huolen aikataulusta ja keskustelun asianmukaisesta kulusta. Konsultatiivisen

tyoskentelyn raportit on keritty tyoskentelyn jilkeen osallistujilta.

\ ./"’

Kuvio 2. Konsultatiivinen menetelmi
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III Opetustapahtuman suunnittelun kysymyksi

Tamén padivéan aikana késiteltiin koulutustapahtuman suunnitteluun liittyvid kysymyksia,
oppimista edistdvid ja ehkdisevid tekijoitd ryhmissd. Lisaksi osallistujat aloittivat oman
koulutustapahtuman suunnittelun pienryhmissd. Tarkoitus oli, ettd koulutuspéivien
vilissd he toteuttaisivat omaa koulutustaan uudella, yhteistoiminnallisen oppimisen
periaatteiden mukaisesti. Osallistujille annettiin koulutustapahtuman suunnittelussa
pedagogisessa mielessd varsin vapaat kiddet koska koulutuksen tarkoituksena ei ollut

opettaa osallistujille varsinaisesti uusia oppimismenetelmia.

IV-V Arviointi oppimisen tukena (2 piivii)
Teoreettisella tasolla késiteltiin arviointia oppimisen tukena ja itsearviointia
kehittdmistoiminnan perustana. Niiden kahden pdivin aikana valmisteltiin

koulutustapahtumien suunnitelmia ja niiden arviointia.

VI Organisaation koulutuskulttuurin uvudistamisen ongelmia ja haasteita

Viimeiselld jaksolla arvioitiin kolme toteutunutta koulutuskokeilua. Miké onnistui, mikd
meni pieleen ja voidaanko ndilld toimintatavoilla kenties jatkaa samalla tavalla jatkossa?
Lisdksi kasiteltiin luennoin tiimien toiminnan arvioimista ja tiimin ndkyvid ja

ndkymittdmia tekijoitd sekd koulutuksen uudistamisen ongelmia ja haasteita.

Aineiston analyysi

Aineisto analysoitiin niin, ettd kerdttyd materiaalia luokiteltiin kussakin vaiheessa
erikseen. Ensimmadisessd vaiheessa, jossa osallistujilta kysyttiin heiddn haasteistaan
kouluttajana kehittymisessd, osallistujien vastauksia lajiteltiin siséllonanalyysin avulla
padluokkiin sen perusteella mihin haasteet kohdistuivat. P#dluokat muodostuivat
seuraaviksi: Sisallolliset kysymykset, taidolliset kysymykset ja luokka muut.
Sisdllollisilla kysymyksilld tarkoitetaan tyodssd tarvittavaa “substanssin” hallintaa. Téssd
tapauksessa kouluttajilla ndma siséllolliset taidot korostuvat lakien siséllon tuntemuksen
ja lakien yhdenmukaiseen tulkitsemisen tarpeina. Taidolliset kysymykset littyvét
puolestaan pedagogisten taitojen hallintaan eli siihen, kuinka auttaa omia koulutettavia

itseohjautuvuuteen ja miten toteuttaa uudenlaisia oppimismenetelmid. Luokka muut
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sisdltdd erityisesti ryhmd- ja tiimityotaitojen oppimiseen liittyvid seikkoja. Samoja
padluokkia ei kdytetty jokaisessa vaiheessa, vaan eri vaiheiden Iuokittelut muodostuivat
omanlaisikseen. Konsultatiivisen tydskentelyn raportteja kisiteltiin niinikéén vastaajien
raporttien sisilt6jd luokittelemalla. Alun luokittelu ei endd sopinut tdssd vaiheessa, joten
oli muodostettava uudet piaidluokat; tiedonvilittdmiseen liittyvat haasteet, koulutuksen

aseman uudelleen arviointi ja esiintymiseen seki vaikuttavuuteen liittyvit haasteet.
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TULOKSET

Taman tutkimuksen tutkimusongelmana oli kartoittaa vuoden aikana tapahtuvaa muutosta
kouluttajien kasityksissd koskien heidan ammatillista osaamistaan. Tuota ketjua pyrittiin
hahmottamaan mm. kyselyjen ja osallistujien kirjallisen raportoinnin avulla.
Konsultatiivisen tyoskentelyn tarkoituksena oli myds syventdd kasitystd, mikéd siind oli
oleellisinta ja tirkeintd ammatillisen kehittymisen kannalta. Konsultatiivista menetelmai
ja sen hydtyd on sindllddn vaikeaa ldhted arvioimaan, pikemminkin koulutusta on
késiteltdvad jatkumona, jonka osana ko. menetelmi on. Konsultatiivista menetelméi voi
pitdd nk. horisontaalisesti latautuneena menetelmiani. Horisontaalisuudella tarkoitetaan
sitd, ettd menetelmd tarjoaa osallistujalleen monipuolisen mahdollisuuden tarkastella
omaa toimintatapaa laajasta nikokulmasta, eiké se rajoita sitd esim. vain oman toiminnan
tiedollisten elementtien tarkasteluun. Olennaista tuossa tarkastelutavassa on myos

yhteistyd muiden kanssa.

Kouluttajana kehittymisen haasteet koulutusprojektin alussa

Alkukyselyssa koulutettavilta kysyttiin, mitd heidén tavoittelemansa osaaminen siséltdi ja
milld alueella he haluaisivat kehittyd saavuttaakseen tavoitteet ammatillisessa
kehittymisessd. Lisdksi kartoitettiin odotuksia koskien alkavaa koulutusta. Tavoitteet
jaoteltiin kolmeen luokkaan; siséllolliset valmiudet, pedagogiset taidot sekd muut

tavoitteet.
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Kouluttajan sisillolliset valmiudet

Alueella, jolla lshes kaikki 14 kouluttajaa kokivat tarvitsevansa lisdd osaamista on
nimenomaan substanssin hallintaan liittyvit asiat. He haluaisivat padstd hallitsemaan
opettamaansa ainesta paremmin ja laajemmin syventdmilld sitd. Kédytdnnossd heiddn
substanssinsa on lakien ja asetusten tulkinta ja tulkinnanvaraisuuden huomioiminen.
Useimmat nimeidvit tarkasti alueen, joka on keskeinen heille seké koulutettaville mutta
myds yleisid mainintoja ”substanssin hyvé hallinta” on useampia. Atk-osaamisessa kokee
puutteita noin kolmannes ja yksi kouluttaja toivoo saavansa "budjetin teon salat julki”.
Ala, jolla kouluttajat toimivat, on lainsédddannon vuoksi hyvin muuttuva kiyténngiltazn.
Uusien lakisdddosten tullessa voimaan koulutettavat kokevat riittiméttdmyyttd koska he

nakevit, ettd kehityksen perdssd on vaikeaa, jopa mahdotonta pysya.

