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Tamin koulutuksen siirtovaikutusta Kisittelevdn tutkimuksen tavoitteena oli
ensinnidkin kartoittaa  kirjallisuuskatsauksen muodossa koulutuksen
siirtovaikutuksesta tehtyjen tutkimusten tuloksia ja selvityksid. Teoreettista taustaa
vasten peilattiin empiirisen osion tuloksia seuraavien tutkimusongelmien kautta:
Missd mddrin tutkimusjoukon kohdalla koulutuksessa opittu siirtyy heididn
tyotoimintaansa? Miten koulutuksessa opittu ilmenee heidén tydtoiminnassaan?
Mit4 koulutuksen siirtovaikutusta estivid ja edistdvid tekijoitd on loydettdvissi
tutkimuksen kohteena olevan koulutusprosessin ja sithen osallistuneiden
kohdalla? Empiirisen tutkimusosion kohderyhmina olivat Jyviskylidn
koulutuskeskus  Oy:n  piivihoitoyksikéiden johtajien  peruskoulutukseen
osallistuneet henkilot. Vastauksia tutkimustehtédviin haettiin kyselylomakkeiden
(ks. liitteet 1, 2 ja 3) avulla.

Kaiken kaikkiaan tutkimuksen empiirisen osion tulosten mukaan néytti siltd,
etti Pidivihoitoyksikdiden johtajien peruskoulutuksella oli todella konkreettisia
vaikutuksia  koulutuksessa olleiden tyotoimintaan. Moni  koulutuksen
siirtovaikutuksen kannalta olennainen asia toteutui tdmin koulutusprosessin
aikana; koulutettavat olivat motivoituneita tidhidn koulutukseen, itse
koulutusmenetelmissdé huomioitiin  oppimisen periaatteita ja tyOpaikalla
koulutettavat olivat saaneet tarvitsemaansa tukea ja palautetta oppimansa
soveltamistoiminnasta. Puolet vastaajista koki onnistuneensa kohtalaisesti
oppimansa soveltamisessa ja yli viidesosa koki onnistuneensa hyvin. Konkreettisia
muutoksia tyStoiminnassa koulutuksen jilkeen olivat havainneet sekd
koulutettavat itse sekd my0s heidin tydtoverinsa.

Tamin tutkimuksen kokonaisantina oli se, ettd oli kyse sitten minkélaisesta
koulutuksesta tahansa, tirkeinta on pitdd mielessd opetettujen ja opittujen tietojen
tuleva soveltamisympirist. Tdstd ympiristostd nousevat koulutukselliset tarpeet
ja soveltamisesteiden analysointi sekd ndiden esteiden voittaminen ovat
koulutuksen suunnittelun l#htokohtia. Uuden tiedon jakaminen on kouluttajan
vastuulla, mutta piadvastuu koulutuksessa opitun hyodyntdmisestd on aina
opiskelijalla itselldén.

HAKUSANAT: Koulutuksen siirtovaikutus, Transfer of Training, koulutuksen
vaikuttavuus, henkilosttkoulutus, soveltaminen
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1. JOHDANTO

Kannattaako ja vaikuttaako koulutus? Tami on erditd peruskysymyksid, joita
budjettivarannoista  paittdvit henkilot esimerkiksi  yrityksissd  miettivit
henkiloston kehittdmiseen liittyvissd asioissa. Mielenkiintoinen nikokulma tdhin
peruskysymykseen on erityisesti se, miten ja missd madrin koulutuksessa opittu
siirtyy  todelliseen  tyStoimintaan eli - tdllin  puhutaan  koulutuksen
siirtovaikutuksesta. Koulutuksen siirtovaikutuksella .(transfer ~of training)
tarkoitetaan koulutuksessa opituﬁ ja omaksutun tiedon tai kgy{fﬁytymismallin
soveltamista uusiin konteksteihin tai tilanteisiin. Siirtovaikutusta ilmentéi se,
missd miirin koulutettavat soveltavat tehokkaasti koulutuksessa saavuttamiaan
tietoja, taitoja ja asenteita tyopaikalla kohtaamissaan tilanteissa. Edellinen on
laht6kohta tille tutkimukselle. Tam#n koulutuksen siirtovaikutusta kisittelevin
tutkimuksen tavoitteena on ensinnikin kartoittaa kirjallisuuskatsauksen muodossa
koulutuksen siirtovaikutuksesta tehtyjen tutkimusten tuloksia ja selvityksid.
Teoreettista taustaa vasten peilataan empiirisen osion tuloksia seuraavien
tutkimusongelmien kautta: Missd méidrin tutkimusjoukon kohdalla koulutuksessa
opittu siirtyy heidén tydtoimintaansa? Miten koulutuksessa opittu ilmenee heididn
tyStoiminnassaan? Mitd koulutuksen siirtovaikutusta estivid ja edistdvid tekijoitd
on loydettiavissd tutkimuksen kohteena olevan koulutusprosessin ja siihen
osallistuneiden kohdalla? Empiirisen tutkimusosion kohderyhménd ovat
Jyviskyldn koulutuskeskus Oy:n paivihoitoyksikdiden johtajien
peruskoulutukseen osallistuneet henkilst. Vastauksia tutkimusongelmiin haetaan

kyselylomakkeiden (ks. liitteet 1, 2 ja 3) avulla.



2. HENKILOSTOKOULUTUS JA SEN
VAIKUTTAVUUS

2.1 Koulutus henkiloston kehittimisen muotona

Henkilostokoulutuksella pyritddn perinteisesti vaikuttamaan koulutuksen kohteena
olevien henkil6iden tietoihin, taitoihin ja asenteisiin siten, ettd he koulutuksesta
palattuaan k#yttdisivit uusia valmiuksiaan omassa ty0ssédn (Ka‘ﬁt"é'né'n 1996, 4).
Henkilostokoulutus on osa henkiloston kehittamistoimintaa. Henkilston
kehittimiselld tarkoitetaan niiti kaikkia suunnitelmallisia toimia, joilla
henkildston kokemuksia pyritddn ohjaamaan niin, ettd ndmé oppivat tydnsd ja
tyoyksikkonsd toimimisen kannalta tirkeitd tietoja, taitoja ja suhtautumistapoja.
Henkilostokoulutus tarkoittaa nimenomaan sellaista toimintaa, jonka ensisijaisena
tarkoituksena on kehittdi tietoja, taitoja ja suhtautumistapoja mddritietoisen
opetuksen avulla. Muusta aikuiskoulutuksesta poiketen henkildstkoulutuksen
kustantaa tyonantaja. Koulutus tapahtuu useimmiten tydajalla ja paljolti
tyonantajan aloitteesta. Ndin kustannukset ovat tyonantajan miadréttavissd, mutta
samalla ikisn kuin kaksinkertaiset. Koulutukseen kuluu rahan lisdksi kallista
aikaa. (Rinne & al. 1995, 12.) Henkilostokoulutus kasitetddn yrityksissd
investointina, panostamisen henkiseen pddomaan, jonka keskeisend tavoitteena on
organisaation tai yrityksen menestyminen. Henkil6std on yrityksen tdrkein
voimavara, mutta runsaasti kustannuksia aiheuttava. (Kantanen 1996, 1.)
Tybyhteissjen sisdisen ja ulkopuolisen ammatillisen tdydennyskoulutuksen
misird Suomessa on erittdiin suuri. Koulutukseen osallistuu joka vuosi noin
miljoona suomalaista. Arvioidaan, ettd 42 % tydviestostd osallistuu vuosittain
henkilostokoulutukseen. Koulutusorganisaatioiden vilinen kasvava kilpailu vaatii
kehittim#in laatua ja pohtimaan vahvuuksiaan. Erityisesti viimeisen
vuosikymmenen aikana on entistd enemmin kiinnitetty huomiota laadulliseen
kehittimiseen. On alettu tutkia erityisesti koulutuksen vaikuttavuutta, sen hyotyé
koulutettavien, organisaatioiden ja yhteiskunnan kannalta. (Hidmildinen 1992,
130.) Henkiloston koulutus on ollut yksi rajuimmin kasvavia aikuiskoulutuksen

muotoja ja ainakin taloudellisesti hyvini aikoina niin julkinen valta kuin yritykset



ovat halunneet ja kyenneet investoimaan henkilostonséd kouluttamiseen (Rinne &

al. 1995, 9).

2.2 Henkilostokoulutuksen vaikuttavuus

Kiinnostuksen koulutuksen vaikuttavuuden selvittimiseen ovat herittdneet
koulutusta koskevan tiedon lisdéintyminen, henkilostokoulutuksen miirin kasvu,
yritysten ulkopuolisten rahoitusldhteiden kuivuminen ja yleinen :tulostietouden
lisdéntyminen. (Kantanen 1996, 46.) Koulutuksen Vaikuttavuudclla.(effectivencss)
tarkoitetaan lidhinnd koulutukselle asetettujen lzhi- ja etdistavoitteiden
saavuttamista (Vaherva 1983, 16). Tavallisesti koulutus on kuitenkin tavoitteiltaan
sellaista, ettei sille voida asettaa riittdvin tdsméllisid tavoitteita, joita voitaisiin
verrata saavutettuihin tuloksiin. Koulutus on inhimilliseen kiyttdytymiseen
liittyvad toimintaa ja onnistuessaan koulutus tuottaa aina jotain sellaista, mitéd ei
tavoitteita asetettaessa ole etukiteen osattu ottaa huomioon. (Hiamaldinen 1988,
41.) Koulutuksen vaikuttavuus riippuu olennaisesti siitd, miten keskeisii tietoja ja
taitoja koulutus vilittas ja siitd, miten hyvin koulutuksessa vilitetyt tiedot ja taidot
omaksutaan (Vaherva 1983, 37).

Usein vallitsevana kidytantoni on, ettd koulutusasiantuntijat ja koulutuksen
kiyttdjit sekd heiddn esimiehensi yhdessd suunnittelevat koulutusohjelmia ja
kurssien sisdltojd, mutta koulutuksen hyviksikdyton suunnittelu unohtuu usein.
Pidetddn ehkid liian itsestiin selvini, ettd koulutettavat henkilot alkavat
soveltamaan opetettuja asioita tyossdin. (Kantanen 1996, 47.) Koulutusta
annetaan usein myos irrallaan organisaation kehittimistarpeista ja strategioista.
Koulutussuunnittelussa olisi kuitenkin huomioitava organisaation strategiat ja
visiot, silld kaiken organisaation sisdlld tapahtuvan toiminnan tulisi tukea
viimekidessd sen Kkilpailukykyd ja menestysti. Ei ole tarkoituksenmukaista
jarjestdd  koulutusta sen itsensd  vuoksi, vaan koulutussuunnittelun
taustavaikuttimina tulisi olla organisaatio- ja yksilldhtdinen tarve.

Jos vain yksi tyontekiji yhteisosti koulutetaan uuteen asiaan, ei voida
odottaa muutoksia koko organisaation toiminnassa. Henkiloston kehittiminen
tulisikin n#hdi entistd useammin osana koko organisaation kehittimisstrategiaa.

Henkilostokoulutuksessa tyydytdin yleensd konkreettien ammattivalmiuksien



kehittimiseen. Usein olisi kuitenkin hyodyllistd tarjota myos yleisempdd
teoriatietoa, joka auttaa ymmirtimisin omaa tyota laajemmin. (Hdméldinen 1992,
131.)

Henkilostokoulutuksen tuottama hydty on monesti  ongelmallinen.
Koulutuksen p#ittyessid kokein tai tyoniyttein mitattu edistys on tosin usein
huomattava. Mutta jatkossa koulutuksen siirtovaikutuksia ja niiden pysyvyyttd
mitattaessa voi osoittautua, ettei opittu ‘ole mainittavastikaan siirtynyt
tyStoimintaan. (Rauste- Von Wright & Von Wright 1995, 45.) Gielenin (1995, 2)
mukaan Broad & Newstrom ovat esittidneet, ettd yritysten koulutﬁéin\}estoinneista
menee valtaosa hukkaan, koska suurinta osaa koulutuksessa saavutetuista ja
omaksutuista tiedoista ja taidoista (80%) ei sovelleta tydtilanteissa. Usein
oletetaan, ettd jos yksild on saavuttanut jotain tietoja ja taitoja, hdn on valmis
soveltamaan niit'ﬁ kun tilaisuus tulee. Kuitenkin on olemassa iso kuilu sen vilill4,
miti yksilo osaa tehdi (tiedot, taidot, strategiat) ja mitd héan loppujen lopuksi tekee
(Gielen 1995, 12).

Koulutuksessa koulutettavat saattavat kyselld aktiivisesti, keskustella esilld
olevasta aiheesta, harjoitella oppimaansa ja arvioida koulutuksen mainioksi
koulutuksen lopussa, mutta tulokset tydpaikalla puhuvat toista. Opittuja asioita ei
lihesk#in aina kuitenkaan sovelleta tydtoiminnassa. Jokainen - organisaatio,
kouluttaja ja koulutettava hivid4. Valitettavan usein kdy niin, ettd suurtakaan eroa
ei ndy koulutuksen jilkeen tyStoiminnassa eikd koulutuksen avulla suunniteltu
ongelmien ratkaisu ole toteutunut. Titi tilannetta voisi verrata Leiferin ja
Newstromin (1980, 42) esittim#in seuraavaan vertauskuvaan: "Operaatio oli
menestys, mutta potilas kuoli"!

Vaikka kehityksen mukanaan tuomiin haasteisiin pyritddn vastaamaan
lisdamailld henkilostokoulutusta tyopaikoilla, ovat tyStoiminnassa saavutetut
edistysaskeleet hyvin minimaalisia. Kehittdmis- ja kouluttautumishaluja olisi ja
niiden mukaisesti toimitaan, mutta teot tyOpaikalla eivdt osoita kehitystd
tapahtuneen. Koulutuksen on vaikutettava opetustilanteeseen verrattuna erilaisessa
ympiristossd eli tyopaikalla. Tydpaikan olosuhteet ovat usein siind méérin
erilaiset koulutusoloihin verrattuna, etti monessa tapauksessa koulutuksen
vaikutus jdi siirtyméttd tyopaikalle. Pahinta on tydpaikan ja koulutuksen

tavoitteiden ristiriita,  joka  jattdd koulutetun konfliktitilanteeseen.



Ristiriitatilanteen vuoksi moni koulutusohjelma on tuomittu epdonnistumaan.
(Kantanen 1996, 44.) Edelld mainitut asiat asettavat erittiin tirkedn perusteen
koulutuksen siirtovaikutuksen tutkimukselle koulutusalalla. Selvitettéivid asioita
ovat muun muassa, mitkd tekijit estdvit ja edistavit uuden, koulutuksessa
omaksutun tiedon soveltamista tyStoiminnassa. Saatujen tulosten tulisi siten
ohjata koulutussuunnittelua, itse koulutustapahtuman toteutusta ja arviointia.
Koulutus ei ole itsetarkoitus, vaan sen avulla on saatava aikaan kehitystd ja

muutosta!

3. KOULUTUKSEN SIIRTOVAIKUTUKSEN
PROSESSIKOKONAISUUS

3.1 Siirtovaikutuksen kisite ja prosessimalli

Koulutuksen siirtovaikutuksella (transfer of training) tarkoitetaan koulutuksessa
opitun ja omaksutun tiedon tai Kkiyttdytymismallin soveltamista uusiin
konteksteihin tai tilanteisiin. Koulutuksen siirtovaikutusta eli transferoitumista
osoittaa  koulutuksen tuottama edistyminen esimerkiksi  tyGtehtdvissd
suoriutumisessa. Siirtovaikutusta ilmentdi se, missd maidrin koulutettavat
soveltavat tehokkaasti koulutuksessa saavuttamiaan tietoja, taitoja ja asenteita
tyopaikalla kohtaamissaan tilanteissa. Siirtovaikutus on enemmén kuin
koulutuksessa opetettujen asioiden oppimista. Jotta siirtovaikutusta voisi tapahtua,
opitut asiat tulee kyetd yleistdimidn tyOympéristoon ja niitd tulee ylldpitdd
tyotoiminnassa. (Baldwin & Ford 1988, 63.) Koulutuksen siirtovaikutus nikyy siis
kdytdnnossa koulutuksessa opitun sovellusprosessin tuloksena.

Soveltaminen vaatii monenlaista tietoa; tietoa itse sovellettavasta asiasta,
sovellusympiristostd, sovelluskdytannoistd sekd taitoa yhdistdd ndméd kaikki.
Tarvitaan myOs tietoa, miksi soveltaa tai ei eli kyse on reflektiivisestd
prosessoinnista. Soveltamisessa yhdistetdéin teoria ja kdytdntd. Soveltaminen
vaatii selviytymistaitoja, silli esimerkiksi koulutuksesta palaava saattaa kohdata

tyopaikalla réstiin jddneitd tytehtdvis tai vastustusta uusia asioita kohtaan. Silloin
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tulee pohdittavaksi, onko timid asia soveltamisen arvoista. Mikd nédytti
koulutuksen lopussa tirkeiltd asialta sovellettavaksi, voi alkaa niyttdd vihemmin
tarkedltd suhteessa muihin tirkedmpiin eteen tuleviin asioihin. Ja vaikka asia
pysyisikin tirkeind, voi hinta sen soveltamisesta olla liian korkea. Lisiksi
soveltaminen vaatii tulkitsemisen, neuvottelun, sopeutumisen ja piétdksenteon
taitoja. Niitd taitoja tarvitaan kdytintd kohdattaessa. Uutta asiaa tiytyy tulkita eri
ympiristdissd, 10ytdd juuri siihen sovellusympiristdon oleelliset asiat.
Soveltamisen mahdollisuudesta tidytyy myds neuvotella soveltamisympéristossd,
kuten esimerkiksi paikasta, mahdollisuudesta, resursseista ja tuesta yhdist'ei'ei asiat
uusia asia kaytdntoon. Tamé vaatii kommunikatiivisia ja poliittisia taitoja.
Soveltaminen edellytyksend on myds kyky ja rohkeus tehdd péatoksid,
sovelletaanko uutta asiaa kokonaisuudessaan, sopeutettuna vai hyldtddnkd se
kokonaan. (Ottoson 1995, 25-26.)

Jotta soveltamista kyettdisiin arvioimaan, tulee maarittdd, kuinka usein ja
missd yhteydessd soveltamista odotetaan esiintyvan. Uusia hankittuja tietoja ja
taitoja voidaan soveltaa suoraan tai yleistdmisen kautta ep#suoraan. Suoralla
uusien tietojen soveltamisella tarkoitetaan tietojen soveltamista koulutuksen
aikana esitetyissi tietyissi tilanteissa tai ympéristissid. Epésuoralla soveltamisella
viitataan siithen, missd m#srin koulutettava kykenee soveltamaan uusia tietoja ja
taitoja vaihtelevissa tilanteissa ja ympiristoissd. (Ford 1994, 23.)

Uudet taidot siirtyvit tyopaikalle, kun molemmat oppimiskokemus ja
tyOympéristd toimivat saman tavoitteen mukaisesti eli tavoitteena on saavuttaa

tuloksia. Edellinen voidaan tiivistdd seuraavaan yhtdloon:

Oppimiskokemus X Tyéympiéristé = Tulokset

Kouluttajat ovat vastuussa oppimiskokemus osiosta. Esimiesten on puolestaan
tyopaikalla varmistettava, etti koulutuksesta palaaville annetaan tukea ja
palkkioita uuden tietotaidon soveltamisesta. Nolla kertomerkin
jommallakummalla puolella johtaa mys nolla tuloksiin. (Robinson & Robinson
1985.)

Baldwin & Ford (1988, 65) ovat laatineet siirtovaikutuksen prosessin mallin
tehtyddn laajan kirjallisuuskatsauksen aiheesta. Tahidn malliin he ovat halunneet

tiivistad tekijit, jotka vaikuttavat koulutuksen siirtovaikutuksen prosessiin. Malli
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esitetdéin kokonaisuudessaan kuviossa 1. Baldwinin ja Fordin malli toimii myds

timén tutkimuksen perusrunkona, joka jaksottaa teoreettisen osuuden sisaltdjd. -

Koulutuksen panokset Koulutuksen tuotokset Siirtovaikutuksen
edelly ty kset

p
Kyvykkyys
Persoonallisuus

Motivaatio § l

Koulutusmalli
Oppimisen periaatteet
Jaksotus | a—
Koulutussisilts

Yleistﬁminel},
ja ot
yllgpito

Oppiminen
. ja
muistaminen —

Tuki
Mahdollisuus soveltaa

Tydymparistd T I

Kuvio 1. Siirtovaikutuksen prosessin malli (Baldwin & Ford 1988, 65)

Kuviossa 1 siirtovaikutus prosessi on kuvattu seuraavilla termeilla:
koulutuksen panokset, koulutuksen tuotokset ja siirtovaikutuksen edellytykset.
Siirtovaikutuksen edellytykset sisdltivit koulutuksessa opitun materiaalin
yleistimisen (soveltaminen) tyStoimintaan sek# opitun ylldpitdmisen. Koulutuksen
tuotokset mdiritelladn koulutuksen aikana opituksi asioiksi tai koulutuksen
jalkeen opittujen asioiden muistamiseksi. Koulutuksen panostekijéihin kuuluu
koulutusmalli, koulutettavan piirteet ja tydympéristd. Padtekijat koulutusmallissa
ovat oppimisen periaatteet, koulutusmateriaalin ja -sisdllon jaksottaminen ja
koulutussisillén relevanssi tydtoiminnan kannalta. Koulutettavan piirteet
koostuvat kyvyistd, motivaatiosta  ja persoonallisista tekijoisti.
Tyoymparistotekijoihin - sisdltyy  ilmapiiritekijoitd, kuten esimiehen tai
tyotovereiden tuki ja rajoitteet sekd mahdollisuudet soveltaa oppimaansa tyodssd.
(Baldwin & Ford 1988, 64.)

Kuten malli osoittaa, koulutuksen panostekijoilld on joko suora tai epdsuora
vaikutus siirtovaikutuksen edellytyksiin. Nidm# yhteydet on piirretty kuvioon
kuudella nuolella. Siirtovaikutuksen prosessin ymmértimiseksi nimi ovat tirkeitd
huomioida. Koulutuksen tuotoksilla, oppimisella ja muistamisella, on suora

vaikutus siirtovaikutuksen edellytyksiin. Jotta koulutuksen vilittdmit tiedot
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siirtyisiviat tyotoimintaan taitoina, on koulutusmateriaali ensin opittava ja
muistettava. Koulutettavan piirteilld ja tydymparistolld on arvioitu olevan myos
suora vaikutus soveltamiseen huolimatta siit4, ettd koulutuksen aikana olisi opittu
ja muistettu koulutettava materiaali. Esimerkiksi hyvin opitut taidot eivét pysy ylld
kauan tyStoiminnassa, jos koulutettavalla ei ole motivaatiota soveltamiseen tai hin
ei saa tyOympdristoltadn tukea siihen. Koulutustuotoksiin vaikuttavat suoraan
koulutuksen panostekijit siis koulutusmalli, koulutettavan piirteet ja ty0ympéristo.
Nidilldi kolmella tekijilli on yhdessi epédsuora vaikutus, varsinaiseen
sovellustapahtumaan koulutustulosten kautta. (Baldwin & FordA198'8, 65—66.)
Koulutuksen siirtovaikutusta voi tapahtua eri suuntiin. Koulutus voi olla
siirtovaikutukseltaan positiivista, kun se edistdd esimerkiksi tydtehtdvissd
suoriutumista. Negatiivista siirtovaikutus puolestaan on silloin, kun koulutuksen
seurauksena on suoriutumistason vihentymistd. Siirtovaikutus voi olla my0s
olematonta, jolloin koulutuksella ei ole minkédnlaista vaikutusta
suoriutumistasoon. (Gielen 1995, 2). Gielenin mukaan Gick ja Holyoak ovat
médritelleet koulutuksen siirtovaikutuksen eri muotoja oppimistehtivin ja
sovellustehtdvin vililld. Voidaan puhua suorasta siirtovaikutuksesta (self
transfer), jolloin oppimistehtivit sekd sovellustehtivit ovat tdysin samanlaisia eli
uusi opittu tehtdvd voidaan siirtdd suoraan sellaisenaan sovellusympéristoon.
Lahisiirtovaikutuksesta (near transfer) on kyse, kun oppimistehtdvit liittyvit
erittiin ldheisesti sovellusympiristén tehtaviin. Etisiirtovaikutuksella (far
transfer) tarkoitetaan puolestaan tilannetta, jossa oppimistehtdvit ja
sovellustehtivit eroavat toisistaan erittdin paljon. (Gielen 1995, 2.) Esimerkiksi
suorassa siirtovaikutuksessa periaatteena on ldhinnd mallioppiminen ja
sovellustehtidvit koostuvat samanlaisina toistuvista tehtdvistd (esimerkiksi
liukuhihnatyo). Lihisiirtovaikutukseen voidaan pyrkid tydpaikalla tapahtuvalla
koulutuksella, jolloin oppimistehtivit ja sovellustehtdvit ovat ldhes samanlaisia.
Opitut tehtdvit vaativat tdlldin vain pientd tilannekohtaista modifiointia
sovellusympdristossd. Luokkahuoneessa tai auditoriossa tapahtuva luento-opetus
taas tdhtdd ldhinnd  etdsiirtovaikutukseen, jolloin  oppimistehtdvit ja
sovellustehtdvit eroavat suuresti toisistaan. Tam# vaatii koulutettavalta eniten
kykyja ndhdi yhteydet oppimistehtivin ja  sovellustehtdvidn  vililla.

Etisiirtovaikutukseen pyrittdessi koulutuksessa valitetddn yleisia
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toimintaperiaatteita (teorioita), joita koulutettavat voivat soveltaa hyvin erilaisissa

tilanteissa.

3.2 Oppiminen ja muistaminen koulutuksen siirtovaikutuksen
peruslahtokohtana

Koulutuksen panokset Koulutuksen tuotokset’ Siirtovaikutuksen
edellytykset |

Kyvykkyys
Persoonallisuus
Motivaatio ! l

Yleistaminen
ja

Koulutusmalli
Oppimisen periaatteet

ja
Jaksotl}s muistaminen
Koulutussisilts

yllapito

A

Ty8ympéristd
Tuki
Mahdollisuus soveltaa

Koulutuksen siirtovaikutuksen mahdollistaa se, ettd koulutettavat oppivat jotain
koulutuksen vilittamistd tiedoista sekd se, etti he vielA muistavat naméd asiat
koulutuksen jilkeenkin.

Oppiminen on ulkomaailmaa ja omaa toimintaa Koskevien
kokonaisvaltaisten ja aktiivisten sisdisten mallien muodostamista. Se on oppijan
henkistd toimintaa, joka on paljon monimutkaisempaa kuin pelkkd tiedon
vastaanottaminen ja "varastoiminen". Oppija valikoi aina opittavaa ainesta ja
tulkitsee sitd jo olemassa olevien tieto- ja kokemusvarastoihinsa pohjautuen.
Oppija joutuu aina suhteuttamaan ja sulauttamaan uuden aineksen toimintaansa ja
aikaisempaan tietorakenteeseensa. Oppijan toiminta ja tietorakenne suuntaavat ja
ohjaavat hinen tarkkaavaisuuttaan, tiedon valikointiaan ja tulkintoja. Mitd
heikommaksi aikaisemman tietorakenteen ja uuden tiedon yhteys jdd, sitd
vihemmin opittavalla tiedolla on mieltd oppijan kannalta ja sitd helpommin se

unohtuu. (Engesrom 1984, 19.)
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Opetuksen ja opiskelun perusldhtokohta ja tavoite on, ettd sithen uhrattu
aika ja vaiva tuottaa merkittdvid tuloksia, eritoten kykyd soveltaa uutta tietoa
kidytdnnOn ongelmien ratkaisemiseen (Engestrom 1984, 3). Tietojen ja taitojen
opettelemiseen liittyy yleensd odotus, etti niitd pystytdfin kéyttdméin
laajemminkin kuin vain siind kontekstissa, joissa ne on opittu (Rauste Von Wright
& Von Wright 1995, 45). Oppimisprosessi on aina tilannesidonnainen. Silld on
merkittidvid seurauksia opetuksen suunnittelun kannalta. Yhdessd kontekstissa
opittu tieto ei automaattisesti siirry mielekkddsti toisiin . konteksteihin.
Siirtymiselle olisikin luotava valmiudet jo oppimisvaiheessé. Toisin sanoen
oppimiskontekstit sekd oppimistilanteet olisi suunniteltava tiedon tai taidon
tulevaa kayttoa silmalld pitden. (Rauste Von Wright & Von Wright 1995, 33.)

Jotta omaksutulla tiedolla olisi mahdollisimman suuri siirtovaikutus, tulisi
tiedon olla korkealaatuista. Korkealaatuinen tieto on jidsentynyt selkeiksi
rakenteiksi ja malleiksi. Se ei koostu erillisistd yksityiskohdista, vaan on
kokonaisvaltaista. Korkealaatuista tietoa voidaan soveltaa laajasti, koska se
muodostuu periaatteista ja Kkésitteistd, joita voidaan kdyttdi monenlaiseen
ongelmien ratkaisemiseen ( vrt. etdissiirtovaikutus s. 10). Korkealaatuinen tieto
toimii myos kidytannossi, edellyttden, ettd periaatteita osataan soveltaa. Niiden
edelld mainittujen piirteidensi ansiosta korkealaatuinen tieto sdilyy pitkddn eiké
helposti hivid muistista. (Engestrom 1984, 22.) Korkealaatuinen tieto muodostuu
syvdoppimisen prosessin kautta. Syvioppimisen periaatteiden mukaan oppijan
tulee yrittdd ymmirtdd, mitd opiskeltavalla tekstilla tarkoitetaan, mikd on sen
sanoma. Aluksi tulisi pyrkid lnomaan opittavasta asiasta kokonaiskuva, hahmottaa
sen rakenne ja keskeiset kisitteet. Tyoskentelytapa syvdoppimisen prosessissa on
kokonaisvaltainen, holistinen. T#ss# oppimisprosessissa opiskelu on tietoista ja
kriittistd. Opiskelija yrittdd ymmartdd opittavan asian sisdllon ja pohtii sen
totuudellisuutta ja kiyttokelpoisuutta. (Engestrom 1984, 25-26.)

Integroivan oppimisen prosessissa Montgomeryn (1996) mukaan oppimisen
yhdistiminen eldminkokemusten kanssa on olennainen edellytys tehokkaalle
opitun siirtovaikutukselle. Jokainen tuo mukanaan oppimistilanteeseen
kokemuksiaan ja niiden myo6td muodostuneen viisauden. Kun tarjolla on uutta
tietoa, ideoita tai ndkokulmia, oppija alkaa tarkastella niiden mahdollista

relevanssia ja arvoa oman toiminnan kannalta. Uutta tietoa reflektoidaan ja
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integroidaan omiin eldminkokemuksiin. Kun tieto on integroitunut
toimintamalleihin, oppijalle on tirkedi kokeilla sitd realistisessa kontekstissa. Kun
tdmi tuottaa tyydyttdvin tuloksen, oppija alkaa etsid keinoja soveltaa uutta tietoa
toimintaympéristossiddn samalla aina arvioiden niiden tehokkuutta ja relevanssia.
Arvion tulosten perusteella pastetisn (tietoisesti tai tiedostamatta),integroidaanko
uutta tietoa lopullisesti elaminkokemuksiin ja toimintamalleihin. (Montgomery &
Lau 1996, 443.) }

Koulutus i voi koskaan antaa henkildille valmiita ratkaisuja kaikkiin niihin
moninaisiin  kiytdnnén ongelmiin, joita he tydssdin kohtaavat. Sen
mahdollisuudet perustuvat taysin siihen, ettd opetus kykenee vilittiméén sellaisia
yleisid kisitteitd, periaatteita ja tietoja, joita soveltamalla oppilas voi ratkaista
useita  perusrakenteeltaan  samantapaisia  ongelmia.  (Vaherva, 1983,
35.)Yksittdinen, valmis suoritus tai tosiseikka omaa heikon siirtovaikutuksen,
yleiselld periaatteella sen sijaan on laaja siirtovaikutus. Suppean, erillisen
suorituskaavan omaksuminen ja automatisoituminen voi johtaa negatiiviseen
siirtovaikutukseen eli haitata suorituksen muuntamista tilanteen vaatimusten
mukaan. (Engestrom 1984, 169.) Oppimistuloksissa eivit kdytdnndn toiminnan
kannalta ole merkittdvid yksittdisten asioiden m#ird vaan oppimistuloksen laatu
eli se, miten selkeidsti ja syvillisesti henkilo on ymmartinyt asioiden keskeiset
yhteydet (Vaherva 1983, 36). Kaiken kaikkiaan siirtovaikutus edellyttdad
tiedostettua ja jasentynytti laajaa teoriatietoa ja sis#isid malleja. Siirtovaikutuksen
kannalta oppimisvaiheessa k#dy olennaiseksi se, missd kontekstissa ja mitd
tarkoitusta varten tietoa konstruoidaan. Tietoa olisi pyrittdvd organisoimaan sen
tulevaa kiyttod silmilld pitden ja toimintavirikkeiden tulisi vastata niitd, joita
odotetaan esiintyvin sovellustilanteissa. Tiedot ja taidot on osattava ennen kuin
niitd lahdetdsn kdyttaimadn. (Rauste Von Wright & Von Wright 1995, 48.)
Oppimisen seurauksena koulutettavissa tulisi tapahtua muutoksia heididn
tyokayttaytymisessddn. Tyotilanteessa ilmenevd oppimisen taso méadrdytyy

oppimisen siirtovaikutuksen mukaan. (Vaherva 1983, 54.)
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3.3 Koulutuksen siirtovaikutuksen prosessin panostekijit

3.3.1 Koulutettavan piirteet

Koulutuksen panokset Koulutuksen tuotokset Siirtovaikutuksen
edellytykset

Koulutettavan piirteet

Kyvykkyys
Persoonallisuus

Motivaatio

|

Yleistaminen

Koulutusmalli Oppiminen
Oppimisen periaatteet ja ja
Jaksotus muistaminen yllapito

Koulutussisilts

Mahdollisuus soveltaa T

Koulutettavan kyvykkyys, persoonallisuus ja motivaatio ovat koulutuksen
siirtovaikutuksen prosessiin vaikuttavia osatekijoitd. Yleinen kyvykkyys ja
menestys aikaisemmissa  oppimistilanteissa voidaan ndhdd ennustavan
koulutettavuutta ja sen myotd koulutuksen siirtovaikutusta. (Baldwin & Ford
1988,68.)

Koulutettavuuden kisite kuvaa, miksi oppiminen, kédyttdytymisen muutokset
ja suoriutumisen parantuminen eroavat koulutukseen osallistuvien vililla.
Koulutettavuudella tarkoitetaan sitd, kuinka paljon koulutettavat ovat kykenevid
oppimaan ja soveltamaan koulutuksessa esille tulleita asioita. Sitd voidaan pitdd
yleisen kyvykkyyden ja motivaation yhteistuloksena. (Noe & Schmitt 1986, 498.)
Kyvykkyydelli voidaan viitata usein myos koulutuksessa opittujen asioiden
médrdan. Siten korkean tietotaitotason saavuttaneen yksilon pitdisi olla paremmin
valmistautuneita suorittamaan koulutettuja tehtivii, erityisesti monimutkaisempia
ja vaikeampia tehtdvid. Nidin hyvit tietotaidot omaksunut osoitetaan helpommin
tyopaikalla erilaisiin tehtédviin tai hin itse tulee hakeutumaan koulutettuja asioita
vastaaviin tehtdviin sdilyttddkseen ja parantaakseen suoriutumistasoaan. (Ford &

Quinones & Sego & Sorra 1992, 515.)
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Motivaatio voidaan n#hdd erddnlaisena voimana, joka  vaikuttaa
innostuneisuuteen koulutusohjelmasta, drsykkeend oppimaan ja sisdistimain
koulutussisillon. Motivaatio edesauttaa myds kiyttimidn uusia hankittuja tietoja
ja taitoja jopa tilanteissa, joissa saatetaan kohdata kritiikkié toiminnan suhteen tai
ei saada tukea sille. (Noe & Schmitt 1986, 498.) Motivaatio uuden omaksutun
tiedon ja taidon soveltamiseen voidaan kuvata koulutettavan haluna kiyttdd niitd
tietoja tydssaan. Koulutettavat tulevat soveltamaan uutta oppimaansa sitd
todennikoisemmin, miti enemmén he tuntevat itsensd varmoiksi Vl}('&';ﬂytt’aess'aﬁn sitd,
havaitessaan, ettd suoriutumisedistykset tapahtuvat uusien taitéjen kayton
johdosta. Koulutettavat uskovat, ettd koulutuksessa saavutetut tiedot ja taidot
auttavat ratkaisemaan tyossid esiintyvid ongelmia ja vastaavat tydon asettamiin
jatkuviin haasteisiin. (Noe & Schmitt 1986, 503.) Ihmisen toiminta perustuu muun
muassa odotuksiin todenn#koisyydesti, ettd yrittiminen tuottaa halutun tuloksen.
Tamid seikka lisdd motivaatiota ja suoriutumista oppimistilanteissa, vihentdd
keskeyttimisid sekd varmistaa, ettd oppija soveltaa oppimaansa kéytintoon. Siksi
on tirkedid, ettd koulutettavia motivoidaan ennen Koulutusta (sitouttaminen),
koulutuksen  aikana  (aktivointi) sekdi myds  koulutuksen  jilkeen
(sovellusmotivointi). Koulutettavien motivaatio voi laskea, jos he kokevat
oppimistilanteessa, etteivit he voi suoriutua oppimistehtivistd tai niistd
suoriutuminen ei vastaa tybsuoriutumista. Palkkiot ovat oleellinen osa
oppimisprosessia. Jos suoriutumista ei palkita oppimis- tai sovellustilanteessa,
motivaatio tehtdvin toteuttamiseen laskee. (Howard 1989, 199-206.)