Kouluttajan pedagogiset taidot

Kouluttajat kokevat suurimpia puutteita pedagogisissa taidoissaan. Yleisid toiveita
paremmaksi tai taitavammaksi kouluttajaksi kehittymisestd esitetddn. Eteenpdin
pyrkimisen haaste nikyy haluna kehittyi ja kehittdd omaa koulutusta “uusien evdiden” tai
“uusien tuulien” tai “ndkoalojen” avulla. Kouluttajien toiveet kohdistuvat koulutuksen
tulevaan ohjelmaan, jonka toivotaan tuottavan heille uudenlaisia kouluttajankykyja sekd
tarjoavan raameja tai tyomalleja. Toive pedagogisten menetelmien oppimisesta néyttia
olevan suuri. Kouluttajat kysyvit minkélaista materiaalia olisi jarkevdd jakaa omille
koulutettaville ja miten organisoida kokonaisuuksia tai oppia kokonaisuuksien
hallintakeinoja. Pedagogiseksi taidoksi voisi nimetd myos halun olla motivoiva, luova,
rohkaiseva ja kannustava kouluttaja, jolla liséksi on hyvit neuvottelu- ja keskustelutaidot.

Edellisestd huolimatta koulutettavat toivovat omien taitojensa kehittymisen ohella
lahes yhti paljon sitd, ettd heiddn omat koulutettavansa oppisivat ottamaan itse enemmén
vastuuta omasta oppimisestaan yhteistoiminnallisen oppimisen periaatteiden mukaisesti.
Moni kysyy, kuinka saada koulutettavien omat voimavarat kayttoon sek#d aktiivinen

panos mukaan koulutukseen ja oppimiseen. Yksi koulutettava kiteyttdd néin: "favoirteena
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on oppia auttamaan koulutettavia ldytimdidn “oikea” asiantuntijuus, jolloin minun

roolini olisi ldhinnd kysymysten herdttdja.”

Tiimityotaidot, tehtivinkuva ja toiminnan arvieinti

Organisaatiossa oli koulutuksen alkaessa aloitettu tiimiorganisaation rakentaminen ja
vastauksissa olikin selkedsti ndhtédvissd tiimity6td kohtaan ilmenevit suuret odotukset.
Lihes kaikki vastaajat muutamaa lukuun ottamatta toivovat tiimimédisen toiminnan
tuovan uutta myds koulutuksen toteuttamiseen. Itseltddn ja koulutettaviltaan he toivovat
tiimityén ja ryhmétoiminnan taitojen kehittymistd seké tiimityon hyddyntdmisen taitoja
koulutuksen suunnittelussa ja toteutuksessa. Yksi vastaaja toivoo perustettavilta tiimeiltad
my0s yhteistydtd koskien koulutusta. Ryhmaéssé toimimisen taitoihin liittynee myds halua
kehittyd ihmisend moniulotteisesti niin, ettd se myos edistdisi itseluottamusta ja -
varmuutta. Oman tehtdvdkuvan toivotaan selkeytyvdn niin, ettd kouluttajat olisivat
tietoisia organisaation tavoitteista ja siitd mitd heiddn tekeméltdén tydltd odotetaan.
Edelleen tidssd kohdassa huomio kohdistuu tiettyyn riittimattdmyyden tunteeseen siité,
mika tydn tekemisesséd on “tarpeeksi” ja mitkd ovat odotukset. Tiimityon ja tehtdvikuvan
selkeyden ohella yksi tirked n#kokulma liittyy koulutustoiminnan arviointiin ja
vaikuttavuuteen. Kouluttajat ovat tulleet epavarmoiksi oman koulutuksensa merkityksestéd
ja arvosta. Onko opetuksesta hyotyd ja miten voitaisiin resursseja kayttda
mahdollisimman tehokkaasti hyviksi? Paitsi paineeseen, liittyy tdmid myds edelld

mainittuun tiimiorganisaation rakentamiseen ja siihen liittyviin odotuksiin.

Haasteiden muutos koulutuksen aikana - kohti horisontaalista
tarkastelua

Konsultatiivisen menetelméan kayt6lld pyrittiin tdsmentdmaén kouluttajien haasteita.
Haasteiden luonteen muutos sai yllattdvidkin piirteitd niin yksilollisellda kuin
yhteisolliselld tasolla. Koulutuksen alussa koulutettavat nakivit yhtend tdrkeimpéna

haasteenaan oman koulutus- tai osaamisalueensa sisdllollisen tuntemuksen mutta
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konsultatiivisen tyoskentelyn jalkeen ei esitetty yhtddn ongelmaa, joka ko. alueeseen olisi
liittynyt. Tosin, yhi edelleen pysyttiin laajahkosti pedagogisten taitojen kehittimisessd ja

néiden taitojen puutteiden tarkastelussa. (Ks. taulukko 1. s. 20)

Tiedonvilittdjista toiminnan organisoijaksi

Koulutettavat pohtivat paljon tiedon kisitteeseen ja sen vilittdmiseen liittyvid teemoja.
Miten saada omille koulutettaville sanoma perille niin, ettd se olisi harkittua ja
kohderyhmédn huomioonottavaa toimintaa. Mietitddn sitd, mika tieto on sitd puhdasta
tietoa jossa ydinviesti olisi tallella.

”Onnistunut koulutustapahtuma edellyttiisi tarkempaa tietoa koulutettavista ja heidin
tyotaustastaan, odotuksista yms. kuin mitd tdlld hetkelld on ollut kdytossd ennen
koulutusta.”

Edelliseen liittyy myos kiintedsti tavoitteen merkitys. Kun tiedetdin mihin
koulutuksella pyritddn, se mairittdd myos kaytdntojd eli esimerkiksi sitd, mité tulisi
rajoittaa ja mikd on oleellista tietoa tavoitteen kannalta. Edelleen vastaajat pohtivat
koulutuksen arviointia ja sen vaikuttavuutta. Erdénlaista ristivetoa on ndhtdvissd myos
siind, mik4 olisi itseohjautuvuuden seké valmiiksi pureskellun tiedon suhde. Kouluttajat
tarkastelevat itsedédnkin kriittisesti.

"Minulla saattaa olla taipumus antaa liian valmiita vastauksia tilanteisiin, joissa
vaihtoehtoisetkin ratkaisut tulisivat kysymykseen.”

Koulutuksen vaikuttavuutta ja arviointia katsotaan myo6s vastuun kautta. Useissa
tilanteissa koulutuksen kuluessa koulutettavat puhuivat siitd, kuinka heidén toimintansa
on julkisen arvioinnin alla koko ajan. He n#kivit, ettd heiddn vastuullaan, ainakin
viélillisesti, on myos timi julkisuuskuva sitd kautta, ettd he ovat kouluttajia, jotka
organisaation toimintatapoja ja kadytdntojd jakavat. Asiakasldhtoisyys tarkoittaa tdssd
kohdassa sit4, ettd epdjohdonmukaisella koulutuksella voidaan saada aikaan myds harmia
ketjun loppupééssi oleville.

"Toimintamme virheet nékyvdit valittomdsti yleison osastokirjoituksissa.”
Edelliseen vastuukysymykseen viittaa erdin vastaajan kommentti: “Tarjoanko valmista
vai luonko tuskaa? Miti tapahtuu, jos en anna valmiita vastauksia? Kuka vastaa, ellei

opita?”
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Koulutuksen aseman uudelleen arviointi

Tdsmentdvin tyoskentelyn aikana kouluttajat ryhtyivit tarkastelemaan koulutustoiminnan
perusjalkaa eli sitd, miké todella oli koulutuksen asema ja paikka organisaatiossa. Mitkd
ovat heididn tyoskentelynsd raamit, edellytykset ja kehittymismahdollisuudet. Herdsi
kysymys my®0s siitd, mitkd ovat yksilon mahdollisuudet oman tyonsid kehittdmiseen.
Koulutuksen suunta ja ehdot tuntuivat olevan aika tarkkaan maééritellyt organisaation
keskushallinnon toimesta. Kouluttajat kokevat, ettd heiddn tyonsid on loppujen lopuksi
varsin pieni osa toimintaa ja kenties jopa aliarvostettu. Pelkdstd#n koulutuksen
muuttaminen ja uudistusmielinen toiminta ei riitd, vaan olisi myds muutettava myos
organisaation yleisid rakenteita ja asenteita koulutusystévallisimmiksi.

”Koulutus on vain osa yhteisédmme ja rakenteita, miten saada muutosta?”

Suurimmaksi kédytdnnén ongelmaksi, tyontekoa ja tyon kehittdmistd hidastavaksi
tekijdksi vastaajat mainitsevat ajankdyton ongelman eli aikapulan. Aikapula on
kahtalainen. Toisaalta ndhdéén, ettd koulutettavan aineksen mééri ja muuntuvuus on niin
suuri, ettei aika yksinkertaisesti riitd sen vilittdmiseen koska koulutukseen varattu aika on
aivan liian pieni.

”Opetuksen kertainterventio on huono ldhtékohta opetukselle.”

Toisaalta koetaan riittdmidttomyyden tunnetta siitd, miten heiddn omien
koulutettavien itseohjautuvuus olisi varmistettavissa niin, ettd se takaisi yhtendiset
tydtavat. Toisin sanoen, itseohjautuvuuden implementoinnin katsotaan vievdn uusine
toimintatapoineen entistd toimintatapaa enemmaén aikaa. Témé nékyi koulutuksen aikana
toteutettavien koulutuskokeilujen aikana. Osallistujat valmistelivat innokkaasti
uudentyyppisid koulutustapahtumiaan ja onnistuivat viem#din ne ldpi kohtuullisen
onnistuneesti. Palaute kannusti jatkamaan mutta kokeilijat itse epiilivdt voimavarojensa

riittdvyyttéd tulevaisuudessa. Paluuta entiseen ei oikein ollut mutta uusikin arvelutti.
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Karismaattisella esiintymisella vaikuttavauteen

Kukaan kouluttajista ei projektin alussa kuvannut ollenkaan seikkoja, jotka liittyisivét
erityisesti esiintymiseen. Konsultatiivisen tyoskentelyn tuloksena kévi ilmi, ettd varsin
paljon koetaan esiintymisjénnitystd ja epdvarmuutta. Syntyy vaikutelma, ettd
ammattiesiintyjadn ei tulisi jannittdd ja sen myontdminen on ehké hiukan hépedllistikin.
Joku kokee puhuvansa liian hiljaisella d4nelld, toinen miettii, kuinka "pystyd esiintymdén
vapautuneesti ja luontevasti”. Omien koulutettavien innostaminen karismaattisia kykyjd
esiintymisen vaikeana, jopa epamiellyttivini ja vastenmielisend.

Tami viimeinen kohta siséltdd varsin paljon paitsi vaikuttavaan esiintymiseen ja
vakuuttavuuteen, myds motivoimiseen  liittyvia  ongelmia. Miten luoda
koulutustapahtumasta luova ja innostava, kuinka elavoittdd esiintymistd mahdollisimman
tehokkaasti?