Motivaatiota edesauttaa koulutuksen relevanssi, kokeminen, ettd koulutus
on tarpeellinen ja vastaa tydssd esiintyneisiin ongelmiin. Tédrkedd koulutusta
suunniteltaessa on, ettd tehddin taito- ja tarveanalyysi, minkilaiselle koulutukselle
on tarvetta ja r#dtdloiddan koulutus sen mukaisesti. Myos koulutuettavien
odotukset koulutusohjelmasta ja itsen mahdollisuuksista suoriutua vaikuttavat
sithen, miten he motivoituvat koulutukseen ja tdtd kautta koulutuksesta
suoriutumiseen. (Noe & Schmitt 1986, 501.)

Opitun soveltamiseen vaikuttaa muun muassa mind -pitevyys ( self
efficacy). Mini - pitevyys on yksilon kisitys kyvyistadn mobilisoida kognitiivisia
resurssejaan, motivaatiotaan ja toiminnan suuntaa tehtdvidvaatimusten mukaan.

Silla viitataan ihmisten arviointeihin omista Kkyvyistién suoriutua tietyistd
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tehtidvistd. Se on ithmisten uskomuksia kyvystdan vaikuttaa eldménsé tapahtumiin.
Se ei koske yksilon varsinaisia taitoja, vaan arvioita, mitd ndilld taidoilla voi
tehdd. Mind - pétevyys viittaa enemménkin itse arviointeihin tietystd tehtavistd
suoriutumisesta kuin odotuksiin toiminnan seurauksista. Thmiset, jotka epdilevit
taitojaan, vilttelevat vaikeita tehtivid. Heiddn pyrkimystasonsa on matala ja
heikko  sitoutuminen tehtdvdin. Ep#donnistuminen romahduttaa heididn
motivaationsa. Kun ihmiset arvioivat, ettd he eivit kykene suoriutumaan tietysti
tehtdvéstd, he eivit ehki edes yritd, siitd huolimatta kuinka hyvin he osaavat tehdé
sen. Jos heille siis koulutetaan taitoja, mutta ei uskoa, ettid ndiden taitojen avulla
he voivat suoriutua vaadittavista tehtivisti, he tuskin soveltavat niitd tydssdin. Jos
ei ole mind - pétevyyttd, ei ole mydskiin suoriutumista. (Mager 1992, 32-34.)

Tunne mind - pitevyydestd ohjaa toimintojemme valintaa. Emme ota
vastaan tehtdvid, joista emme usko kykenevimme selviytyméin. Se vaikuttaa
my0s motivaatioon ja pitk#jéinteiseen yrittdmiseen. Siksi koulutuksessa olisikin
hyvd painottaa virheiden luonnollisuutta oppimisen osana. Mind - pitevyys
vaikuttaa myos ajattelutottumuksiin itsestd suoriutujana. Koulutuksessa tulisikin
korostaa, ettd epdonnistumiset johtuvat enemménkin harjoittelun puutteesta kuin
biologisesta kyvyttomyydestd. Ne, joilla on negatiivinen suhtautuminen itseen
suoriutujana ovat taipuvaisempia stressiin ja masentuneisuuteen, koska he
odottavat toimintansa johtavan epdonnistumiseen. Niiden edelld mainittujen
syiden takia koulutuksessa onkin syytd vahvistaa koulutettavien mini - patevyyden
tunnetta. Se tapahtuu harjoittelun ja informatiivisen palautteen kautta. Harjoittelu
tulee suunnitella niin, ettd sen kautta koulutettavat voivat kokea onnistuneensa ja
seuraukset siitd ovat positiiviset. Koulutettaville on my6s annettava mahdollisuus
arvioida itse oman toimintansa tasoa. Koulutettavien tulee my0s tuntea
positiivisten toiminnan tulosten olevan oman toiminnan tulosta. (Mager 1992, 32-
34.)

Tunne minén pitevyydesti voi muodostua henkilokohtaisista kokemuksista.
Kun yksil6illd on aikaisempia tehtdvikokemuksia, he tekevit yleensd oletuksia
siitd, mistd suoriutumisen tulokset johtuivat, kyvykkyydestd, onnesta,
yrittdmisestd, tehtdvin vaikeudesta. Nama oletukset vaikuttavat késityksiin minén
pitevyydestd ja suoriutumisesta. Mind pitevyyden tunne on dynaaminen ja se on

persoonallisten ja tehtdvddn liittyvien tekijoiden reflektoinnin tulos. Mind -
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pitevyys vaikuttaa selviytymiskeinoihin ja pitk#janteisyyteen. Se liitetdin myos
pitkdaikaisten kayttdytymismuutosten pysyvyyteen. (Gist, Stevens, Bavetta 1991,
838- 840.) Tunne mind - pitevyydestd vaikuttaa motivaatioon soveltaa
koulutuksessa opittua. Ne joilla on positiivinen tunne mind - pitevyydestéd
kokeilevat koulutettuja asioita todennidkdisemmin tyOssddn ja suuntautuvat
vaikeampiin ja monimutkaisempiin tyotehtdviin. (Ford & Quinones & Sego &
Sorra 1992, 515.)

Sitoutuneisuus omaan tyohén on opitun soveltamista edistavd ominaisuus.
Tyositoutuneisuudella tarkoitetaan, missd médrin koulutettavé 'kokee tyon
vaikuttavan omakuvaan tai identifioituu psykologisesti tyon kanssa. Tyohon
suuresti sitoutuneet koulutettavat omaksuvat enemmin tietoa koulutusohjelmasta.
Lisdksi tyohon sitoutuminen on myds edeltdva tekija urasuunnittelulle, jolla taas
on suora vaikutus kiyttdytymisen muutokseen. Hyvin tydsitoutuneet henkilot ovat
motivoituneempia oppimaan uusia taitoja, koska osallistuminen koulukseen voi
lisétd taitotasoja, parantaa tydsuoriutumistasoa ja kohottaa omanarvon tuntoa. He
usein selvittdvit tieto- ja taitotasonsa vahvuudet sekd heikkoudet joko itse
arvioimalla tai ympériston palautteen perusteella. Saamansa tulokset ovat
motivoiva tekija koulutukseen osallistumiselle ja sielld oppimiselle. (Noe &
Schmitt 1986, 502.)

Koulutettavasta itsestddn johtuvia koulutuksessa opetetun heikkoon
soveltamiseen liittyvid syitdi on monia. Ensinnakin syynd saattaa olla
yksinkertaisesti tietojen ja taitojen puute eli koulutettava ei ole oppinut
koulutuksen tavoitteen mukaisia asioita, eikd niin ollen voi myoskédin soveltaa
niitd tyossdadn. Toisaalta kyse voi olla myds koulutettavan itseluottamuksen
puutteesta kdyttdd oppimiaan uusia taitoja. Niin ik#in syynd voi olla myds
arvoristiriidasta koulutettujen ja omien kisitteiden sekd arvojen kanssa tai sitten
koulutettava ei ymmirrd koulutettavien asioiden hyddyllisyyttd. (Robinson &

Robinson 1990, 110-111.)
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3.3.2 Koulutusmalli

Koulutuksen panokset Koulutuksen tuotokset Siirtovaikutuksen
edellytykset

plirteet
Kyvykkyys
Persoonallisuus
Motivaatio

. Yleistiminen
ja
yllapito ;- -

Koulutusmalli

Oppimisen periaatteet
Jaksotus

Koulutussisilto

_ muistaminen

| |

Tyo6ympiristd
Tuki
Mahdollisuus soveltaa

Jo koulutuksen suunnitteluvaiheessa pystytddn ennakoimaan ja luomaan
mahdollisuudet koulutuksen positiiviselle siirtovaikutukselle. Koulutusmallin
hahmottamisessa tulee ldhted liikkeelle oppimisen perusteista (ks. luku 3.2). Tama
on tirkedd siirtovaikutuksen kannalta, silldi sen edellytyksend on, ettd jotain
yleensédkin opitaan. Gielenin (1995, 13) mukaan Salomon ja Globerson ovat
todenneet, ettd aktiivinen huomiokyky oppimistilanteessa, erityisesti abstrakteja
asioita kisiteltdessd, on tarpeellinen, mutta ei riittévé ehto siirtovaikutukselle. Kun
yksilo kisitellessddn abstraktia asiaa myos samanaikaisesti tarkoituksellisesti etsii
muististaan  keskeisesti samanlaisia tapauksia, on tdmd riittivd ehto
siirtovaikutukselle. Gielen (1995, 13) toteaa myos, etti Di Vestan ja Peverlyn
suorittaman tutkimuksen tuloksena oli, ettd tarkoituksen mukainen toiminta
oppimisen aikana helpotti merkittdvisti suoriutumista siirtotehtéivissd. Eli jos
tihdatian lzhisiirtovaikutukseen, harjoitetaan opeteltavia asioita
sovellusympéristdd muistuttavissa, samanlaisissa tilanteissa. Samanlaiset tilanteet
helpottavat muistiin palauttamista. Jos taas pyritddn etdissiirtovaikutukseen,
pyritddn  tehtdvdid harjoittelemaan mahdollisimman monissa erilaisissa
tilanneyhteyksissd. Niin tietojen ja taitojen sovellettavuus opitaan ndkemddn

laaja-alaisemmin. (Emt). Voidaan siis péitelld, ettd uuden opitun reflektointi ja
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yhdistiminen jo olemassa oleviin sisdisiin rakenteisiin on erittdin tirkeis
soveltamisprosessin kannalta.

Koulutusmallin  kokonaisuutta suunniteltaessa tulisi ottaa huomioon
aikuiskoulutuksessa andragogiikan, aii<uisen henkilon oppimisprosesseille
tunnusomaiset peruskisitykset. Aikuinen oppija siirtyy riippuvuuden tilasta kohti
lisddntyvid itseohjautuvuutta. Niin ollen kouluttajan velvollisuus on rohkaista ja
edistédd tatd kehitystd. Aikuisella on kasvava kokemusvarasto, jota voidaan kiyttda
monella tavalla hyddyksi. Iin myotd kokemuksen kautta oppimiselle annetaan yhé
enemmin arvoa. T#std syystd opetuksessa tulisi suosia selléisia kokemukseen
nojaavia opetusmenetelmid kuin esimerkiksi keskustelu tai simulointi.
Aikuisoppijat nikevit opetuksen tapahtumana, jonka avulla he voivat nostaa
eliménsid laatua. He haluavat soveltaa oppimiaan asioita edistddkseen omia
eldmisen tavoitteitaan. Aikuisen oppimisen halu her#i erityisesti silloin, kun hin
joutuu ratkaisemaan todellisia elamiin ja tyohon liittyvid ongelmia. Kouluttajan
tehtdvinid on luoda olosuhteet, tarjota vilineet ja menettelytavat, joiden avulla
oppija voi havaita tiedontarpeensa. (Manninen & Kauppi & Kontiainen 1988, 13-
15.)

Tarkeda siirtovaikutuksen kannalta on, minkilaista tietoa koulutus siséltéi.
Hyvi koulutus tarjoaa koulutettavalle perustavaa tietoa (declarative knowlwdge)
eli tietoa, joka on oleellista koulutettavan tyon kannalta. Sen tulee vilittdd myos
menetelmillistd, konkreettista ja kdytinnollistd tietoa (procedural knowledge) eli
tietoa mahdollisuuksista seki tietoa siitd, mitd tehdd, jos tietyt tapahtumat
tapahtuvat. Lisdksi se tarjoaa strategista tietoa (strategic knowledge) eli tietoa
siitd, milloin ja miksi kayttaa tietty4 tietoa tydssid. (Ford 1994, 22.)

Koulutussisillon kaikin puolin looginen jirjestiminen edistdd oppimista ja
sen seurauksena Ihyﬁs soveltamista. Gielen (1995, 17-18) esittelee muun muassa
Collinsin, Brownin ja Newmanin nidkemyksen, jonka mukaan koulutussisilté on
mahdollista jérjestdd kolmella tavalla. Ensimméiisend he mainitsevat kasvavan
monimutkaistumisen eli opiskelu alkaa yksinkertaisemmista asioista ja kun niitd
vihitellen omaksutaan siirrytddn monimutkaisempiin asioihin ja taitoihin.
Opiskeltavat asiat voidaan jirjestid myos kasvavan erilaisuuden mukaan eli
oppimistehtivien ratkaisemiseen tarvitaan opiskelun edetessi yhi laajempia

strategioita ja taitoja. Ndin koulutettava vapautuu kahlehtivista kontekstuaalisista
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sitoumnuksista tai assosiaatioista. Opiskelussa tulee edetd yleisistd asioista,
teorioista ja taidoista yksityiskohtaisempiin. Tdmd antaa koulutettaville
mahdollisuuden rakentaa késitteellisen kartan (vrt. sisdiset mallit) kohdetaidoista
ennen erityistaitoja. Tadssd on kaksi etua: kun koulutettava omaa kisitteellisen
mallin vaadittavista tiedoista ja taidoista kokonaisuudessaan, helpottaa se
osasuoritusten ja -tietojen hahmottamista. Lisdksi késitemalli ohjaa
oppimistoimintaa, silld se antaa peruspohjan, jota vasten peilata edistymistd
yksittéisten tietojen ja taitojen omaksumisessa. (Gielen 1995, 17-18.)

Koulutusmallia suunniteltaessa voidaan tukea positiivista.'sii(rtovaikutusta
edelld  mainittujen  strategioiden  lisdksi  antamalla  koulutettaville
kayttdytymismalleja opiskeltavista taidoista esimerkiksi opetusvideon vilitykselld
tai tilanne demonstraatioin. N#illd menetelmilld pyritddn etdissiirtovaikutukseen.
Erds mahdollisuus on myés itse tyOpaikalla harjoittelu/kouluttautuminen, joka
vahvistaa puolestaan ldhisiirtovaikutusta. Vaikka mainitut strategiat tarjoavat
kiinnostavia ideoita koulutuksen vaikuttavuuden edistimiseen, on vaikeaa erottaa
koulutusmallielementtejd, joilla on erityisesti siirtovaikutusta edistidvid
vaikutuksia. (Gielen 1995, 19-23).

Palautteen antaminen koulutuksessa on myos tirkedd, silld se antaa
koulutettavalle tietoa suoriutumisestaan. Se on oleellinen osa oppimisen
saavuttamisessa. Palautteen ajoittaminen ja yksityiskohtaisuus ovat myos
vaikuttavia tekijoitd. Lisaksi asian ylioppiminen eli asiaa toistetaan vaikka se jo
osataan, edesauttaa opitun muistamista pitkdnkin ajan kuluttua. (Baldwin & Ford

1988, 66- 68.)
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3.3.3 Tyoympairisto

Koulutuksen panokset Koulutuksen tuotokset Stirtovaikutuksen
edellytykset

Koulutettavan piirteet
Kyvykkyys
Persoonallisuus
Motivaatio

Koulutusmalli
Oppimisen periaatteet
Jaksotus
Koulutussisilts

Yleistiminen
ja
ylldpito

Oppiminen
ja
muistaminen

| |

Tydympiristo
Tuki
Mahdollisuus soveltaa

Tyontekijoiden edistyneemmin tydtoiminnan kannalta ei riitd, ettd tyontekijoille
vilitetisin uusia tietoja ja taitoja koulutuksen kautta. Heidén tdytyy saada lisdksi
tukea ja resursseja tyopaikalla uusien tietojensa ja taitojensa siirtimiseen ja
soveltamiseen  tydtoimintaansa. (Broad 1997, 2.) Tydympiristolliset
ilmapiiritekijit, kuten johdon ja tydtovereiden tuki, vallitsevat rajoitukset sekd
mahdollisuudet soveltaa oppimaansa, vaikuttavat koulutuksen jilkeiseen
tyokdyttaytymiseen (Baldwin & Ford 1988, 69).Saavutettujen tietojen
muuttuminen kompetensseiksi on pitkdaikainen prosessi. Sind aikana uudet
toimintamallit usein tuntuvat epdmukavilta. lman aktiivista tukea ja rohkaisua on
helppo palata vanhaan toimintamalliin, tuttuihin tapoihin ennen kuin uudet taidot
muotoutuvat toimintatavoiksi (vrt. relapse prevention s. ). (Trost 1985, 78.)
Esimiesten tuki on avaintekiji siirtovaikutuksen prosessin suhteen.
Tyontekijat, jotka ymmaértivit, ettd koulutusohjelma on tirked johdolle ovat
motivoituneita osallistumaan koulutukseen, oppimaan ja soveltamaan oppimaansa
tyshonsi. Esimiesten tuella tarkoitetaan muun muassa koulutettavan rohkaisua
osallistumaan koulutukseen, tavoitteen asettelua, vahvistamistoimia ja
kiyttdytymismallina olemista. Tavoitteen asettelun kautta esimiehet voivat
keskustella koulutusohjelman sis#llostd sekd eduista ja suunnitella toimintamalleja

sovellusta varten. Vahvistamistoimilla viitataan ldhinné palkkioihin, jotka tukevat
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koulutusohjelman kautta opittujen uusien tietojen ja taitojen soveltamista.
Esimiehet voivat ensinnikin taata, ettd koulutettavilla on mahdollisuus harjoittaa
oppimaansa tyopaikalla eli heilld on tarvittavat vilineet, aikaa ja tilaa. Esimies voi
kayttad ulkoisia palkkioita, kuten palkan korotusta tai tydnimikkeen muutosta
niiden kohdalla, jotka kiyttévit uusia taitojaan tydssddn. Vahvistamisprosessi voi
toimia my0s piinvastaisesti. Jos esimies esimerkiksi ei vilitd sovelletaanko uusia
taitoja vai ei tai jopa rankaisee niiden kiytosts, koulutuksessa olleen saavuttamat
uudet taidot hdvidvdt vahitellen. Esimiehen mallina toimiminen on havaittu
tehokkaaksi keinoksi vaikuttaa kayttdytymismuutoksiin. »Tyéntfekij('jill'a on
taipumus imitoida esimiehiddn. (Baldwin & Ford 1988, 93.) Myo6s esimiehen
asenteet koulutettavaa kohtaan vaikuttavat soveltamistilanteisiin. Alaisen saama
ohjaus ja mahdollisuudet soveltamiseen saattavat riippua esimiehen luomasta
kasityksestd alaisen kehittymispotentiaalista. (Ford, Quinonnes, Sego & Sorra
1992, 514.) Koulutuksen siirtovaikutusta tukee siis sellainen tySympéristd, joka
tukee opittuja taitoja sekd pitdd ihmisié tilivelvollisina kayttimadn nditd taitoja
sekd ohjaa taitojen kiytdssda (Robinson & Robinson 1990, 11).