”Ongelmani on Iluoda koulutustilanteesta keskusteleva (nyt kalvoilla asioiden
luertelointia) ja osallistuva.”

Vastaajat katsovat, ettd on nimenomaan kysymys erityisestd kyvystd saada ihmiset
innostumaan, kuuntelemaan ja keskustelemaan.

“Miten saada oppimistilanne kiinnostavaksi/helpoksi, vaikka asia olisikin vaikea?”
Oppimiselle suotuisan vuorovaikutuksen onnistuminen on kiinni kouluttajan taidoista
saada kuulijat mukaan. Jos ei itse ole siihen valmis tai kyvykads, tuloksia ei synny:

”Miten saada tsempattua itseni hyvddn vireeseen?”

Erds vastaaja vastaakin yksiselitteisesti tuntevansa tdssd kohdassa riittdiméttdmyyden

tunnetta.



Taulukko 1. Keskeiset haasteet ja niihin sisiltyvit ratkaistavat asiat yksityiskohtaisemmin

KESKEISET HAAS'I_: EET_ ] RATKAISTAVAT ASIAT
KOULUTTAJAN TYOSSA
- ONKO TIETO JA KOHDERYHMA
TIEDONVALITTAJASTA TASAPAINOSSA?
TOIMINNAN ORGANISOIJAKSI |- MITKA OVAT KOULUTUKSEN TAVOITTEET?
- MIKA ON KOULUTUKSEN VAIKUTTAVUUS?
- MITKA OVAT KOULUTUKSEN EDELLYTYKSET?
KOULUTUKSEN ASEMAN - ONKO KOULUTUKSELLA ALIARVOSTETTU
UUDELLEENARVIOINTI ASEMA?
- AIKAPULA HANKALUUTENA
- ITSEOHJAUTUVUUS VAIKEAA
- ESIINTYMISJANNITYS
KARISMAATTISELLA - INNOSTAVUUS TAITONA
ESIINTYMISELLA - KUINKA MOTIVOIDA, HERATTAA
VAIKUTTAVUUTEEN KESKUSTELUA?

Organisaation koulutustoiminnan kehittiiminen; edistiivit ja hidastavat

tekijat

Koulutusprojektin piitteeksi pyrittiin vield kerran arvioimaan sitd, mitkd koulutuksen

kehittamistyossid ovat sellaisia tekijoitd, jotka toimintaa edistédvit tai vaikeuttavat. Lisdksi

osallistujilta kysyttiin sitd, kuinka heiddn organisaationsa koulutustoimintaa tulisi

kehittdd. Edellinen kysymys esitettiin siksi, ettd projektin kuluessa ongelmien luonne

alkoi muuttua yhid yhteisollisempédin suuntaan. Kouluttajat alkoivat tulla tietoiseksi

omasta toimintatavastaan mutta myds oman toimintatapansa muuttamisen ja muuttumisen

rajoituksista.
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Toimintatavan muuttamista vaikeuttavat tekijit

Projektin loppuvaiheessa ongelmien luonne alkaa selkeytyd. Ongelmien ldhtSkohdaksi
kuvataan kahtalaisia seikkoja, joko oman itsen rajallisuutta kouluttajana tai organisaation
muutoshaluttomuutta viljelevdd kulttuuria. Vastaajat ottavat voimakkaasti kantaa
organisaation vanhan kulttuurin ja rakenteiden jiaykkyyteen. Organisaation keskushallinto
saa osakseen ldhes jokaiselta vastaajalta kommentteja vanhakantaisuudestaan. Erds
vastaaja kuvasi titd seikkaa ndin:

”Toimintaa vaikeuttaa vanha kulttuuri, jossa leimaa-antavinta ovat: auktoriteettimainen
asiantuntijuus ja luottamuksen puute oppijoihin”. Koulutuksen asemaa organisaatiossa
kuvannee lienee ajanpuutteen ilmoittaminen yhdeksi koulutustyon kehittdmisen
hidasteeksi:

”Organisaation koulutusperinne; asiat ja menetelmdt, aikataulut ovat usein ylhddaltd
annettuja” tai “koulutusideologia ulkoa annettavan tiedon vdilittdmistd.”

Kiire ja suunnittelun puute liittyvit yhteen. Kun aikaa huolelliselle suunnittelulle ei ole,
on varmempaa turvautua vanhoihin toimintatapoihin.

”Luennointi toisaalta helppo tapa kouluttaa, siihen on kaavat valmiina. Koulutustavan
muuttaminen vaatii enemmdn perehtymistd, se vaatii rohkeutta ja mielikuvitusta.”
Edellisessd kommentissa on jo selkedimmin néhtidvissd huomattavasti aiemmin mainittu
oma riittdmattomyyden tunne. Joku kokee tarvitsevansa paljon enemmin koulutusta
kehittydkseen hyviksi kouluttajaksi. Mielikuvituksen puute, ideoiden puute ja jiykkyys,
niin organisaation kuin omakin jdykkyys. Mainitseepa yksi vastaajista syyksi “oman
mitittdmyyden”.

Paineet muutoksille ovat muodostuneet varsin suuriksi ja niihin vastaaminen
nayttiytyy projektin loppuvaiheessa monille hyvinkin raskaina. Osallistujat nayttdvit
jakautuvan kahteen osaan, toiset ovat toiveikkaita tulevaisuuden suhteen ja toiset ndkevit
etteivdt mitenkddn pysty toimintatapojaan muuttamaan, ainakaan ellei siihen vield saada

lisakoulutusta.



22

Toimintatavan muuttamista edistavit tekijéat

Mitkad tekijat sitten auttavat ja edistdviat muuttumista? Misté tekijoistd saa apua ja tukea
sekd uskoa omalle tyolle ja uudistumiselle? Tassd kohdassa on erityisen vahvasti
ndhtdvillda loppumassa olevan projektin  vaikutukset. Useimmat uskovat
yhteistoiminnallisuuden ja koulutettavien oman vastuullisuuden ja itseohjautuvuuden
kehittimiseen ja sen hyodyllisyyteen. Osallistujilla on hyvd yhteishenki ja toive
vertaistensa tuesta kdytdnnon tydssd. Oma into on myds ikddn kuin tarttunut omalla
tydpaikalla oleviin tai ainakin niin uskotaan.