Ty6tovereiden tuki on tirked edellytys sovellusprosessin onnistumiselle.
Tukea tarjoavassa ympiristossd koulutuksesta palannut henkilo tuntee olonsa
mukavaksi suorittaessaan koulutettuja tehtdvid. Toisaalta ympiristd, joka ei tue
uuden opitun soveltamista, koulutettu saattaa suorittaa vain helppoja tehtivii tai ei
suorita koulutettuja tehtévid kovin usein. (Foed & Quinines & Sego & Sorra 1992,
514.)

Uuden opitun soveltamiselle tukea antava organisaatioilmasto on tdrked
tekija koulutuksen siirtovaikutuksen prosessissa. Jos se ei tue koulutettavan
koulutuksessa oppimien asioiden kidyttod tyotoiminnassa, hdn ei mitd
todennakoisemmin tulekaan kédyttaméin oppimiaan taitoja. Organisaatioilmastolla
tarkoitetaan kiytdnttj4 ja menetelmii, jotka osoittavat ihmisille, mik4 on térkedi.
Mit4 positiivisempi organisaatioilmasto on, sitd todenndkodisemmin koulutettavat
soveltavat koulutuksessa oppimaansa tyohonsid. (Rouiller & Goldstein 1997, 331-
332)

Useissa tutkimuksissa on havaittu yhteys palautteen ja suoriutumisen vélilla.
Koulutuksen paatyttya osallistujien tyshon palatessaan ja uutta soveltaessaan tulisi

saada asianmukaista palautetta toiminnastaan esimiehiltdfin ja tydtoveriltaan.
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Palautteen tulisi olla seké positiivista suorituksen ollessa tehokas ettd rakentavan
kriittisti epdkohtia havaittaessa. Palautteenannossa tulee seurata sen hyvii
sédntdjd eli palautetta tulee antaa vilittomésti suorituksen jilkeen, sen tulee olla
yksityiskohtaista ja sen pitiisi tarjota ohjaavaa avustusta. Palautetta on hyvi antaa
harjoittelun alkuvaiheessa usein, mutta taidon lisdédntyessd sitd voidaan antaa
harvemmin. (Georgenson 1982, 76.)

Useimmiten koulutuksesta palaavan avaintukihenkildt, esimiehet ja
tytoverit; eivét ole tietoisia tyypillisistd esteistd opitun soveltamiselle ja siitd
vihdisestd osuudesta, mitd sidannollisesti sovelletaan tyi)‘toiminﬁas.sa.' Monet heisti
ei myoskddn ymmérrd heiddn tukensa vaikutusta koulutetun suoriutumisen
parantamiseen. Siksi tdmén tietoisuuden kehittdminen olisi osaltaan oleellista
koulutuksen siirtovaikutuksen kannalta. (Broad 1997, 3-4.)

Gielenin  (1995) mukaan Vadenputin  tutkimus  osoitti  useita
tydominaisuuksia, jotka estdvit siirtovaikutusta: ty6n médrdn ylikuormitus,
ihmiskontaktien puute, tyon merkityksettomyys, keinojen puute, toiminnan
arvioinnin kriteerien puute, joidenkin tehtdvien yllityksellisyys, yhtdjaksoisten
toiden vaihtelu ja huonot fyysiset olosuhteet (Gielen 1995, 31). Broadin (1997)
mukaan Broad ja Newstrom ovat laatineet listaa koulutettavien kisityksistd
koulutuksen siirtovaikutuksen esteistd ja listan kolmen kirjessd olivat juuri
tydympiriston tukea koskevat seikat. Ensimmdiiseni listalla oli tuen puute
tyOpaikalla eli koulutuksessa ollut henkils ei saanut rohkaisua, hyviksyntéi tai
kiitosta uuden soveltamiselle tyopaikalla. Toisena mainittiin tydoympéristén
puutteet vilineiden, tiedon ja mahdollisuuksien suhteen. Kolmantena oli uuden
soveltamista tukematon organisaatiorakenne eli esimerkiksi uudet opitut asiat
eivit sopineet organisaation arvoihin tai toimintastrategioihin. (Broad 1997, 9-10.)
Myos Miettinen (1978) on koonnut joitakin koulutuksen siirtovaikutusta
tyOpaikalla estdvid tekijoitd, kuten esimerkiksi esimiehet ja heiddn asenteensa,
kiire harjoittelun ja opitun soveltamisen esteend, vallan puute kidytdnnon
muuttamiseen, muilta organisaation jiseniltd puuttuvat vastaavat tiedot ja taidot
sekd se, ettei koulutusohjelma liity tyopaikan tehtdviin. (Miettinen 1978, 156.)
Tyb‘ryhm'zin tyovauhti on yksi yleisimmistd uusien asioiden soveltamista
rajoittavista tekijoistd. Tietyt tehtdvit tulee tulla tehdyksi tietyssd ajassa, eikd

vilttdmittd jad paljon aikaa soveltaa uutta. Varsinkin tyopaikan uudet tulokkaat
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saattavat saada aluksi vain yksinkertaisia tehtivid ja vihdn ohjausta tyokiireen
takia. Toisaalta timd on tulokkaille mahdollisuus kohdata tyon vaativuus ja
soveltaa oppimaansa. (Ford & Quinones & Sego & Sorra 1992, 515.)

Mahdollisuuksien puute koulutuksessa opitun soveltamiselle tyopaikalla on
yhteydessd suoriutumistason heikkenemiseen. Suoriutumisen mahdollisuuksilla
tarkoitetaan, kuinka paljon koulutuksesta palaava tyontekijd kohtaa tydpaikalla
relevantteja tehtiivid, mitd varten hin on ollut koulutuksessa. Se ei tarkoita vain
esimiehen tarjoamia mahdollisuuksia, vaan my6s koulutetun tyontekijan aktiivista
otetta suuntautua tyotehtdviin, jotka ovat relevantteja kou‘lute'ttujen tehtdvien
suhteen. Mahdollisuutta  suoriutumiseen  voidaan tarkastella  kolmesta
tehtidvdndkokulmasta; tehtdvien laajuuden, aktiivisuustason ja vaikeustason
nikokulmasta. Kun tyontekijit ovat palanneet tyopaikalle, heilld voi olla joko
mahdollisuus soveltaa kaikkia koulutuksessa oppimiaan asioita tai vain muutamia
niistd. Mitd enemmin siis koulutettuja tehtdvid suoritetaan sitd suurempi on
suoriutumisen mahdollisuuden laajuus. Aktiivisuustasolla puolestaan tarkoitetaan
koulutettujen tehtdvien suorittamisen mairas, toistoa. Mitd useammin suoritetaan
samaa tehtdvad, sitd paremmaksi suoritustaso kehittyy. Liséksi tehtdvien tyypilld
on myos merkitystd monimutkaisuuden ja vaikeuden suhteen. Niinpd ne
koulutuksesta palaavat henkilt, joille annetaan monipuolisempia tehtidvid
oppimiensa asioiden suhteen, aikaa harjoitella yksittiisid uusia tehtdvii ja soveltaa
opittuja asioita eri tilanteissa, todennidkdisemmin muistavat paremmin oppimansa
ja parantavat koulutettujen taitojen hystyd. (Ford & Quinones & Sego & Sorra
1992, 512-513.)
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3.4 Opitun yleistdminen ja ylléipito siirtovaikutuksen
edellytyksini

Koulutuksen panokset Koulutuksen tuotokset Siirtovaikutuksen
edellytykset

Kyvykkyys
Persoonallisuus .
Motivaatio v l

Yleistiminen
a
yllapito

Koulutusmalli
Oppimisen periaatteet
Jaksotus
Koulutussisilts

ja
muistaminen

| |

Tybdympéristd
Tuki
Mahdollisuus soveltaa

Koulutuksen siirtovaikutuksen edellytyksend on, ettd koulutusohjelmassa opitut
tiedot ja taidot yleistetddn sovellusympéristoon ja yllapidetdén nditd taitoja. Jotta
pystytddn arvioimaan, yleistdvdtko koulutettavat tyOssddn  koulutuksessa
oppimiaan asioita, tulee ensin selvittdd, mitd tietoja ja taitoja tulee n#kyd
tyotoiminnassa ja kuinka usein. Yleistiminen viittaa m#drddn, kuinka paljon
koulutettuja tietoja ja taitoja esiintyy sovellusympiristdssd. Opittujen tietojen ja
taitojen ylldpitdminen sekd pysyvyys puolestaan viittaavat ajan pituuteen, kuinka
kauan koulutuksessa opittuja asioita sovelletaan tydssd. Taitojen soveltamisen
viahentyminen ajan myotd voi johtua esimerkiksi taitojen rappeutumisesta tai
motivaation vihenemisesti tyopaikalla olevien esteiden tai palkkioiden puutteen
vuoksi. (Baldwin & Ford 1988, 94-95.) Koulutuksessa opittujen toimintamallien
pysyvyyden arviointi edellyttda kouluttajia madrittelemdin muutokset, joita
voidaan odottaa tapahtuvan tietyn ajan kuluttua koulutuksen jilkeen. Odotetun
pysyvyyden mddrittely on tirkedad, koska koulutettavat, jotka osoittautuvat
saavuttaneensa samanlaiset taitotiedot, voivatkin erota merkittavasti pitkélld
aikavialilla ndiden taitojen kidyttoonotossa ja muistiin palauttamisessa. Siispd
toimintamallien muuttumista mitattaessa on huomioitava ajankohta. Silld on suuri

merkitys siirtovaikutusta koskevia paitelmii tehtdessa. (Ford 1994, 23.) Lisidksi,
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jos omaksuttuja tietoja ja taitoja ei kiytetd pitkddn aikaan koulutuksen jilkeen, voi
se heikentdd omaksuttuja taitoja ja ne eivdt ole endi toimivia, kun niitd
tarvittaisiin (Ford 1994, 30). Kun koulutuksessa ollut henkild palaa toihin, tulee
tyopaikalla huomioida eri tekijoit4, jotka rohkaisevat uusien omaksuttujen tietojen
ja taitojen kayttimiseen ja myOs niiden ylldpitdmiseen. Niitd tekijoitd ovat muun
muassa palkkiot ja kannustimet, asianmukainen ja informatiivinen palaute,
sovellusprosessin esteiden tunnistaminen ja poistaminen yhteistyossid esimiehen
kanssa sekd tarvittavien tydkalujen ja materiaalien saatavilla olon varmistaminen
(ks. myos luku 3.3.3). (Garavaglia 1996, 62.) ‘ o

Baldwin ja Ford esittavit siirtovaikutuksen pysyvyyden prosessimuodot
kurvimalleina, jotka kuvaavat muutoksia tieto-, taito- tai kiyttdytymistasolla
koulutuksen jilkeen. Niitd siirtovaikutuksen pysyvyyden prosessimalleja on viisi.
A tapauksessa koulutuksessa omaksutut taidot heikkenevit ajan myotéd tasolle,
joka wvallitsi ennen koulutusta. Tamid ilmentdd positiivista koulutuksen
siirtovaikutusta, joka pysyy jonkin aikaa, mutta vaatii kertauskurssin jossain
vaiheessa, jotta pysyttdisiin koulutuksen jilkeen saavutetulla tasolla. Tapaus B on
osoitus ep#donnistuneesta siirtovaikutuksesta, jolloin koulutuksen jilkeinen
suoriutumistaso putoaa vilittomadsti, kun palataan tyopaikalle. Tdssi tapauksessa
koulutettava on osoittanut koulutuksen aikana omaksuneensa uudet tiedot ja
taidot, mutta palaa heti tyossdén vanhoihin toimintatapoihin. C tapaus esittdd
koulutettavan yrittdvin kayttdd koulutuksessa omaksumiaan taitoja tyOssddn
tietyn ajan, jota seuraa jyrkki pudotus ennen koulutusta vallitsevalle tasolle. Tdma
voi johtua esimerkiksi epdonnistumisen kokemuksista sovellettaessa uusia taitoja
tai tuen puutteesta. D tapauksessa koulutettava on omaksunut hyvin vihidn mitdidn
uutta koulutuksesta. T#lldin on epidtodennzkoistd, ettd vihiisetkddn taidot
yleistyvdt ja siirtyvidt tyotoimintaan. Viimeisessd E tapauksessa on kyse
tilanteesta, jossa taitotaso kasvaa ajan kuluessa koulutettavan palattua tdihin.
Esimerkiksi positiivinen palaute ja sovellusmahdollisuudet lisddvit opittujen

taitojen kayttod jatkossa yhd enemmin. (Baldwin & Ford 1988, 96-98.)
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Kuvio 2. Siirtovaikutuksen pysyvyyden prosessikurvimallit (Baldwin & Ford 1988,

96- 98).
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3.5 Koulutuksen siirtovaikutusta edistivia menetelmié

Koulutuksen siirtovaikutuksen tulisi olla kaikkien osapuolien huoli; koulutuksen
suunnittelijoiden, kouluttajien, arvioijien sekd osallistujien. Jos koulutuksen
tavoitteeksi asetetaan, ettd koulutettavat osaavat jotain koulutuksen jilkeen, on
huomion keskipisteend koulutuksen siirtovaikutus. On mahdotonta  seurata
koulutettavia tyopaikalle ja pakottaa heitd soveltamaan oppimaansa. P#itos
kdyttdytymisen muutoksesta on viimekéddessa koulutettavan._isggn sijaan tulee
tyoskennelld yhteistyossd siirtovaikutusta helpottavien menéteimien eteen.
Koulutettavia voi etukiteen valmistaa mahdollisia eteen tulevia esteitd varten ja
soveltamista helpottavien menetelmien kautta. (Ottoson 1994, 21.) Jotta
koulutuksella padstdisiin mahdollisimman hyviin ja pysyviin tuloksiin, tulee
koulutuksen siirtovaikutusprosessi ndhdd  kokonaisvaltaisesti, holistisesta
nidkokulmasta. Tamid edellyttdd koulutettavan soveltamisprosessia edistdvien
toimien suorittamista ennen koulutusta, koulutuksen aikana ja my®s koulutuksen
jalkeen. Ndama kaikki elementit tulee integroida koulutusprosessiin. (Leifer &

Newstrom 1980, 43.)

3.5.1 Menetelmii ennen koulutusta

Koulutuksen suunnitteluprosessissa tulisi ottaa koulutettavat mukaan, selvittdd
koulutettavien koulutustarpeet ja -motivaatio ja tunnistaa esteet kayttdytymisen
muutosprosessille. Ottamalla koulutettavat mukaan suunnitteluprosessiin, voidaan
varmistua, ettd ohjelma ja sen tulokset ovat koulutettavan tydympiriston
vaatimusten mukaisia. Koulutettavat voivat myds auttaa koulutuksen
suunnittelijaa hahmottamaan kohdetta ja kompetensseja, joiden muutosta
koulutuksen tulisi tukea. Lisdksi he voivat auttaa tavoitteiden ja
koulutusmenetelmien priorisoinnissa. (Fox 1994, 24.)

Koulutushanketta suunniteltaessa on ldhdettiva liikkeelle
perussuoriutumistason mittaamisesta eli on saatava tietoa kohteesta, jota
koulutuksen avulla pyritddn kehittdimaén. Mittaustuloksista voidaan muodostaa
koulutuksen tavoitteet. Tietoa perussuoriutumistasosta voidaan hankkia

tarveanalyysin avulla. (Garavaglia 1996, 61.) Tarveanalyysi on oleellinen vaihe
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koulutuksen tavoitteita suunniteltaessa. Tarve voidaan médritelld epétasapainoksi
olemassa olevan ja tavoiteltavan tilanteen vililld. Koulutettavien arvio téstd
epitasapainosta antaa arvokasta tietoa motivaatiosta oppia ja muuttaa
kayttaytymismalleja tyossd. Koulutettavien oppimistarpeita voidaan kartoittaa
haastatteluin, survey- kyselyilld tai avainhenkildiden ryhméarvioinneilla
tulevaisuuden tarpeista. On myos oleellista kartoittaa kdyttdytymisen muutoksia
estivii tekijoita tyopaikalla. Koulutettavia tulee valmistaa kohtamaan niité esteiti.
Tietoja niisté esteistd voi kerdtd koulutettavilta, heidin kollegoiltaan, esimiehilti
tai asiakkailta. (Fox 1994, 24.) Tarveanalyysi yhdistdd kouiutu‘sohjelman
sovellustarpeisiin. Monille aikuisista tiedon omaksuminen ei ole viimeinen
pdamadrd, vaan se on keino saavuttaa tai edistdd jotakin. (Sleezer 1994, 26.)
Tarveanalyysissd selvitetadn, mitkd asiat ja ongelmat asiakas nikee térkeiksi
kisitelld koulutuksessa, mitd koulutukselta odotetaan ja voidaanko koulutuksella
ratkaista tiettyja ongelmia. Analyysiin tulisi sisdllyttdd kohdeorganisaatio,
koulutettavat ja heiddn esimiehensd. Niiden avainhenkiloiden kanssa kéytdvassi
keskustelussa tulisi selvittdd, mitkid olisivat toivottavat koulutuksesta seuraavat
toiminnan muutokset. Koulutettavilta voi esimerkiksi kysy4, mité heidén tarvitsisi
tietdd tai kyetd tekemiddn selvitikseen tyotehtdvistddn tehokkaammin.
Koulutettavat eivdat kovinkaan usein analysoi vahvuuksiaan ja heikkouksiaan
koulutuksen kohdeasian suhteen, eivitki niin keskity koulutuksen aikana heididn
omiin kehitystarpeisiinsa. Esimiehiltd voi puolestaan kysy4, mitkd tekijét heiddn
mielestddn edistdisivdt alaistensa tyotehoa. Jotta kyettdisiin maksimoimaan
koulutuksen siirtovaikutusta, tulee koulutettavat ja heidén esimiehensd sitouttaa
tarvittavien toimintamallien ja taitojen arviointiin. (Trost 1985, 78-79.)
Kohdeorganisaation —analysointi on erityisen tirkedd organisaation
ulkopuoliselle kouluttajalle, mutta se on hyviksi myos sisdiselle kouluttajalle
kasitysten itsestddnselvyyksien kyseenalaistamiseksi. Jokaisessa organisaatiossa
on oma erikoiskielensi ja keskeiset keskustelun aiheet. Useimmat ihmiset
omaksuvat tietoa paremmin, mikéli tieto esitetdin heidén omalla kielellddn. Kun
kouluttaja on tietoinen organisaation viimeisimmistd tapahtumista, voidaan
asioista keskustella myds koulutuksessa koulutettaviin kohdistetummalla tasolla.