"Minulla on halua muuttaa toimintatapoja, entisestd olisi pddstivd eroon.
Toimintaympdristoni on muutosystivillinen” tai: ”...edistdd se, ettd kehittdmiselle on
annettu luottamusta ja osin siihen uskotaan. Edistidvdd on myds tydtiimini, jossa tuetaan
Ja autetaan kehittamistydssd.”

Tietynlainen riskinottokyky, joustavuus ja kokeilunhalu nayttéda lisdéntyneen. Joku
mainitsee alkavansa tistd lahtien itsekkdammaiksi “oikealla tavalla” eli ottaa enemmén
aikaa suunnittelulle. Koulutuksen kuluessa moni mainitsi, ettd esimerkiksi artikkelien
lukeminen ja erilaisiin aineistoihin tutustuminen ei ollut organisaation tai tyoyhteisén
normien mukaista. Se nihtiin ajanhukaksi, jota tulisi harrastaa vain tySajan ulkopuolella
iltaisin ja viikonloppuisin- niin kuin useimmat tekivitkin. Korostetusti edistdvind

tekijand erottui tiimin tuki tydskentelyssa.

Kuinka organisaation koulutustoimintaa tulisi kehittaa?

”Nyt ndytetddn periaatteessa vihredd valoa itseohjautuvalle oppimiselle mutta samaan
hengenvetoon korostetaan vain kvantitatiivisia mittareita ja edellytetddn, ettd oppimisen
pitdisi olla nopeaa ja taloudellista.”

Edellisessd kommentissa kiteytyy organisaation taholta tuleva ristiriita. Toimintatapoja
voidaan kylldi muuttaa mutta sen tehokkuuden tulisi olla kattavasti mitattavaa.
Lisdresursseja koulutuksen kehittimiseen ei mydskdin ole saatavilla. Osallistujat
korostavat aika paljon omien koulutettaviensa etukiteisvalmistelua ja etukdteen

perehtymisen tirkeyttd. Kentdn panosta osana suunnittelua halutaan lisiti.
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Yhteistoiminnallisen oppimisen lahtSkohtana voidaan n#hdd oma vastuullisuus ja
sitoutuminen oppimisessa.

“Tulisi pyrkié pois valmiiksi pureskellusta opetuksesta jossa ”opettajan ddni” ei anna
tilaa ajattelulle eiki omalle pohdiskelulle. Osa koulutusta tarvittaneen aina
luentomaisesti mutta siinikin tulisi olla mahdollisuus osallistua opetukseen kommentein,
kysymyksin. Kuitenkin kouluttajalla tulisi olla homma hanskassa, jotta kokonaisuus
sdilyy.”

Vastuun korostaminen nikyy myds seuraavassa:

" Koulutus on perinteisesti massiivista, joka "risauksesta” on aina jarjestetty koulutus. Ei
ole tarvinnut itse miettid asioita, pohtia niitd. Nyt ollaan menossa oikeaan suuntaan tdlld
kehittymismallilla. Vield pitdisi miettid onko kaikki koulutus tarpeellista.”

Koulutuksen tavoitteiden yhdenmukaistaminen ja perustehtdvan selkeyttiminen
ndhdidn tirkednd seikkana. Tdhin liittyy kiinteédsti myds asenteiden muutoksen vaatimus
kaikilla organisaation tasoilla. Ei riitd, ettd paikallistasolla ollaan yksimielisid
koulutuksen kehittimisen suunnista - myds keskushallinnon asenteiden on muututtava.
“Toimintaa pitid kehittid avoimempaan suuntaan - pois keskushallinto keskeisestd
ajattelusta (tiedon ylipapitar-tyyliin.) Johto, kaikilla tasoilla pitid saada ymmdrtimddn
“uudet koulutusmallit”. Esimiehille pitid saada infoa ennalta opiskelemisen tirkeydesti
Jja ajan jdrjestamistd oppimista varten.”

Vastaajat puhuvat opiskelun ja oppimisen arvosta suhteessa sille varattuun aikaan.
Heiddn nikemyksissddn esimieskunnalle tulisi keskushallinnon taholta virallisesti
perustella koulutuksen tirkeys, jotta sille voitaisiin turvata riittdvasti aikaa.

Vaikka resurssi- ja aikapula on ilmeinen, syytetddn koulutusta tehottomuudesta.
Yhteistyén ja yhteisten pelisdédntdjen puuttuessa tehddin paljon paillekkaistd tyotd ja
resursseja “tyhjdkdytetddn” turhaan. Ratkaisuksi ehdotetaan tdhén strategista ratkaisua:
”Valtakunnallinen, yhtendinen koulutusstrategia, perustehtivd, arvot yms. selvit”

Puhutaan jopa filosofian tai ideologian muuttamisen valttimattomyydesta.
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POHDINTA

Tutkimuksen kohteena olevaa koulutusta tarkastellaan vuoden mittaisena periodina, jonka
aikana kouluttajien kisitykset muokkautuvat luentojen, harjoitusten, koulutuskokeiluiden
seki oman pohdinnan tuloksena. Kantavana periaatteena koulutusprojektissa on se
seikka, etti asiantuntijuutta tai hyvid kouluttajankykyjd ei voida opettaa vaan Késitys
tarkoituksenmukaisesta toimintatavasta, kehittymisen haasteista ja sen pulmista
muodostuu osallistujien oman pohdinnan ja toiminnan; reflektion ja dialogin tuloksena.