Myos aikaisemmista koulutuksista on hyvi ottaa selvad. (Trost 1985, 78-79.)
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Monet henkiloston kehittimisen ammattilaiset ovat turhautuneita, koska
heilld ei ole juuri mahdollisuutta vaikuttaa koulutettavien tydympéristoon, vaikka
silld on suuri merkitys soveltamisen kannalta. Kuitenkin jotain on tehtédvissi sen
eteen, ettd tyopaikka tukee koulutuksen oppimistuloksia ja soveltamista.
Ensinnikin tulee tehdd ennen koulutusta tydympdristdanalyysi, jossa selvitetdin
mahdolliset vallitsevat esteet soveltamiselle. Timan jilkeen tulee poistaa tai
ehkiistd ndiden esteiden olemassaolo yhteistydssi tydpaikan johdon kanssa.
Johtajat ovat usein tietdmittdmid siitd, miten tyOympdristd vaikuttaa
koulutettavien saavuttamien tietojen ja taitojen soveltamiseen. Siksi heiddt on
otettava koulutusprosessiin aktiivisesti mukaan. (Robinson & Robinson 1985.)
Kouluttajat vaikuttavat oppimistuloksiin ja esimiehet opitun soveltamiseen tyodssi.
Siksi kouluttajien ja esimiesten vuorovaikutus on tirkeid koulutuksen
siirtovaikutuksen suhteen. (Kantanen 1996, 43.)

Koulutusta edeltivissd tarveanalyysissd voidaan selvittid  mahdollisia
esteitd koulutuksen siirtovaikutukselle ja koulutuksessa olleiden kehittyneemmalle
toiminnalle. Rosset (1997, 22) on laatinut kysymyksii esimiehille ja koulutukseen

osallistuville, joilla niiti asioita voi selvittda:

e Tietdvitkd koulutukseen osallistuvat ja heidin esimiehensd, mihin
koulutus vaikuttaa ja miti se edistdd?

¢ Ovatko koulutukseen osallistujat ja esimiehet auttaneet méadrittelemaén
koulutuksen suunnan ja sisdllon?

e Haluavatko suunnitellut osallistujat ja esimiehet koulutusta?

e Ovatko odotukset koulutusta kohtaan muuttuneet? Onko niistid
keskusteltu?

o Tietdvitkd esimiehet tarpeeksi koulutuksesta voidakseen keskustella
siitd koulutukseen osallistujien kanssa? Voidakseen ohjata heité
koulutuksen jéilkeen?

¢ Onko tyopaikalla asianmukaisia, koulutusta tukevia vilineitd?

e Onko koulutus yhdensuuntainen muiden koulutusten kanssa?

e Onko organisaatio tukenut samankaltaisia koulutuksia aikaisemmin?

e Ovatko organisaation johtajat ja esimiehet osoittaneet tukevansa
koulutusta ja sen tavoiteltuja tuloksia?

e Rohkaiseeko organisaatiokulttuuri koulutukseen osallistujia kayttiméin

koulutuksessa oppimaansa? Jos ei, miké on esteend?
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Eras keino edistdd koulutuksen siirtovaikutusta ja tukea sitd koulutuksen
jilkeen on "kouluttaa" koulutettavien esimiehid ensin. Yleisimpédni syynd, miksei
koulutuksessa opittuja asioita sovelleta tyOpaikalla on se, etti koulutukseen
osallistuneilla ja esimiehilldi on eri kn‘zikemys toivottavista koulutuksen
vaikutuksista tai se, ettd esimiehet eivdit ymmirrd oman roolinsa tirkeytta
koulutuksessa olleiden oppiman tukemisessa. Saattaa olla my0ds niin, etteivit
esimiehet tiedi tarpeeksi koulutetuista asioista voidakseen tukea niité tydpaikalla.
Niinpa esimiesten tulisikin kokoontua alaistensa kanssa ja yhdessd paittad
tulevalta koulutukselta haluttavista tuloksista. Esimiesten tulee fnyés tutustua
koulutuksen keskeisiin asioihin ja sovellettaviin asioihin, analysoida rooliaan
erddnlaisena valmentajana, roolimallina ja tukijana koulutuksen jidlkeen. Monet
esimichet ovat valmiita tdh#n valmistavaan koulutukseen, koska se vahvistaa
alaisten koulutuksen arvoa. Esimiehet tulevat myds tietoisiksi omista
koulutustarpeistaan, kun tunnistavat alaistensa tulevan tietotaitotason. (Trost
1985, 79.) Broad (1982) on tutkinut johdon ja esimiestahon toimintaa koulutuksen
siirtovaikutusta tukevana toimintana ja on laatinut listan n#istd toiminnoista.
Esimerkiksi esimiehen tulisi keskustella koulutettavien kanssa tulevasta
koulutuksesta ja keinoista sekd mahdollisuuksista soveltaa uutta taitotietoa, hoitaa
tuuraaja koulutuksessa olevan henkilon tilalle ja motivoida koulutettavia
soveltamaan uutta oppimaansa vaikkapa lupaamalla palkankorotusta. Esimiehen
olisi hyvd my6s mahdollisuuksien rajoissa osallistua aktiivisesti koulutustarpeiden
analysointiin, koulutuksen tavoitteiden laadintaan ja koulutusohjelman
suunnitteluun. Koulutuksesta palaavan henkilon kannalta on tarkedi lisiksi se, ettd
tyopaikalla on mahdollisuudet soveltaa oppimaansa ja on tilaisuuksia jakaa
oppimaansa myds muille tydtovereilleen. Esimiehen tehtdvdnd on taata ndmé
mahdollisuudet. Koulutuksessa olleen henkilon sovellusprosessin kannalta on
myds tirkedd, ettd hin saa esimieheltdsn asianmukaista palautetta. (ks. lisad Broad
1982, 126-128.) Koulutettavan esimies voi edesauttaa soveltamisprosessia
suunnittelemalla kdytinnon harjoituksia tyopaikalla ja osoittaa koulutettavalle
tehtdvig, jotka sisiltavit koulutuksessa esille tulleita asioita. Hyvin suunniteltu
tyoprosessi on kuin kartta, jota koulutuksesta palaavat voivat seurata siirtdessdaan

uusia tietoja ja taitoja koulutuksesta tyopaikalle. (Garavaglia 1993, 68.)
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Koulutuksen alussa koulutettaville on hyvé antaa ihan ensimmadiseksi
tehtdviksi miettid, mitd he haluavat oppia téssi koulutuksessa ja asettaa itselleen
oppimistavoitteet. Kun n#itd on tuotu julki, kouluttaja voi painottaa
koulutussiséltéd esille tulleiden tavoitteiden mukaisesti ja osoittaa, kuinka
koulutettavien tavoitteet sopivat yhteen koulutuksen tavoitteiden kanssa. Niin
koulutettavat sitoutuvat paremmin asettamiinsa tavoitteisiin ja keskittyvit
lahemmin koko koulutusprosessiin.(Trost 1985, 79.) Koulutuksen siirtovaikutusta
voidaan edistdd myds siséllyttimilld koulutusohjelmaan etukiteistehtivid, joiden
kautta koulutukseen osallistuvat voivat alustavasti tutustua koulutdksén siséltoihin

(Garavaglia 1993, 67).

3.5.2 Menetelmia koulutuksen aikana

Ei nitd, ettd koulutusohjelman loppuun jétetadn aikaa viisi minuuttia
sovellussuunnitelmien tekoon.  Sovellussuunnitelmaa tulee laatia koko
koulutusohjelman ajan, sisallyttdd se koulutuksen tavoitteisiin. (Ottoson 1995,
27.) Henkilokohtaisen sovellussuunnitelman laatiminen koulutuksen aikana
helpottaa uusien opittujen asioiden soveltamista toisessa ympiristossi. Se auttaa
koulutettavaa selvittdmain itselleen, mitd heidén tulee tehdi jatkossa, sisdistaimain
ja integroimaan uusia tietoja ja taitoja. Sovellussuunnitelman laatiminen aloittaa
jo koulutuksen aikana opitun soveltamisen prosessin. Sovellussuunnitelma siséltad
muutaman huolella valitun tavoitteen, listan konkreettisista tehtdvistd asioista ja
mahdollisista eteen tulevista esteistd. Lisdksi sovellussuunnitelmassa méaritelldadn
tarvittavat panokset ja onnistumisen arviointikriteerit seki listataan tukihenkilot.
(Cheek & Cambell 1994, 27) Liitteeni 4 on malli
soveltamissuunnitelmalomakkeesta. Toimintasuunnitelman realistisuutta tulee
arvioida yhdessi muiden kanssa ja itse tulee paittdad, kuinka halukas loppujen
lopuksi on toteuttamaan namai tavoitteet (Trost 1985, 80).

Koulutuksen seurauksena koulutuksessa olleen henkilon kayttdytymisen
tulisi muuttua pitk#aikaisesti, opittujen tietojen ja taitojen tulisi pysyd yll4.
Koulutuksen jilkeinen aika on tédrkeintd aikaa siirtovaikutuksen suhteen. (Burke

1997, 115-116.) Koulutusohjelman aikana tulisi yrittda tunnistaa mahdolliset
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koulutuksen siirtovaikutuksen esteet, jotka heikentdvét koulutuksessa opittujen
tietojen ja taitojen soveltamista. Kouluttajat voivat auttaa koulutettavia
kehittdamiin selviytymismenetelmii ja tekemién toimintasuunnitelmia. Erds keino
on opettaa vanhan kdyttdytymismuodon uusiutumisen estdmisen keinoja (relapse
prevention). Tami strategia muodostuu kognitiivisista ja
kayttaytymiskomponenteista, jotka helpottavat opitun soveltamista. Siind
opetetaan koulutettavia ymmirtimiin ja selviytymédn vanhan toimintamallin
uusiutumisen ongelmasta. Fordin (1994, 23) mukaan uusiutumisen estiminen

koostuu kuudesta vaiheesta:

e Aseta tarkkoja ja haastavia oppimis- ja muistamistavoitteita.

e Sitoudu muistamaan ja soveltamaan opittuja asioita positiivisten ja
negatiivisten seurausten analyysin kautta.

e Ennakoi uusien taitojen kidytostd seuraavia vaikeuksia ja vidhennd
syyllisyyden tuntemuksia, jos tulee epdonnistumisia uuden taidon
soveltamisessa tai jos viliaikaisesti tulee paluuta vanhaan
toimintamalliin.

. Yritd ennakoida, missd tilanteessa palaaminen vanhaan
toimintamalliin voisi tapahtua.

e Harjoittele uusiutumista estdvid taitoja ja selviytymiskeinoja

projektien, roolipelien ja ryhmikeskustelujen kautta.

Suuntaa edistys tavoitteidenmukaisesti.

Koulutettaville tulisi siis opettaa taitoja  selviytyd Kkriittisestd
siirtymisvaiheesta koulutuksesta lihdettydsn. Koska ympdiristét koulutustilan
sisdlld ja ulkopuolella ovat kovin erilaisia, erityisesti ennustettavuuden ja tuen
suhteen, soveltamisprosessista selviytyminen on taito, jota koulutettavien tulee
kehittdd. (Burke 1997, 125.)

Jos mahdollisuudet epdonnistua uuden tiedon ja taidon soveltamisessa
jdtetddn huomioimatta, silld voidaan aiheuttaa ei toivottuja koulutuksen
seurauksia. Esimerkiksi yksilo, joka ei kykene soveltamaan oppimaansa voi
syyttad siitd itseddn henkilokohtaisesti tai pitdd epdonnistumista tahdon puutteena.

Tamén kaltaiset ajatukset saattavat heikentdd koulutettavan mind - pétevyyden
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tunnetta seki vaikuttaa koko koulutuksen merkittavyyteen itsessdin (ks. myos s. ).
(Tziner & Haccoun & Kadish 1991, 169.)

Organisoitu  ryhmdkeskustelu on erds keino edistdd koulutuksen
siirtovaikutusta. Kun ryhmikeskustelu on hyvin suunniteltua ja jisenneltyd, ne
stimuloivat tiedon laajentumista sekd monipuolistumista ja luo foorumin, missi
koulutettavat voivat kriittisesti arvioida tiedon sovellettavuutta eri ymparistoissa.
Ryhmékeskusteluissa saadaan palautetta, voidaan esittdd kysymyksid, tutkia,
selkeyttdd, eritell ja kritisoida asioita ja ideoita. (Nolan 1994, 26.);

Koulutettavan soveltamisprosessia voidaan edistdd auttamalla hénta
muodostamaan kokonaiskuva tyotoiminnasta, nikeméidn aiottu muutosprosessi
laajemmasta perspektiivistd. Ndin koulutettava voi nihdi kuinka uudet tiedot ja
taidot sopivat tyotoiminnan kokonaiskuvaan. Koulutettavalle voi antaa myds
lisdldhdeaineistoa, jotta hin voi halutessaan laajentaa tietojaan tietylld alueella.
Hyvd olisi my0s rohkaista koulutettavia verkostoitumaan keskenddin joko
koulutuksen aikana tai sen jilkeen. Niin he voivat tukeutua myds toistensa tukeen
Ja apuun ongelmatilanteissa. (Kiener 1994, 28.)

Koulutusmallia suunniteltaessa sithen on hyvd sisdllyttdd kdytdnnon
harjoituksia, luoda koulutettaville tilaisuus keskindiseen toiminnan arviointiin ja
palautteen antoon, keskusteluihin ja arviointeihin esilld olevista asioista.
Tavoitteena tulisi olla, ettd koulutettaville muodostuu kokonaisvaltainen kuva
uusista asioista perustuen kdytannon toimintaan. Koulutusmalli, johon sisdltyy
kdytdnnon harjoituksia vie luonnollisesti enemmin aikaa kuin luentoihin
perustuva, mutta harjoitukset ovat tirked edellytys kdytdnnon soveltamisen
kannalta. Ei ritd, ettd koulutettavat kokeilevat uusia tietoja ja taitoja
koulutustiloissa, heiddn on myOs saatava palautetta toiminnastaan ja ohjausta
parempaan suoriutumiseen. (Trost 1985, 79-80.)

Koulutuksen aikana on olennaista, ettd koulutettavat ovat aktiivisia
osallistujia. Ne, jotka ovat olleet sisillytetysti mukana koulutuksen aikana
integroivat todennikdisemmin oppimaansa toimintaansa. Koulutettavia tulisi
myos heritelld ja antaa heille aikaa tehd4 muistiinpanoja koulutuksen aikana esille
tulleista avainideoista, joita voisi mahdollisesti soveltaa tyttoiminnassa. Muun
muassa case- tapauksia tutkimalla ja analysoimalla sidotaan teoriassa opitut asiat

kédytantoon. (Beaudin 1986, 7.)



37

3.5.3 Menetelmii koulutuksen jilkeen

Koulutuksessa opitun soveltamiseen tyshon voidaan motivoida koulutuksen
jalkeisilld interventioilla, kuten tavoitteiden asettelulla ja palautteen antamisella
(Baldwin & Ford 1988, 69). Koulutuksen siirtovaikutusta voidaan tukea
sovellusympiristossa muun muassa tukihenkiloiden ja arviointipalautteen avulla.
Tukihenkil6itd voivat olla ketkd tahansa, jotka kykenevit auttaniaén koulutuksessa
olleen soveltamisprosessia. He voivat tehdd havaintoja ja antaa palautetta
sovellusprosessista. Annettu palaute muistuttaa koulutuksessa olleita henkil6it,
ettdi heiddn odotetaan ottavan kidyttonsd sen, minkd he ovat koulutuksessa
oppineet. Uusia opittuja taitoja voidaan soveltaa myds projektin muodossa.
Projektilla tulisi olla selkeit tavoitteet ja toimintamallit, joihin verrata saavutettuja
tuloksia. Kun koulutettavat kokevat menestyvinsi kiyttiessiddn uusia tietojaan ja
taitojaan, he motivoituvat henkilokohtaisesti yhdistimiin uudet toimintamallit
vanhoihin rutiineihin. Valmennussuunnitelma on myos tehokas keino edistdd
uusien toimintamallien soveltamista. Valmentajaksi valittu henkilo ohjaa,
rohkaisee ja takaa turvaverkon suunniteltujen tavoitteiden mukaan. Tukitoiminta
sisdltdd kertomista, ndyttdmistd ja kaddestd pitden ohjausta. Tulokset riippuvat
valmentajan ja koulutettavan vilisestd suhteesta, valmentajan asiantuntijuudesta,
kokemuksesta ja taidoista sekd avustamiseen seki palautteen antamisen varatun
ajan sopivasta maidrdstd. Lisdksi koulutuksessa opitun soveltamista voidaan
tehostaa koulutuksen jilkeisilla seurantaohjelmilla. Niissd tutkitaan mahdollisia
sovelluksessa eteen tulleita esteitd, edistetdidn teorioiden ja periaatteiden
soveltamista kéytdntoon, luodaan vahvistusta sekd piivitetddn koulutusta.
Seurantaohjelmia voidaan jérjestid seminaarien, tydryhmien tai konferenssien
muodossa. (Cheek & Cambell 1994, 27-28.) Seurantaseminaarin tarkoituksena on
olla tilaisuus, jossa tarkastellaan koulutuksen jilkeistd aikaa ja mitd on tapahtunut,
mitka asiat toimivat tyopaikalla, mitké eivit ja mitéd asioita tulee harjoitella vield.
Seuranta on hyvi jirjestdd reilun kuukauden kuluttua koulutuksesta. Ennen kuin

koulutettavat  lahtevdt seurantaseminaarista, heiddn tulisi laatia uusi
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toimintasuunnitelma, joka on yleensid alkuperiistd jalostuneempi. (Trost 1985,
80.)

Soveltamisprosessia voidaan tukea koulutuksen jilkeen ja ennen
mahdollista seurantatapaamista antamalla koulutettaville tehtévéksi dokumentoida
soveltamisyrityksid ja reflektoida niitd; mitd he ovat kokeilleet, milloin ja kenen
kanssa, mitd ongelmia tuli esille, muuttuiko kokeilujen muoto yrityskertojen
myo6td. Myos yhteydenpito muihin koulutettaviin sekd tukihenkilot tyopaikalla
edistavit opitun reflektointia ja soveltamisprosessia. Keskqggeltaessa ndiden
henkilSiden kanssa voidaan tutkia edistymisprosessia, kertoa dnnistumisista ja
antaa vinkkeji toisille. (Trost 1985, 80.)

Kokonaisuudessaan hyvd keino on laatia kunkin tilanteen mukaan timin
luvun koulutuksen siirtovaikutusta edistivistd menetelmisti strategiasuunnitelma
ristiintaulukon ~ muotoon.  Liitteend 3  on  esimerkki tillaisesta
strategiasuunnitelmapohjasta. Koulutuksen siirtovaikutuksen
strategiasuunnitelmassa laaditaan jokaiselle timin prosessin kannalta olevalle
avainhenkil6lle (esimiehille, kouluttajalle, koulutettaville ja tyotovereille)
toimintasuunnitelma ennen koulutusta, koulutuksen aikana sekid koulutuksen
jilkeen. (Broad 1997, 52.) Ottoson (1994) on artikkelissaan koonnut yhteen
joitakin tirkeimpid asioita kouluttajan ja koulutettavan kannalta koulutuksen
siirtovaikutuksen suhteen. Ensinn@kiéin kouluttajan ei pidid olettaa koulutuksen
siirtovaikutuksen olevan itsestddn selvaid. Koulutusta tulisi suunnitella yhdessi
koulutettavien kanssa ja tunnistaa, mitkd asiat koulutuksessa tulisi siirtyd
koulutuksen jilkeen esimerkiksi tyStoimintaan. Témén kannalta on olennaista
tutustua sovellusympiristoon etukiteen. Koulutuksen aikana kouluttajan tulisi
pyrkii linkittiméin yleiset teoriat kdytannon tilanteisiin ja reflektoida opetettavien
asioiden relevanssia todellisissa tilanteissa. Koulutusmenetelmid valittaessa
kouluttajan olisi huomioitava niiden merkitys siirtovaikutusta edistdvini; hyvia
menetelmid ovat muun muassa kdytannon harjoitukset, palautteenanto, keskustelu
ja knittinen reflektio. Kouluttajan tulee my6s kunnioittaa koulutettavien
tydbkokemusta ja ndhdd se oppimisresurssina sekid auttaa koulutettavia
selvittimddn mahdolliset sovellusprosessin esteet tydpaikalla. Koulutuksen
jilkeen olisi hyvid, jos kouluttajalla on mahdollisuus avustaa koulutuksen

seurannassa ja tarjota tukeaan koulutettaville sovellusprosessin aikana.
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Koulutuksen kehittdmistd edelleen siirtovaikutukseltaan paremmaksi edistia
koulutettavien sovellusprosessin vaikuttavuuden arviointi. (Ottoson 1994, 21.y
Koulutettavan on syyti ennen koulutusta selvittdd, mitd koulutuksen
sisilloistd on tarkoitettu sovellettavaksi ja omat odotukset sovellusprosessin
suhteen. Koulutuksen jilkeistd sovellusprosessia edistdd, kun koulutettava
osallistuu aktiivisesti koulutuksessa ja yhdistdd koulutuksessa esille tulleita asioita
sovellusympéristoon.  Sovellussuunnitelman laadinta ja  sovellusprosessia
edistdvien ja estivien tekijdiden analysointi ennakkoon ovat olennaisia opitun
soveltamisen kannalta. Palattuaan tyopaikalle koulutuksessa ollleerfl tulisi yrittaa
hakeutua opitun soveltamiseen mahdollistaviin tilanteisiin ja toteuttaa laatimaansa
sovellussuunnitelmaa. Tarkoituksena ei ole, ettd sovellusprosessista pitdisi selvitd
yksinddn, vaan saatavilla olevaa tukea voi ja pitdd kéyttdd hyviksi.
Sovellusprosessia tulisi arvioida jatkuvasti ja ottaa vastaan ympiriltd tulevaa

palautetta. (Ottoson 1994, 21.)

4. ARVIOINTI KOULUTUKSEN
SIIRTOVAIKUTUKSEN OSOITTAJANA

4.1 Koulutuksen arviointi siirtovaikutuksen nikokulmasta

Koulutuksellinen arviointi eli evaluaatio tarkoittaa suppeimmassa merkityksessién
oppimistulosten  arviointia. Moderni ndkemys arvioinnista laajentaa sen
koskemaan sek#d opetusprosessin panoksia, prosessia, tuloksia ettd mydhempdd
koulutuksellisia vaikutuksia. Koulutusta koskevalla evaluoinnilla on perinteisesti
ollut kaksi paafunktiota: kontrolli eli "tuotoksen" arviointi ja toimintaohjelmien tai
koulutusprosessien kehittaminen (Rauste von Wright & von Wright 1995, 191).
Koulutuksen vaikuttavuuden ja sen myotd koulutuksen siirtovaikutuksen
arvioinnin  tarkoituksena ~ on  osoittaa  organisaatiolle  koulutuksen
tarkoituksenmukaisuus ja arvo. Organisaatioiden leikatessa menoja, koulutukseen
investointi on usein listan kirkisijoilla. Arvioinnilla tulisi pyrkid osoittamaan, ettd
koulutuksella kyetdin parantamaan tuottavuutta. Lisiksi arviointitieto auttaa

kehittdmain koulutusohjelmia  edelleen. (Garavaglia 1993, 64.)
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Henkilostokoulutuksessa on téirkedd tietdd koulutuksen vaikutukset, joihin erdéni
osana sisdltyy vaikutuksen kesto. Koulutuksen vaikutusten kestoa arvioidaan usein
niin sanotulla viivistetylld arvioinnilla. Se tapahtuu koulutuksen jilkeen
osanottajien siirryttyd takaisin tyohon. (Kantanen 1996, 41.) Viivistetylla
arvioinnilla tarkoitetaan toimintaa, jonka avulla voidaan arvioida koulutustulosten
pysyvyyttd ja todellisia koulutusvaikutuksia. Jo koulutukselle tavoitteita
méiriteltdessi tulee pitid mielessi, ettd lopullisten tavoitteiden tulee ulottua siihen
toimintaan, jonka hallitsemiseksi koulutustarvetta on esiintynyt ja johon
toimintaan koulutettavat koulutuksen jilkeen joutuvat. Tayoifteena eivit ole
talloin vain yksityiset tiedot, taidot ja asenteet, vaan niiden kokonaisvaltainen
soveltaminen kédytdnnon tilanteisiin. Viivdstetty arviointi suoritetaan nimensd
mukaisesti toistuvina mittauksina siten, ettd viimeiset mittaukset tapahtuvat vasta
sitten, kun koulutuksen pi#ittymisestid on kulunut jonkin verran aikaa. (Hirsjérvi
1992, 205.)

Koulutuksessa opitun sovellussuoriutumisen mittaus osoittaa, kuinka
menestyksekids koulutus on ollut, miten se on onnistunut korjaamaan
alkumittauksessa ja tarveanalyysissi havaittuja suoriutumispuutteita. Tami
tapahtuu vertailemalla ennen koulutusta saatuja suoriutumistason mittaustuloksia
koulutuksen jilkeisiin  suoriutumistason tuloksiin. Jos havaitaan, etti
koulutuksella ei ole ollut merkittdvii siirtovaikutusta tydsuoriutumiseen, voidaan
tulosta ldhted analysoimaan ja syiti etsimddn siirtovaikutusprosessin eri
osatekijoistd (koulutuettava, koulutusmalli, tySympéristo). (Garavaglia 1996, 62.)
Tyokidyttdytymisen muutosten arvioinnin tydldys on usein syyni sille, ettd se jaid
usein  tekemittd. Tyokdyttdytymisen muutokseen vaikuttavat henkilon
koulutuksessa omaksumien tietojen liséksi hinen taitonsa soveltaa opittuja asioita
ja motivaationsa uuden soveltamiseen. Myos hankalasti mitattavien asenteiden
muutokset  vaikuttavat tyokdyttdytymisen muutoksiin. Lisdksi  pysyviit
tyokdyttdytymismuutokset ilmenevit usein pitkien aikojen kuluttua, jolloin
muutosten yhteyttd koulutukseen ei voi aina luotettavasti osoittaa. (Kantanen
1996, 41.) Tyokayttdytymisen muutosten tutkimisen keskeisida ongelmia ovat
tutkimuksen organisointi ja mahdollisten muutosten syiden osoittaminen; miki
muutoksessa on aiheutunut koulutuksesta ja mikd muista syistd. (Kantanen 1996,

50.)
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Koulutusta voidaan arvioida monella eri tasolla; reaktioiden, oppimisen,
tyossi soveltamisen, yrityksessd saavutettujen tulosten ja investoinnin
kannattavuuden tasolla. Tutkimusmenetelmind esimerkiksi koulutuksessa opitun
soveltamisen selvittimiseksi voidaan rﬁuun muassa kayttdd kontrolliryhmii,
osallistujien itse arviointeja, esimiesten, johtajien, asiakkaiden, asiantuntijoiden ja

koulutettavien alaisten arviointeja. Koulutukseen osallistuneen itsearvioinnissa

koulutuksesta johtuvaa. Heiddn toimintansa ovat tuottaneet ediggst"&i, joten heilld
pitdisi olla nakemys siitd, miten paljon koulutuksessa opitun éovéltaminen on
edistdnyt heidén tyStoimintaansa. Haittana tdssi tietenkin on, ettd se on vain arvio.
Niin saatu tieto saattaa olla ep#luotettavaa. Jotkut voivat kokea tillaiset arvioinnit
epamukaviksi, jotkut eivit kykene arvioimaan edistystd, koska eivit tiedd, mitka
tekijit edesauttoivat tydtoiminnan edistymistd. Etuna tdssd menetelmidssi on, ettd
se on edullinen, aikaa sdistivi, vastaajat ymmartiviat sen yleensd helposti ja
arvioinnit ovat ihmisiltd, jotka itse asiassa tuottavat edistymisen. (Phillips 1996,
30-32.) Vaikka itse arviointiin sisidltyy paljon metodisia puutteita,
tutkimustulokset kuitenkin osoittavat sen, ettd koulutuksen ldpikdyneet itse
tuntevat, ettd heidin saamallaan koulutuksella on ollut pysyvid vaikutuksia.
(Vaherva 1983, 80.) Esimiehen tekemissi arvioinneissa saattaa tulla esille lisiksi
parempaa tietoa muista tekijoistd, jotka ovat vaikuttaneet ty6toiminnan
edistymiseen koulutuksen vaikutusten lisiksi. On suositeltavaa kysyd esimiehiltd
samoja kysymyksid kuin koulutukseen osallistuneilta. Alaiset eivit usein kykene
arvioimaan, missid méairin koulutuksessa olleen tyStoiminnan edistyminen on
koulutuksen aiheuttamaa, mutta he voivat mainita tiettyjd muutoksia, mitd on
tapahtunut esimiehen koulutuksen loputtua. Tyotoiminnan muutoksia ovat
saattaneet aiheuttaa myos koulutuksesta riippumattomat tekijit, jotka tulee
arvioinnissa selvittdd ja ottaa huomioon. Valittaessa tutkimusmenetelmad,
yleisesti kaksi menetelmi# on parempi kuin yksi. On suositeltavaa yhdistdd eri
lahteista saatua tietoa. (Phillips 1996, 30-32.)

Siirtovaikutuksen arvioinnissa esimiehet ovat erinomaisessa asemassa
antaakseen tietoa koulutettavan vahvuuksista ja heikkouksista. Hén voi myds
raportoida muutoksista koulutettavan suorittamassa tydtoiminnassa. Raportoimalla

koulutettavan edistymisestd, esimies sitoutuu sovellusprosessiin ja héneltd saatu
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tieto on yleensi relevanttia. Esimiehilld saattaa olla paljon tyokiireitd, joten
kirjallinen raportointi saattaa olla liian tyolastd ja aikaa vievdd. Niinpd
kyselylomakkeet tai haastattelu voivat toimia paremmin seki esimiesten antamissa
arvioinneissa kuin myos koulutettavien itse arvioinneissa sekid tyStovereiden
arvioinneissa. Observointi soveltuu parhaiten toistavien tehtdvien tarkkailuun,
mutta on Kkallis ja aikaa vievd. (Garavaglia 1993, 65-66.)

Koulutuksen tavoitteet ja tuotokset ilmastaan usein odotuksina, mielipiteini,
nikemyksind ja muina kannanottoina. Ne perustuvat koulutustapahtumaan
liittyviin odotuksiin, koulutuksen aikana saatuihin vaikutelmiin sek'zi ;s,en jattamiin
vaikutelmiin. Koulutuksen kdyneiden ja muiden koulutukseen liittyvien
henkildiden arviointitieto on hyvin henkilokohtaisiin kokemuksiin perustuvaa.
(Hamaildinen 1988, 42.) Timid seikka tulee huomioida arviointituloksia
analysoitaessa ja niistd padtelmia tehtdessd, silld koulutustoiminnassa ollaan
luonnollisesti inhimillisten tekijoiden kanssa tekemisissi.

Koulutuksen siirtovaikutuksen arvioinnin ajankohdasta on monenlaisia
mielipiteitd. Jotkut arvioijat kerddvit tietoa heti koulutuksen jilkeen, toiset
odottavat kuukauden, kolme tai kuusi kuukautta. Kolmea kuukautta suosineet
perustelevat, etti tillin koulutettavilla ja4 tarpeeksi aikaa soveltaa uusia tietoja ja
taitoja tyohon, mutta ei tarpeeksi aikaa unohtaa, missi he oppivat ne. Yleisesti on
sopivinta mitata koulutuksen siirtovaikutusta 3-12 kuukautta koulutuksen jilkeen.
(Garavaglia 1993, 64.)

Kuka sitten on paras mittaamaan ja arvioimaan koulutuksen
siirtovaikutusta? Koulutusohjelman suunnittelijan ei pitiisi itse osallistua sen
arviointiin. Kollegat tai konsultit, jotka eivdt ole olleet mukana alkuperdisen
koulutussuunnitelman laadinnassa ovat todennikdisemmin objektiivisempia.
Myoskadn kouluttajien ei tulisi osallistua arviointiin. Heilld on taipumus ajatella,
ettd koulutettavien osoittama oppineisuus on osoitus heiddn valmiudestaan
soveltaa niitd asioita kdytdnnossd. Niinpid harkittavia arvioijahenkiloitd ovat
organisaation sisdinen koulutushenkilokunta tai ulkopuoliset arviointiasiantuntijat.

(Garavaglia 1993, 64-65.)
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4.2 Kirkpatricin neljin vaiheen arviointimalli

Donald Kirkpatric on kehittdnyt jo vuonna 1959 koulutuksen arviointimallin, joka
on jakautunut neljdin eri vaiheeseen: reaktioiden, oppimisen, kdyttdytymisen ja
tulosten mittaukseen. Tamén mallin vahvuutena on sen yksinkertaisuus ja
kaytannollisyys. Se on ollut hyvin suosittu malli koulutuksen arvioinnin
ammattilaisten piireissi. Mallin tarkoituksena on selkiyttdd arvioinnin merkitys ja
tarjota padperiaatteita, miten pédstd arvioinnissa alkuun ja edet'ai: (Kirkpatric 1996,
55.) Seuraavassa esitelldén malli lyhyesti kokonaisuudessaan. o

Reaktioiden arvioinnin vaiheessa mitataan koulutukseen osallistuneen
tyytyviisyyttd koulutusohjelmaan. Arvioinnin kohteena ovat muun muassa
koulutuksen sisdltd, toteutus, luennoitsija ja aikataulutus. Ndmi seikat ovat
tarkeitd selvittdd koulutuksen jatkon ja kehittamisen kannalta. Tédssd vaiheessa ei
mitata vield, mitd koulutettavat ovat varsinaisesti oppineet koulutuksen aikana.
Koulutettavien tyytyviisyyttd on syytd mitata my6s siksi, ettd voidaan selvittdd
koulutettavien motivoituneisuus ja oppimishalukkuus. Jos he eivdt pidd
koulutusohjelmasta, he tuskin panostavat oppimiseen, eivitkd suosittele jatkossa
koulutusta muille. (Kirkpatric 1996, 56.) Yleensd arviointi suoritetaan
palautelomakkein ja ne jaetaan koulutuksen loppuvaiheessa (Robinson &
Robinson 1989, 166).

Oppimisen arvioinnin vaiheessa mitataan, mitd tietoa koulutettavat ovat
omaksuneet koulutuksessa tai mitkd taidot ovat kehittyneet. Vaikka edellisen
vaiheen palautetulokset olisivatkin myonteisid, ei se vield takaa ja osoita, ettd
koulutettavat olisivat oppineet jotain koulutuksessa. (Kirkpatric 1996, 56.)
Oppimista voidaan mitata suoritusniyttein, kokein tai standardoiduin testein
(Kirkpatric 1975, 7). Koulutuksen pisttymisvaiheessa tapahtuva opitun
mittaaminen ei kerro, kuinka pysyvd muutos on. Opitut asiat unohtuvat, ellei
opittua aleta kiyttamain koulutuksen jilkeen. (Kantanen 1996, 46.)

Kolmannessa  vaiheessa  mitataan, missd madrin  Kkoulutettavien
kiyttdytyminen esimerkiksi tyopaikalla muuttuu koulutuksen ansiosta. Téssd
vaiheessa todetaan koulutuksen siirtovaikutusaste. Kiyttaytymisen muutoksen
mittaaminen on reaktioiden ja oppimisen mittaamista vaikeampaa. Se vaatii

tieteellisempdd ldhestymistapaa ja useiden tekijoiden huomioonottamista.
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Kayttaytymistd tulee ensinndkin mitata sekid ennen koulutusta ettd koulutuksen
jilkeen. Niin voidaan mittaustuloksia verrata keskendéin ja todeta mahdolliset
muutokset. Koulutettavan kiyttdytymisen muutosta arvioimaan on hyvé ottaa
mukaan myds muita henkiloitd, kuten hinen esimiehet, alaiset ja tydtoverit.
Kayttaytymisen arviointi on syyti suorittaa kolme kuukautta tai myShemmin
koulutuksen jilkeen. Ténd aikana koulutettavat ehtivdt soveltaa oppimaansa
kdytannssd. Myos kontrolliryhmien kiyttd on suositeltavaa mittaustulosten
luotettavuuden kannalta. (Kirkpatric 1996, 56- 58). Robinson ja.Robinson ovat
lisinneet tdh#n Kirkpatricin mallin kolmanteen vaiheeseen mytis.éi - havaittavien
muutosten arvioinnin. N#itd ovat muun muassa arvostusten ja asenteiden
muutosten seké sitoutumisen arviointi. Toisin sanoen voidaan puhua mentaalisten
taitojen muutosten arvioinnista. N#itd molempia, havaittavia ja ei - havaittavia
kayttdytymismuutoksia voidaan arvioida observoinnein, kyselylomakkein tai
haastatteluin. (Robinson & Robinson 1989, 167.) Kaiyttaytymismuutoksia
arvioitaessa on syytd kysymyksin selvittdd mahdolliset estdvit tekijdt opitun
soveltamiselle. Tdma tieto auttaa ymmairtdmain ja analysoimaan saatuja tuloksia.
(Robinson & Robinson 1989, 230.)

Viimeisessd, koulutuksen tulosten arvioinnin vaiheessa keskeisimpéna
tavoitteena on selvittdida koulutuksen vaikutus esimerkiksi myynnin tai
tuottavuuden kasvuun, laadun kohentumiseen tai henkilokunnan poissaoloihin
(Kirkpatric 1996, 56). Koulutuksen tuloksia on erittdin vaikea arvioida
luotettavasti, ellei ole tietoa edelliselti tasolta. On esimerkiksi vaikeaa arvioida,
miksi oppimistulokset ovat miti ovat, jos ei tiedetd, miten oppilaat ovat
suhtautuneet koulutukseen. On myos vaikeaa muodostaa kuvaa koulutuksen
vaikutuksista tyokdyttdytymiseen, ellei ole tietoa siitd, mitd on todella opittu.
(Vaherva 1983, 57.) Erityisesti koulutuksen siirtovaikutuksen arvioinnin kannalta
on tdrkedd kdyda ldpi ainakin esitellyn mallin kolme ensimméistd kohtaa lapi.
Ensinnidkin tyytyvidisyyslomakkeen kautta saadut vastaukset antavat viitteitd siiti,
miten motivoituneita koulutettavat ovat olleet koulutuksessa. Néistd vastauksista
voidaan saada selville osasyitd heikolle tai hyville opitun sovellusprosessille.
My6s koulutuksessa opitun mittaaminen on olennaista koulutuksen
siirtovaikutuksen arvioinnin kannalta, silla se, ettd jotain on opittu on koulutuksen

siirtovaikutuksen peruslahtokohta. Kolmannen vaiheen tyokayttdytymisen
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muutosten mittaus on sitten konkreettinen ja nidkyva osoitus koulutuksen
siirtovaikutuksesta. T#ssd vaiheessa voidaan todeta, kuinka paljon koulutuksessa

opituista asioista nékyy arkipdivin tyotoiminnassa.

5. TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA
TUTKIMUSONGELMAT

Tamdn tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, mitki tekijat  vaikuttavat
koulutuksessa opitun siirtymiseen tyotoimintaan, missd olosuhteissa se
todennidkoisemmin tapahtuu ja Kkartoittaa kirjallisuuskatsauksen muodossa
koulutuksen siirtovaikutuksesta tehtyjen tutkimusten tuloksia. Tdmin tiedon
pohjalta tarkasteltiin tutkimuksen empiirisen osion kohteena olevan piivihoidon
johtamisen koulutusryhmin koulutusprosessia ja sen siirtovaikutusta. Empiirinen
tutkimus oli siis koulutuksen vaikuttavuuden arviointia koulutuksen
siirtovaikutuksen nikokulmasta. Empiirisen osion tutkimusongelmina olivat

seuraavat asiat :

1. Missd méidrin tutkimusjoukon kohdalla koulutuksessa opittu siirtyy heidédn
tyotoimintaansa?

2. Miten koulutuksessa opittu ilmenee heidin ty6toiminnassaan?

3. Mitid koulutuksen siirtovaikutusta estivii ja edistavid tekijoitd on 10ydettévissa
tutkimuksen kohteena olevan koulutusprosessin ja siihen osallistuneiden

kohdalla?

6. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Tutkimusmenetelma

Empiirisen tutkimusosion toteutuksen taustalla vaikuttaa kvalitatiivinen
tutkimusote. Tutkimuksella pyrittiin enemménkin ymmartavadn lahestymistapaan
kuin absoluuttisen totuuden etsimiseen ja todisteluun. Kisite kvalitatiivinen

korvataan usein Kisitteilld laadullinen, tulkinnallinen tai ymmartavd (Niinisto
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1984, 9). Empiirisen osion tulosten kautta haluttiin varmentaa teoreettisessa
osuudessa esitettyjen koulutuksen siirtovaikutuksen teorioiden paikkansapitdvyys
ja soveltuvuus kidytantoon. Tavoitteena oli selvittdd, miten koulutuksen
stirtovaikutusprosessi eteni tim#n kohderyhmién kohdalla. Kyseessd oli siis
tapaustutkimus (case- malli).

Tapaustutkimus soveltuu parhaiten kiaytettaviksi suhteellisen pienessid
mittakaavassa; tapauksena voi olla esimerkiksi koulutusohjelma. Tapaustutkimus
on tulkinnallinen evaluaatiomalli ja sen piirteind ovat muun muassa
kokonaisvaltaisuus, kattavuus, kuvaileminen ja kvalitaviivisuu's.. (Niinistt') 1984,
153.)

Empiirisen osion tietoa kerdttiin kyselylomakkein, jotka sisilsivit ldhes
ainoastaan avoimia kysymyksiid. Tutkimuslomakkeet ovat liitteind 1 ja 2. Syy,
miksi paddyin kayttimiddn suurimmaksi osaksi avoimia kysymyksid on se, ettd
avoimien kysymysten vastaukset ovat yleensd suljettuja monivalintakysymyksii
informatiivisempia ja seikkaperidisempid. Tamd on etuna tutkimustiedon
analysointivaiheessa. Koska tutkimusjoukko oli suhteellisen pieni, 29 henkil6a, ei
avointen Kysymysten purkaminen ollut ylivoimainen tehtdava. Avoimet kysymykset
ovat tosin vastaajan kannalta tydlddmpid, joka saattaa aiheuttaa vastausprosentin
pienentymistd. Lomakkeen kysymykset laadittiin tarkasti silmélldpitden
koulutuksen siirtovaikutuksen nikokulmaa. Kysymykset ovat valittu teoreettisen
osuuden kirjallisuus- ja artikkelikatsauksen aikana poimituista, aihealueeseen
liittyvien kysymysten joukosta. Kysymykset valittiin myos sen perusteella, ettd ne
kasittelisivdt varmasti jokaista Baldwinin ja Fordin esittimzn koulutuksen
siirtovaikutusprosessin osatekijad. Kyselylomakementelmin valinnan syyni oli
lahinni se, ettd kyselylomake on kustannustehokas. Tutkimuksen kohderyhmin
jasenet ovat ldhtoisin eri puolelta Suomea. Olisi ollut turhan kallista ja tyoldsta
lahted haastattelemaan jokaista paikanpiille. Sain olla koulutuskerroilla mukana
niin sanottuna tarkkailijana, jolloin sain myos tietoa itse koulutusprosessista.
Tdmid tieto on térkedd koulutuksen siirtovaikutuksen arvioinnin kannalta, silld
koulutusmalli on yksi osatekija koulutuksen siirtovaikutuksen prosessin mallia.

Koulutuksen alussa tehtiin toteava arviointi koulutettavien l#htGtasosta
heiddn ty6toiminnassaan sekd siind koetuista ongelmista ja kehittimishaasteista

sekd koulutettavien koulutukselle asettamistaan tavoitteista. Namai tiedot antavat
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pohjaa ldhted arvioimaan koulutuksen siirtovaikutusta koulutuksen loputtua.
Tami ensimmiinen kyselylomake (ks. liite 1 ) ldhetettiin koulutettaville ennen
koulutusta, jonka he sitten palauttivat ensimmaiselle koulutuskerralle. Télld tavoin
vastausprosentiksi tuli lihes sata. Vain yksi jatti vastaamatta. Toisen
kyselylomakkeen (ks. liite 2 ) avulla oli tavoitteena arvioida varsinaista
koulutuksen siirtovaikutusta. Tdmid lomake lahetettiin noin kaksi kuukautta
koulutuksen loppumisen jilkeen. Tarkoituksena oli antaa koulutuksessa olleille
aikaa "sulattaa", sisdistdd ja soveltaa koulutuksessa oppimaansa. Kaksi kuukautta
tassd suhteessa on vieldkin liian lyhyt aika, mutta timéin tutkjmukseh puitteissa el
ollut mahdollisuutta odotella kovin pitkéad aikaa. Lomakkeita palautui 18
kappaletta, joten vastausprosentiksi tuli tilld toisella kyselykierroksella 62 % eli
kohtuullisen hyvi. Samalla kun koulutuksessa olleille henkildille lidhetettiin toinen
kyselylomake, ldhti myos koulutuksessa olleiden tyotovereille kyselylomake (ks.
liite 2). Tyotovereiden tarkoituksena oli arvioida omalta nikokannaltaan
koulutuksessa olleen henkilén tyStoimintaa koulutuksen jilkeen. Tydtoverien
arviointi  antoi  lisdinformaatiota  koulutuksessa  olleiden  henkildiden
sovellusprosessista ja sen onnistumisesta sekd lisdsi myds koulutettujen
itsearvioiden luotettavuutta. Tyotovereiden tdyttdmia kyselylomakkeita palautui

18 kappaletta.

6.2 Tutkimuksen kohde

6.2.1 Tutkimuksen kohteena olevan koulutuksen ja siihen
osallistuneen kohderyhmin kuvaus

Tutkimuksen empiirisen osion tutkimuskohteena oli Jyviskyldn Koulutuskeskus
Oy:n jirjestimin Piivihoidon johtamisen uudet haasteet —koulutukseen
osallistujat. Lihes kaikki osallistujat olivat paividkodin johtajia. Joillakin oli
vastuullaan lisiksi perhepdivihoitajien toiminnan johtaminen ja ohjaus.
Koulutukseen osallistujia oli alussa 30, joista yksi keskeytti koulutuksen
puolivilissid lahtiessian opiskelemaan uutta ammattia eli 29 henkilod suoritti
koulutuksen loppuun. TiAmin koulutuksen tavoitteena oli antaa koulutettaville

uutta tietoa piivihoitoyksikdiden johtamisen kehittimiseksi organisaation
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toiminnan laadun seki yhteison ja yksilon ndkékulmasta. Koulutus tavoitteena oli
myds antaa tukea koulutettavien omien johtamistaitojen kehittéimiseksi sekd
valmiuksia avoimen, kannustavan ja oppivan tyOyhteison rakentamiseen.
Koulutusjaksot jakautuivat nelja kertaa kaksipdiviisiksi koulutuspéiviksi vuonna
1998. Koulutus voidaan niin ollen lukea keskipitkiin koulutuksiin. Keskeisimmait
sisdltdalueet koulutuksessa olivat yhteiskunnallisen muutoksen asettamat haasteet
paivihoitoyksikon Johtamiselle, yksilollisyys ~ ja yhteisollisyys
varhaiskasvatuksessa, péivahoitoyksikon vaihtoehtoiset kehittdmisstrategiat ja
johtamisen vaihtoehdot, yhteison foorumit ja yhteisollisyyden kehittiminen sek

toiminnan arviointi paivihoidossa.

6.2.2 Koulutusprosessin kulku

Ensimmiisen koulutuspédivian (2.4.1998) siséltéind olivat muutoksen haasteet
kustannus- laatuajattelussa ja piivihoitoyksikéiden johtamisessa. Koulutuksen
alussa esiteltiin  koulutuksen tavoitteet ja tyoskentelymenetelmdt sekd
koulutussiséllot. Sekd kouluttaja ja koulutettavat esittaytyivit ja koulutettavat
toivat  esille  odotuksiaan  koulutukselta. = Koulutuspdivand  kisiteltiin
Jjohtamiskayttdytymistd, paivdhoidon laatua, yhteisollisyyttd sekd kasvatuksellisten
tarpeiden muuttumista. Kouluttaja eldvaitti osuuttaan omilla kokemuksillaan seki
kertoi osallistumisistaan aiheeseen liittyviin tutkimushankkeisiin. Seuraava
koulutuspdiva (3.4.1998) alkoi yhteiskokouksella, jossa kiytiin ldpi edellisen
paivian herdttdmid kysymyksid. Yhteiskokous toimi samalla yhtend esimerkkini
yhteisdllisen toiminnan periaatteista. Tamin jidlkeen ohjeistus vilitehtivistd, jossa
piti laatia koulutuspdivien vilisen ajan tyopdivikirjaa ja laatia siitd yhteenveto
ennen seuraavaa koulutuskertaa. Kouluttaja lupasi antaa palautetta naista
yhteenvedoista. Ohjeistukseksi tehtdvaan kaytiin - kédyttdytymisen analyysin
perusteita ldpi. Vilitehtdviksi annettiin myo6s lisdlukemistoa. Pdivd jatkui
teoriaosuudella  kasvatuksen perussdinndistd, prosessin hallinnasta sekd
sitoutumisesta. Lopuksi muodostettiin pienryhmit, jotka tulisivat pysyméin
samana koko koulutusprosessin ajan. Ryhmit saivat itse valita jdsenensi ja antaa
nimen sille. Tdm& toimi harjoituksena itseohjautuvuudesta. Viimeiseksi

koulutettavat antoivat palautetta niistd kahdesta ensimméisestd koulutuspaivista.
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Toisella  koulutuskerralla (28.5.1998) ensimmdinen pédivd alkoi
yhteiskokouksella ja orientoitumisella ndiden piivien aiheisiin. Esittelykierros
kidytiin  14pi, silli  kouluttaja  vaihtui. Tamdn  jilkeen  siirryttiin
pienryhmityoskentelyyn, jossa ryhmin piti yhdessd jakaa kokemuksia
tyOpaivikirjan pitdmisestd ja mitéd saivat irti lisdlukemistosta. Ryhmien vastauksia
kaytiin 14pi vield koko ryhm#n kesken. Pdivd jatkui teoriaosuudella
kehittamisstrategioista. ~ Lopuksi ~ pyséhdyttiin ~ pohtimaan  avoimuuden
problematiikkaa tybpaikoilla. Seuraavana paivdnd (29.5.1998) Kisiteltiin
mietityttdmain jadneitd asioita ja palattiin vield avoimuudeﬁ jé keskustelun
problematiikkaan. Tami aihe oli ilmeisesti koulutettavien kannalta tirke#d asia.
Teoriaosuus késitteli eldmélld oppimista. Vililld tySskenneltiin  ryhmissé
ennakkotehtdvan perusteella ja purettiin tulokset yhdessd. Lopuksi pohdittiin,
miten ottaa kriittinen keskustelu esille ja kirjoitettiin palautteet néistd kahdesta
koulutuspiivéasta.

Kolmansilla koulutuspiivilld ensimmiisend pidiviana (1.9.1998) aloitettiin
jilleen uuden kouluttajan esittelylld ja  osallistujien  nimiesittelylla
piirileikinomaisesti kitellen. Kouluttaja k#vi ldpi toiminnan analysointitaidon
merkitystd ja harjoituksena oli dskeisen esittelytapahtuman analysointi. Péivé
Jjatkui teoriaosﬁudella, joka Kkisitteli yhteisollisyyttd, sopimusten tekoa sekd
prosessikeskeistd kehittimisti. Lisiksi kdytiin lapi yhteisten foorumien merkitysta.
Luennonkin aikana pysihdyttiin keskustelemaan esille nousevista asioista. Pdivén
lopuksi pohdittiin ryhmissi kiytinnossd puhuttavia asioita ja k#ytiin niitd asioita
lapi koko ryhmin kanssa. Seuraava aamu (2.9.1998) aloitettiin aamupalaverilla,
jossa kiytiin ldpi edellisen pdivdn tuntoja. Témén jélkeen kouluttaja kévi ldpi
teoriaa normeista ja sddnnoistd. Sitten tehtiin ryhmikeskusteluharjoitus aiheesta:
miksi palavereja pidetddn lastentarhassa (osa joukosta keskusteli muiden edessi,
toiset toimivat tarkkailijoina). Harjoituksen jilkeen kiytiin lépi teoriaa
reflektiotiimeistd. Edellinen harjoitus toimi esimerkkini tistd. Lopuksi kdytiin
keskustelua koko ryhmin kesken, mitd kukin aikoo tehd4 opitun pohjalta. Pdivin
lopuksi kirjoitettiin taas palautteet niiltd koulutuspaivilts.

Viimeisind koulutusp#ivind ensimmiisend pdivina (19.11.1998) aloitettiin
yhteiskokouksella. Kouluttaja oli sama kuin ensimmdisilld koulutuspdivilla.

Seuraavaksi kdytiin Idpi teoriaa muutoksen hallinnasta ja johtajana toimimisesta.
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Tédmin pohjalta pienryhmien tuli pohtia ja analysoida erdstd esimerkkitapausta.
Toinen ryhmétehtavi tdmén pédivin aikana oli pohtia, mitd ovat oppineet koko
koulutuksen aikana ja mitd vield kaipaavat. Tehtdvin tarkoituksena oli, ettd
pienryhmien jéisenet jakavat oppimistaan keskenddn. Lopuksi kiytiin 1dpi
muutoksen hallinnan teoriaa ja johtamisen historiaa sekd keskusteltiin teorian
pohjalta. Toinen koulutuspiivi (20.11.1998) alkoi ryhmaét6illd sekd keskusteluilla
arvoista ja normeista. Tdmin jilkeen kdytiin ldpi teoriaa arvioinnista. Jokainen
arvioi, miten oman yhteison tasolla toimintaa on arvioitu ja yksilotydskentelynd
laati oman suunnitelman systemaattiseksi toiminnan arviqinniksi. Niita tyon
tuloksia ei purettu yhdessd. Seuraavaksi kouluttaja esitteli yhteisokasvatuksen
ekologisen mallin ja demokraattisen dialogin mallin. Pdivin lopuksi laadittiin
jokaiselle ryhmissd kehittdamissuunnitelma ja ndmai tulokset purettiin yhdessi.

Pdivin lopuksi koulutettavat antoivat palautetta viimeisistd koulutuspiivisti.

6.3 Aineiston analysoinnin periaatteet

Tamén tutkimuksen suunnittelua ja toteutusta ohjasi tapaustutkimuksen
periaatteet. Tutkimuksen kautta haettiin yksityiskohtaista tietoa tietyn ryhmén
(pdivihoitoyksikoiden johtajien) opitun soveltamis- ja koulutusprosessista.
Tutkimuksen tarkoituksena oli pyrkid ymmartdimédin kokonaisvaltaisesti
kyseisessd tapauksessa koulutuksen siirtovaikutusprosessiin liittyvien eri
tekijoiden (kuvattu teoreettisesta osuudessa) vaikutuksia. Tarkastelun kohteena oli
siis  koulutuksen siirtovaikutusprosessi  "Pdivdhoitoyksikdiden  johtajien
peruskoulutus” - tapauksessa.  Tavoitteena  oli analysoida  itse
koulutustapahtumaan, koulutettaviin ja heiddn tyOpaikkaansa liittyvid tekijoitd
suhteessa koulutuksen siirtovaikutusteorioihin ja osoittaa, kuinka monisyisesté
prosessista on kyse, kun puhutaan koulutuksen vaikuttavuudesta. Tutkimuksen
esimerkkitapauksen ja sen analysoinnin tarkoituksena oli tuoda koulutuksen
stirtovaikutusprosessin teoreettisia tekijoita kaytannonlaheisemmiksi.
Kohderyhmin vastaukset litteroitiin ensin kysymyskohtaisesti. Useamman
vastausten ldpilukukerran jilkeen vastaukset luokiteltiin ja kategorisoitiin
kysymyksittdin. Kun vastauksista oli koottu keskeisimmit sisdllot, laskettiin
niiden toistuvuus. Paitelmit vastauskohtaisesti tehtiin nédiden tulosten perusteella.

Johtop#itosten viitekehyksend toimi koulutuksen siirtovaikutusprosessin runko
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(ks. kuvio 1). Analysoinnin pi#iperiaatteena oli peilata tutkimuksen tuloksia
suhteessa koulutuksen siirtovaikutusteoriaan ja nostaa johtopiitoksissi esille

tahin liittyen keskeisimmiit asiat seki tehdd synteesid empirian ja teorian pohjalta.

6.4 Tutkimuksen luotettavuus

Vaikka tdssd tutkimuksessa on kiytetty kvalitatiivista tutkimusotetta, on silti
tirkedd maarittad  sen  reliabiliteetti ja  validiteetti.  Kvantitatiiviseen
tutkimusotteeseen verrattuna timid on jonkin verran hankalampaa, mutta
kvalitatiivisen tiedon tulee kuitenkin olla niin tarkkaa ja luotettavaa kuin
mahdollista.