Koulutuksen alussa kouluttajat nékevit suurimpana puutteenaan pedagogiset taidot.
T4mi esitetddn kahdesta nakdkulmasta ldhtien. Kouluttajat nakevit, ettd heidén tiedolliset
valmiutensa ovat puutteelliset ja he kokevat riittdmattomyyttad pysyéd perdssd muuttuvissa
olosuhteissa. Muuttuvat olosuhteet tarkoittavat ldhinné lakien ja niiden tulkinnan jatkuvaa
muokkautumista. Kouluttajat eivdt mielestddn hallitse substanssia niin, ettd lakien
tulkinnan yhdenmukaisuus olisi turvattua. Toisaalta taidot tiedon vilittdmiseen eivét ole
riittdvit. Yleisid toiveita paremmaksi tai taitavammaksi kouluttajaksi kehittymisestd
esitetdin. Eteenpiin pyrkimisen haaste nidkyy haluna kehittyi ja kehittds omaa koulutusta
“uusien eviiden” ja “uusien tuulien” tai “nidkoalojen” avulla. Ndamé uudet pyrkimykset
heijastuvat luonnollisina toiveina alkavaa koulutusta kohtaan. Ehké se tarjoaisi sellaisia
tyomalleja tai opetusmenetelmid, joita he voisivat kadyttdd tyonsid tukena ja joista he
konkreettisesti hyotyisivit.

Yhteistoiminnallinen oppiminen ja oppijan oma vastuullisuus oppimisessa nihdéin
yhdeksi keinoksi selviytyd muutospaineissa. Organisaatiossa oli koulutuksen
alkamisajankohtana menossa tiimiytymisprojekti ja se saattaa heijastua vastauksissa.
Tiimimiisen toiminnan toivotaan tuovan helpotusta koulutuksen toteuttamiseen ja
suunnitteluun mutta samalla korostetaan tarvetta kehittdd omia ryhmaéssd toimimisen
taitoja ja siten kehittyi myds ihmisend. Itseohjautuvuus on osa tiimin toiminnan
perusajatuksia ja osallistujien mielissd tiimi on sellainen yksikkd, johon voidaan
turvautua muutoksen hetkelld. Kirjosen (1999) mukaan tiimitytd ei ole julkisessa
hallinnossa vield kyetty hydodyntdmézin vaan sielld tietynlainen p#illikkdvetoisuus on

suurimmaksi osaksi edelleen toiminnan ldhtokohta. Kun tyotd kontrolloidaan
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ulkopuolelta, se aiheuttaa useita epikohtia ja esteitd henkilokohtaiselle kasvulle ja
oppimiselle. Tyontekijastd tulee tietylld tavalla “avuton”, joka hankaloittaa
itseohjautuvuuden toteutumista oppimisessa.

Kouluttajat kokevat myos epdvarmuutta ja suoranaista epitietoisuutta oman
tehtidvinkuvansa suhteen. Tilld saattaa olla varsin paljon tekemisté sen seikan kanssa, ettd
vain muutama heistd toimii paitoimisena kouluttajana. Useimmat toimivat kouluttajina
pddtoimensa ohella. Oman tehtdviankuvan selkeyttimisen toivotaan tulevan apua
organisaation taholta niin, ettd he olisivat tietoisia koulutuksen tavoitteista ja suunnista.
Riittiméttomyyden tunteen kokeminen on yleistdi. Kun tavoitteet eivdt ole selkeit,
toiminnalla ei tunnu olevan rajoja ja eikd myoskdin tyytyvdisyyden tunnetta tehtyyn
tySohon pddse syntymain.

Selkeiden ja konkreettisten tavoitteiden asettamista pidetdin varsinkin tiimityén
onnistumisen kannalta merkittdvanad tekijana. Erityisen tdrkeiksi tavoitteet nousevat
ristiriitoja kohdatessa, jolloin ongelmanratkaisu helpottuu kun toiminnan tavoitteet ovat
kaikille osapuolille selkeédt (Hendrix, 1996).

Tiimity6n ja tehtdviakuvan selkeyden ohella yksi tirked ndkokulma liittyi toiminnan
arviointiin ja vaikuttavuuteen. Kouluttajat nikevit, ettei heilld ole omassa toiminnassaan
varaa koulutuksen keinoilla kokeilla vaan kaikkien toimenpiteiden ja pedagogisten
kokeilujen tidytyy olla tietyssd mielessi turvallisia ja taattuja. Epétietoisuus oman tydn
tuloksista saattaa aiheuttaa sellaisia virheitd, “jotka on luettavissa lehtien
mielipidepalstoilta”. He ovat sitd mieltd, ettd heididn tekeminsd virheet koituvat lopulta
hankaluuksina suhteessa asiakkaisiin ja nami tekevit ndmi hankaluudet julkisiksi.

Konsultatiivisen menetelmén kiyton jdlkeen kouluttajat pohtivat edelleen tiedon
vilittamiseen liittyvid pulmia. Siséllolliset valmiudet eivit olleet lainkaan keskeisid tdssd
vaiheessa vaan enemminkin pohditaan sitd, miki tieto on oleellista ja miké on ydinviesti.
Tavoitteen merkityksen tiedostamista korostetaan edelleen. Mihin koulutuksen avulla
ollaan pyrkiméssi?

Valkeavaara (1999) puhuu ristiriidasta tavoitteissa ja niiden merkityksissd. Johdon
ja kouluttajan vililld saattaa vallita aivan erilainen tietoisuus tavoitteista. On esimerkiksi
vaikeaa viedd ldpi koulutusohjelmaa, jonka tavoite ei ole pelkistdsin henkildston
oppimisessa vaan ehk#d kenties tulevissa irtisanomisissa (Valkeavaara, 1999). Omien
kykyjen rajallisuutta yleensi pohdittiin. Kouluttajat ovat tulleet epdvarmoiksi oman

koulutuksensa merkityksestd ja arvosta. Kouluttajat pohtivat, etti heiddn tydnsid on
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loppujen lopuksi varsin pieni osa piivittdistd toimintaa ja kenties jopa aliarvostettua.
Vastauksista kdy ilmi, ettd pelkéstddn koulutuksen muuttaminen ja uudistusmielinen
toiminta ei riittdisi vaan olisi myos muutettava laajemmin koko organisaation rakenteita
ja asenteita. Tulisi pystyd arvioimaan onko opetuksesta hydtyd ja miten voitaisiin
kdytettdvissi olevia resursseja kidyttdd mahdollisimman tehokkaasti hyvéksi.
Suurimmaksi ongelmaksi kouluttajat kuvaavat ainaisen aikapulan. He kokevat
joutuneensa hankalaan tilanteeseen siind, ettd heid4dn resurssinsa eivit enéé riitd tiedon
hallussa pitdmiseen, eikd toisaalta myOskddn omien koulutettavien itseohjautuvuuden
varmistamiseen.

Itseilmaisun ja esiintymisen koetaan hankalana ja vaikeana, siitd huolimatta ettid
kouluttajat joutuvat esiintyméin varsin paljon. Kuten aiemmin mainittiin, monet toimivat
kouluttajina oman toimensa ohella ja olisikin ollut mielenkiintoista ottaa selvid, kuinka
moni oli ajautunut tai “maéritty” kouluttajaksi ja kuinka moni hakeutunut tdhén ty6hon.
Kiintedsti edelliseen yhdistyy my6s pulmat liittyen motivoimiseen ja sitoutumisen.
Kouluttajat halusivat kehittyd enemmin koulutettaviaan innostaviksi ja keskustelemaan
herattéjiksi.

Koulutusprojektin paittyessd haluttiin tarkentaa tekijoitd, jotka edistdvit ja
hidastavat kouluttajien kehittymistd omassa tyossdsn. Kun vuotta aiemmin Kysyttiin
samaa asiaa, kouluttajat perustelivat hyvin vahvasti ongelmiaan yksil6llisestd
nakokulmasta lidhtien. Nyt yhtd vahvana kehitystd hidastavana tekijand néhtiin
organisaation vanhakantainen kulttuuri sen my6tdinen muutoshaluttomuus. Tété ilment&s,
ettd aikapula oli se, joka koettiin keskeiseksi kehityksen jarruksi. Aikapula osoittautui
keskeiseksi ongelmaksi myods korkeakouluopiskelijoille tehdyissdé tutkimuksissa
(McDougall & Beattie 1997; Soini ym. 1998a, b). Soinin tutkimuksessa aikapulan
katsottiin olevan pikemminkin sosiaalisesti hyvaksyttdvé selitys mutta kun pulman syitd
syvennettiin konsultatiivisen menetelmin avulla eteenpiin, taustalta 16ytyi moninaisia
ryhmiddynaamisia ja henkilokohtaisia syitd. McDougall ja Beattie eivit raportoi
analysoineensa  henkilostohallinnon  jatko-opiskelijoiden raportoimaa aikapulaa
pitemmalle. Kisilld olevan tutkimuksen kouluttajaryhmin aikapulaa olisi ollut
mielenkiintoista tarkastella vield lidhemmin mutta toisaalta heilld kyseinen seikka
luultavasti enemman realiteetti kuin defensiivinen selitys.

Paineet muutoksille ovat muodostuneet varsin suuriksi ja niihin vastaaminen

nayttiytyivdat projektin loppuvaiheessa monille varsin raskaina. Osallistujat nayttdvit
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jakautuvan kahteen osaan; toiset ovat toiveikkaita ja innokkaita ja toiset ndkevit, etteivit
mitenkddn ole vield valmiita toimintatapojaan muuttamaan, ainakaan ilman
lisdkoulutusta.

Toimintatapojen muuttamista edistdvid tekijoitd vahvimpana tulee esille oman
ryhmén tai tiimin tuki. Samanhenkisten ihmisten kanssa on helppoa ja luontevaa
tyoskennelld jolloin myOs vastuu sekd tyotaakka jakaantuvat tasaisesti kaikkien
osapuolten vilille. Riskinottokyky ja joustavuus on ryhméssd mahdollista ja kokeilunhalu
kasvaa kun ei yksin ole vastaamassa kaikesta. Koulutettavien vastuullisuuden tunne
omasta oppimisestaan nihddan myos erittdin tirkednd ja se ndkyy kaytdnnossd siind, ettd
koulutettavien toivotaan valmistautuvan etukéteen ennen koulutukseen tuloa, esimerkiksi
tutustumalla materiaaliin tai valmistelemalla jotain kouluttajien heille lahettimia
etukéteistehtidvia.

Kuinka koulutettavien mielestd organisaation koulutustoimintaa tulisi ylipd4nsd
kehittdd? Kentdn panosta ja mukaan ottamista koulutuksen suunnitteluun ja tarpeiden
kartoitukseen halutaan lisdtd. Perinteisesti tdssd organisaatiossa on jérjestetty paljon
koulutusta “joka risauksesta” niin kuin erds vastaaja sanoo. Tehottomuuden
minimoiminen ja koulutuksen tavoitteiden yhdenmukaistaminen strategisin keinoin
katsottiin valttaméattomaksi. Uudistushalukkuus tuntuu vield olevan varsin marginaalista
ja kouluttajat toivovatkin, ettd myds keskushallinto hyviksyisi yhteistoiminnallisuuden
koulutuksen perusldhtokohdaksi. Lisdksi odotukset kohdistuvat esimiesten asenteen
muutokseen ja esimerkin kautta henkiloston asenteen muutokseen. Vaikka oppivaksi
organisaatioksi kehittymisessékin vastuu ja sitoutuminen ovat avainasioita yhtilailla, ellei
vieldkin tirkedmpénd edellytyksend kehittymiselle on johdon kehittymismydonteisyys
sekd osallistuminen kehittdamiskoulutukseen ja -toimintaan (Ruotsalainen, 1996).

Kirjonen tutki Keski- Suomen lddninviraston henkilostéd. Témén tutkimuksen
kohdejoukko oli saneerausuhan alla ja se toi omat ominaispiirteenséd tutkimustuloksiin
muita jotain vertailukohtaa kisilld olevaan tutkimukseen voidaan n#hdd. Kun
ladninviraston henkilokunnalta kysyttiin opiskelutarpeita, ndma vastasivat tarvitsevansa
atk-taitoja, Kielitaitoa, tiimityStaitoja sekd oman tyoén kehittimistd mukaan lukien
asiakaspalvelu, -vuorovaikutus, -yhteistyd, ja neuvottelutaitoja (Kirjonen, 1999).
Vuorovaikutustaitojen tarve on tuttua myds timin tutkimuksen kohdejoukolle.

Alun perin tutkimuksessa oli tavoitteena tarkastella nimenomaan konsultatiivisen

menetelmin osuutta kisitysten muuttumisessa mutta varsin pian kévi ilmi, ettd vain
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yleisten huomioiden tekeminen on mahdollista. Tam4 siksi, ettd on vaikeaa paikallistaa
yhden menetelmidn merkitystdi osallistujien oman raportoinnin  perusteella.
Tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista seurata systemaattisemmin samantyylisen
koulutuksen kehityskulkua niin, ettd konsultatiivista menetelmédd kaytettdisiin
johdonmukaisesti esimerkiksi kolme kertaa ja niiden tulokset raportoitaisiin tarkemmin
kuin kisilld olevassa tutkimuksessa. Selkedni rajoituksena tdssd tutkimuksessa voisi
néhdi kirjallisen tutkimusaineiston suppeuden. Uskottavuutta voisi tarkastella Lincolnin
ja Guban (1985) mukaisesti havaintoaineiston uskottavuuden, johtopditSsten
uskottavuuden ja yleistyksien uskottavuuden avulla. Onko tutkimuksen kohteena ollut
joukko riittivdin suuri tai onko heistd kerdttyjen havaintojen médrd riittdvi?
Luotettavampaan ja kenties johdonmukaisempaan tulokseen oltaisiin péasty
haastattelemalla kaikki tutkimukseen osallistuvat 14 kouluttajaa. Kyselylomakkeen
kdytto oli kuitenkin perusteltua siksi, etti niiden tukena oli mahdollista kayttdd
havainnointia koulutuksen kuluessa. Konsultatiivisen menetelmén raportointia olisi
voinut laajentaa siten, ettd tueksi olisi keritty joko #édni- tai videomateriaalia. Lisdksi
seurannan jirjestdminen esimerkiksi vuoden kuluttua koulutuksen paéttymisestd olisi
voinut valaista todellisia konkreettisia tuloksia eli sitd, kuinka toimintatavat ja kidytannot
ovat todella muuttuneet.

Tiivistden voisi sanoa, ettd koulutettavien nikemys omasta asiantuntijuudestaan tai
pikemminkin kehittymistarpeistaan muuttui nimenomaan vertikaalisesta horisontaaliseen.
Tutkimuksen tulokset tukevat nk. sosiaalisen konstruktivismin periaatteita, jonka mukaan
oppiminen perustuu oppijan omaan aktiivisuuteen ja tavoitteiden asettamiseen.

Alussa haasteena nihdain omien tiedollisten valmiuksien puutteellisuus ja tiedon
viélittdmisen taitojen ja ydinviestin tunnistamisen vaikeus. Vuoden aikana yhteison ja
muiden kouluttajien tuki tulee tirkedksi ja kouluttajat alkavat pohtimaan omaa
kouluttajan tyotdin ja sen roolia osana organisaation rakenteita ja kaytantoja.
Koulutuksen tavoitteiden asettaminen, oman tehtdvdnkuvan selkeyttdminen ja
koulutuksen vaikuttavuuden ja tarkoituksenmukaisuuden seuranta nousevat keskeisiksi
kehittamistarpeiksi. Samalla tietynlainen organisaation sisdinen asiakasldhtdisyys
korostuu; kouluttajat toivovat kentin laajempaa osallistumista koulutustoiminnan
kehittdmiseen, valmisteluun ja tavoitteiden asettamiseen. Kentdlld tdssd tarkoitetaan
paikallistasoa eli heiddn koulutettaviaan. Aikaisemmin asiakasldhtSisyyttd kdytetdin

nimenomaan palveluiden kdyttdjia kuvaamaan. (ks. s. 25)
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Erddssd organisaation muutosprosesseja ja niiden kokemista Kartoittavassa
tutkimuksessa kévi ilmi, ettd tyontekijit toivovat, ettd kun muutosprosessia aletaan viedi
14pi olisi tirke#dd ottaa huomioon tyontekijéiden asiantuntemus ja ndkemykset (Mauno &
Virolainen 1996).

Oman ajattelun ja pohdiskelun merkitystd korostetaan ja "opettajan d4ntd” halutaan
vihentdd. Vaikka organisaatiokin voi muodostua ongelmatilanteissa kasvottomaksi
syntipukiksi, ndyttdd siltd, ettd tdssd tapauksessa organisaation yleinen asenne on vield
itseohjautuvuudelle ja osallistuvalle oppimiselle kohtuullisen jidhmed. Tamé seikka nikyy
paradoksina my6s kouluttajien vastauksissa; he toivoivat, ettd keskushallinto "virallisesti
perustelisi” koulutuksen tirkeyttd. (ks. s. 23) Toisaalta tdméd on ymmaérrettévissi niin, ettd
yleinen hyviksyntd ja suositus lausutaan dineen tarkoituksena helpottaa toiminnan
luonteen muuttumista itseohjautuvuuden suuntaan.

Tutkimuksen kohteena olleista kouluttajista monet ovat tyytyviisid vuoden
kestaneeseen projektiin ja haluavat kertoa my6s muille alueille omista kokemuksistaan ja
ndkemyksistdin pohjautuen tdhdn projektiin. He kokivat toimivansa ikd&n Kkuin
pioneereina uudelle nikokulmalle organisaation perinteisen koulutusndkemyksen
rinnalla. Projekti jatkuukin heiddn aloitteestaan paikallistasolla samantyyppisid

toimintatapoja kdyttden.
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