Kvalitatiivisen tutkimuksen teoreettisuus tulee nidkyviin muun muassa
analyysi- ja tulkintavaiheessa. Koko tutkimusprosessin ajan tutkija nojautuu
aikaisempaan tietouteen tutkittavasta ilmiostd. Aineiston koontia suunniteltaessa
ja sitd toteutettaessa syntyy teorian pohjalta oletuksia, joita tarkastellaan
tutkimuksen  kohdetapauksessa. Namid teoreettiset odotukset ohjaavat
lisghavaintojen tekoa ja ovat tulkinnan perustana, kun esimerkiksi tutkitaan
ohjelman prosessien ja tulosten vilisid yhteyksid. (Syrjald 1983, 120.) Juuri tétd
Syrjalan esittam#d tulkintaperiaatetta on toteutettu tdmén tutkimuksen tulosten
analysoinnin kohdalla. Niin tutkimusongelmia, kyselylomakkeen kysymysten
laadintaa kuin myos niiden vastausten tulkintaa ja analysointia on ohjannut
loogisesti  tutkimuksen teoreettisessa  osuudessa  esitellyt ~ koulutuksen
siirtovaikutusprosessiin liittyvit tekijat. Nama teoreettiset 1ahtokohdat ovat olleet
my0s johtopéitdsten teon pohjana.

Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan ldhinnid sitd, miten pitkille
analyysissd kisitellyt indikaattorit ilmaisevat sitd, mitd niiden on tarkoitus
ilmaista. Validiteettia voidaan tarkastella sisiisen ja ulkoisen validiteetin
nikokulmasta. Sisdistd validiteettia tarkasteltacssa eri teoreettisten ja
kisitteellisten médritteiden suhde toisiinsa tulisi olla looginen. Tdmé edellyttdd
teoreettisten  johtopditdsten,  kisitteiden ja  mahdollisten  hypoteesien
johdonmukaisuuden tarkistamista. Ulkoisen validiteetin tarkastelun kohteena ovat
teoreettisten johtopadtdsten ja empiirisen aineiston vilinen suhde. Tutkimuksen

reliabiliteetin perusteena on, ettid aineisto ei sis#lla ristiriitaisuuksia eli osoitetaan
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muun muassa, etteivit vastaajat ole valehdelleet tai pilailleet. (Gronfors 1985,
173-175.)

Lipi tdmidn tutkimuksen perusrunkona on toiminut Baldwinin ja Fordin
esittimi koulutuksen siirtovaikutuksen prosessimalli. Tdmi malli perustuu heidin
liittyvid asioita on tarkasteltu suhteellisen laajan tieteellisten artikkeleiden
katsauksen kautta. Koulutuksen siirtovaikutukseen liittyvid tekijoitd on kisitelty
systemaattisesti niin teoreettisessa osuudessa kuin myds empiirisessd osassa.
Tama koulutuksen siirtovaikutuksen teoria on ohjannut tutkiniukseﬁ empiirisen
osion kyselylomakkeen kysymysten laadintaa, jolla on haluttu varmistaa
kysymysten relevanssi koulutuksen siirtovaikutuksen tutkimuksen kannalta.
Lisiksi kyselylomakkeet ovat olleet pro gradu ohjaajan kommentoitavana. Ainoa
kysymys, jonka vastaajat osittain ymmérsivdat viddrin oli ensimmdiisen
kyselylomakkeen neljis kysymys. Kysymystd olisi pitinyt selventii
tarkentavammin. Toisaalta timd kysymys ei ollut loppujen lopuksi timin
tutkimuksen kannalta olennaisimpia. Toiminnan arviointi ei saanut kovin suurta
painoa itse koulutuksessa kuin et my0Oskain koulutettavien
soveltamisprosesseissakaan. Muuten vastaukset kysymyksiin osoittivat, ettd
kysymykset oli ymmirretty oikein ja niihin vastattiin totuuden mukaisesti.
Koulutettavien tyttovereiden vastaukset osaltaan vahvistivat, ettd kysymyksiin
vastattiin rehellisesti. Lisdksi tdmdn tutkimuksen validiteettia on pyritty
vahvistamaan kuvaamalla kohderyhmid ja itse koulutustilaisuutta. Néaiden
kuvausten tarkoituksena on auttaa lukijaa saamaan kokonaiskuva tutkimuksen
kohteesta ja arvioimaan itsendisesti titd tutkimusta.

T4ama tutkimus ja sen myotd saadut tulokset ovat siind mielessd merkittévid,
etti ne tuovat hyvin esille koulutuksen siirtovaikutuksen tutkimisen
kompleksisuuden ja herittdvit huomaamaan timén tutkimuksen kohteena olevan
koulutuksen koetut vaikutukset. Koska empiirisen osion tutkittiin vain yhté
koulutustapahtumaa ja rajattua koulutukseen osallistuneiden joukkoa, tuloksia ei
voida yleistdd koskemaan kaikkia koulutustilaisuuksia. Mutta tuloksista on
varmasti hyotys tdmén koulutuksen suunnittelijoille, kouluttajille ja miksei myds
koulutukseen osallistuneillekin. Seuraavia koulutustilaisuuksia silméllé pitden voi

ottaa oppia timén tutkimuksen tuloksista ja hyodynté4 niitd jatkossa.
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7. TUTKIMUKSEN TULOKSIA

7.1 Lahtokohtia koulutuksen siirtovaikutuksen tutkimukselle

Ensimmiisen kyselykierroksen (ks. liite 1) tarkoituksena oli selvittdd tutkimuksen
kohteena olevan koulutusprosessin ja siihen osallistuvien henkildiden ldhtokohtia.
Tilla kyselylld saatiin tietoa koulutuksen relevanssin arvioinnin pohjaksi. Se, ettid
koulutus on osallistujalle merkityksellisti ja vastaa hinen koulutustarpeisiinsa ja
odotuksiinsa on perustavanlaatuinen tekija koulutuksen 'hﬁr’tbvaikutuksen
kannalta. Motivoitunut koulutukseen osallistuja oppii ja pyrkii soveltamaan
oppimaansa paljon todennikoisemmin kuin motivoitumaton.  Koulutettavat
tayttivit lomakkeen ennen ensimmaéistd koulutuskertaa. Kisittelen ensimméisen
kyselyn tulokset kysymys kerrallaan samalla selvittien kysymyksen tarkoituksen
sekd tiivistden todeten keskeiset vastaukset.

Kyselylomakkeen ensimmiinen kysymys oli: "Mitkd tekijdit saivat sinut
hakeutumaan tihin koulutukseen? Mitd odotuksia ja tavoitteita olet asettanut
tillle koulutukselle?" T#lla kysymykselld oli tarkoitus selvittdd koulutettavien
motiivit osallistua koulutukseen ja heidin asettamansa oppimistavoitteet.

Vastaajat olivat kiinnostuneita tyonsi ja itsensd kehittdmisestd. Hallintotyot
seki tydyhteison kisitteleminen koettiin ongelmallisiksi alueiksi. Néihin alueisiin
koulutuksesta ldhdettiin hakemaan neuvoja, uusia ideoita ja ratkaisumalleja;
"Neuvottomuus henkilostohallinnossa, yhteistyon ja -hengen puuttuminen
tyotehtdvissd. Saisi itselle keinoja ja malleja ratkaista vaikeita henkilostdasioita.
Organisoimaan oppiminen. Uusia ideoita johtamiseen ja koko piivdhoidon
kehittiminen uusin ideoin." Omat johtamistaidot siis koettiin puutteellisena.
Yleensi piivikodin johtajat ovat koulutukseltaan lastentarhan opettajia, joiden
peruskoulutukseen ei kuulu juuri lainkaan johtamiskoulutusta. Johtamistaidot on
hankittava lisikoulutuksen ja kokemuksen kautta. Koulutus koettiin myds
kiinnostavana ja sen odotettiin tarjoavan uusia nidkokulmia. Tydssd jaksaminen
(oman ja henkilokunnan) nousi muutamassa vastauksessa esille. Keskeisimmiit

koulutukseen hakeutumissyyt ovat kuvattuna kuviossa 3.
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Kuvio 3. Pdivihoitoyksikdiden johtajien peruskoulutukseen hakeutuneiden

keskeisimmadit syyt.

Vastauksista voi piitelld, ettd koulutettavat olivat hyvin motivoituneita
koulutukseen. Yksikddn ei ilmoittanut koulutukseen hakeutumisen syyksi
"ylhadlta" annetun madrayksen, vaan kaikki olivat tavalla tai toisella hakeutuneet
itse koulutukseen ja hakeneet kunnalta koulutusméirdrahat tdhén koulutukseen.
Samoin ne asiat, joihin koulutuksesta ldhdettiin hakemaan apua olivat
konkreettisia tyOarkipdivdssid ilmenevid asioita. Tyotoiminnan edistyminen on
voimakas motivoiva tekiji koulutuksen lapikdymiselle, oppimiselle ja uusien
tietojen soveltamiselle.

Kyselylomakkeen toinen kysymys oli seuraava: "Mitkd ovat tyosi
keskeisimmdit perustehtdvat?"” Taman kysymyksen kautta tavoitteena oli selvittid,
mitd tarkemmin ottaen kuuluu piivikodin johtajan perustehtiviin. Tutkimuksen
kyselyjen tulosten analysointi vaatii ymmérrystd vastaajien tyotoiminnasta. Tamén
kysymyksen tarkoituksena oli myods antaa perustetta verrata koulutussisillon
vastaavuutta ja tarkoituksenmukaisuutta koulutettavien tyonluonteen kannalta.
Vastaajat madrittelivit tyonsd keskeisimmiksi perustehtiviksi seuraavat asiat:

e piivikodin johtaminen (taloudellinen ja henkilostohallinnollinen)

e palaverien ja kokousten suunnittelu ja pitdminen

e pidivikodin toiminnan suunnittelu perheiden tarpeet huomioiden

e pedagogisen linjauksen vetdminen
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e lasten kasvatus

e esiopetus (suunnittelu, toteutus ja kehittdéminen)

e hoitotehtavit

e hoitopaikoista paattdminen

e tyontekijavalinnat

e yhteistyd vanhempien kanssa

e henkilokunnan kannustaminen ja tukeminen

¢ hallinnollisten tyst: toimistotydt, edustus ulospdin, - Kiinteistostd

huolehtiminen, hankinnoista vastaaminen, laskujen hyviksyminen,

sairaslomien, virkavapaiden ja vuosilomien myontidminen, palkanlasku,

koulutus- ja kokousiltojen pitdminen, yhteistyd ulkopuolisten tahojen

kanssa, budjettivastau, tydvuorolistat, toimintakertomukset.
Vastauksista saa kuvan piivikodin johtajan tyén moniammatillisuudesta. TyShon
kuuluvat eri tehtavit ovat hyvin herkkid yhteiskunnallisille muutoksille, joten
koulutusta varmasti tarvitaan jatkuvasti téssi tyossa.

Kolmannessa kysymyksessd kysyttiin seuraavaa: "Miten koet suoriutuvasi
perustehtivistisi? Jos et koe pystyvdsi vastaamaan kaikkiin perustehtdviesi
edellyttiimiin - vaatimuksiin  tyydyttdvisti, mitkd asiat vaikeuttavat niiden
suorittamista?”  Tilld kysymykselld pyrittiin saamaan selville mahdolliset
ongelmatilanteet piivikodin johtajien tyStoiminnassa. Vastausten perusteella
voidaan tarkastella, antoiko koulutus eviits ratkaista néitd ongelmia.

Valtaosa vastaajista koki suoriutuvansa perustehtdvistdin hyvin tai
kohtalaisesti, vaihelevien tilanteiden mukaan. Kuviossa 4 on koostena vastaaajien

mainitsemat perustehtivéstd suoriutumista vaikeuttavat tekijét.
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Kuvio 4. Keskeisimmdit perustehtdvdstd suoriutumista vaikeuttavat tekijdt.

Neljas kysymys, "Milld tavalla arvioitte tyoyhteisbnne toimintaa?”,
osoittautuikin ongelmalliseksi. Noin kolmasosa vastaajista ymmérsi sen vadrin.
Talla kysymykselld oli tarkoituksena selvittdd, mitd kdytdntdja paivikodeissa on
olemassa  toiminnan  arvioimiseksi. Tavoitteena oli verrata vastauksia
koulutuksen jidlkeiseen arviointitoimintaan. Arviointi oli yksi koulutuksen
sisdltokokonaisuuksista. Mutta kolmasosa vastaajista arvioikin itse tydyhteisonsi
toimintaa.

Kysymyksen oikein ymmartineiden vastauksista ilmeni seuraavia
arviointimenetelmii:

e tavoitteiden  toteutumisesta  keskustelu  (tyopaikkakokouksissa,

henkilostopalavereissa, viikkopalavereissa)

e kahdenkeskiset keskustelut

e laatumittarit vanhempien nikdkulmasta

¢ vanhempien ja muiden asiakkaiden palaute

e kaupungilta tulevat tilastot

e kirjalliset kyselyt

e toiminnansuunnittelupalaverit ja yhteiset arvokeskustelut

e tydilmapiiarvioinnit

e toiminnan edistymisen seuranta

e pohjamutia myodten pohtiva kritiikki puuttuu ja arviointi on

epédsaidnnollista.
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Viidennelld  kysymykselld, " Mitkd asiat koet tyotoiminnassasi
keskeisimmiksi kehityshaasteiksi nyt ja tulevaisuudessa?”, tarkoituksena oli
selvittdd, millainen ndkemys koulutettavilla oli pidivihoidon johdon
muutostarpeista. Vastauksia voi sitten verrata koulutussisltoon, huomioiko se
niitd asioita. Kuviossa 5 on kooste tirkeimmistd kehityshaasteiksi nédhdyistd

asioista.

] Mainintojen lkm

Kuvio 5. Vastaajien tirkeimmiksi kehityshaasteiksi tyotoiminnassa kokemat

asiat.

7.2 Koulutuksen siirtovaikutus osallistuneiden henkiloiden
tyotoimintaan

Toisen kyselylomakekierroksen (ks. liite 2) tarkoituksena oli saada tietoa
varsinaisista koulutuksen siirtovaikutukseen liittyvistd seikoista. Lomake jaettiin
kaksi kuukautta koulutuksen loppumisen jilkeen, jotta koulutukseen
osallistuneille jdi aikaa "sulatella”" oppimaansa ja viedd oppimiaan asioita
kédytdntoon tyopaikan toimintaan. Tamian toisen kyselylomakkeen tulokset

kdyddsn samaan tyyliin ldpi kuin ensimmaiisenkin lomakkeen tulokset eli ensin
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selvitetdn, miki ajatus kunkin kysymyksen takana on, miti silld on haluttu saada
selville, jonka jilkeen raportoidaan vastaukset.

Ensimmaiisessd kysymyksessd kerrattiin aluksi tille koulutukselle asetetut
tavoitteet (ks. liite 2), jonka jalkeen kysyttiin: " Saavutettiinko ndmd tavoitteet?
Jos ei, mitd jdi mielestdsi puuttumaan?” Alun alkaen koulutusesitteessi esitetyt
koulutuksen tavoitteet ovat houkutelleet osallistumaan tdhdn koulutukseen ja
herattanyt koulutuksellisia tarpeita ja mielenkiintoa. Tdmidn Kkysymyksen
tarkoituksena oli selvittid, onko esitetyt tavoitelupaukset lunastettu koulutuksen
aikana. Esitettyjen tavoitteiden mukainen koulutus yaikhttéa osaltaan
koulutukseen osallistuvien opiskelumotivaatioon. Mikidli koulutuksessa ei
kaydakain luvattuja asioita 1dpi, se heijastuu koulutettavien tyytymittdmyyteni ja
turhautumisena. Koulutettavan  motivaatiotekijit ovat osa koulutuksen
siirtovaikutusprosessin  panostekijoitd (ks. kuvio 1), joten tavoitteiden
toteutuminen on olennainen tekiji tarkastella ja huomioida.

Pzdosin koulutettavat, 72 % vastaajista, olivat sitd mieltd, ettd koulutuksen
tavoitteet saavutettiin. 28 % vastaajista oli osittain tyytyviinen koulutukseen ja

olisi toivonut jotain asioita lisdd koulutukseen.

Tawoitteet saawtettiin

1 Tawitteita ei saawitettu
taysin

Kuwvio 6.  Osallistuneiden  mielipide  koulutuksen  tavoitteiden

saavuttamisesta.

Lisai olisi toivottu henkilokohtaisista johtamistaidoista ja itsetuntemuksesta.

Myds enemmén olisi vastausten mukaan voinut olla péivdhoidon
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kehittdmisstrategioista ja yksilon ndkokulman késittelyd. Erddn koulutettavan
mielestd puuttumaan jii laadun ja sen johtamisen kisittely. My0s esilld olleiden
asioiden syvillisemp#dd kisittelyd jditiin kaipaamaan. Tdssd tidytyy tehdd se
huomio, ettd kyseessi oli peruskoulutus, jolle on olemassa jatkokoulutus,
syventidvi koulutus. Kun vastauksista tulee ilmi, ettd jotain olisi kaivattu lisdd, on
se osoitus tiedonjanon herddamisestd. Tamai tuli ilmi itse koulutustilanteissa, jolloin
kouluttaja joutui toteamaan kysymysten tulvassa, ettd tietyt asiat kisitelldan
perusteellisemmin syventivissid jaksossa. Joistakin kommentejsta kdy esille
koulutuksesta yleisesti koulutettaville ji4nyt tunnelma ja hyéty:v;'Kbulutus antoi
hyvit evidit nimenomaan yhteison rakentamiseen"”, "Koulutus on kuin kivijalka,
johon rupean rakentamaan", "Syntyi mielikuva, kuinka n#itd asioita tulisi tehda.
Kiynnistyi prosessi, joka mielessi kehittyy koko ajan. Puuttumaan jéi tietynlainen
syvyys asioihin", "Olen hyvin tyytyviinen koulutuksen monipuoliseen antiin".

Toisena kysymykseni esitettiin: "Vastasiko koulutus koulutustarpeisiisi ja
koulutukselle asettamiin tavoitteisiisi? Perustele lyhyesti.” Talld kysymykselld
haluttiin kartoittaa koulutukseen osallistuneiden kisityksid ja tuntemuksia
koulutuksen relevanssista ja tarpeellisuudesta. Koulutuksen koettu relevanssi
vaikuttaa myds niin ikdin koulutettavan motivaatioon. Se, ettd koulutettava kokee
koulutuksen tarpeelliseksi ja ettd koulutus vastaa tydsséd esiintyviin ongelmiin
edesauttaa opiskelu- ja soveltamismotivaatiota.

Kaiken kaikkiaan 94 % vastaajasta oli sitd mieltd, ettd koulutus vastasi

heidin koulutustarpeisiinsa ja koulutukselle asettamiin tavoitteisiinsa.

6 %

Koulutus vastasi
koulutustarpeisiin

g Koulutus ei vastannut
koulutustarpeisiin

94 %

Kuvio 7. Koulutuksen anti suhteessa osallistujien koulutustarpeisiin.
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Vastaajien mukaan koulutus antoi ensinnikin tukea johtajana toimimiselle;,
"Johtajan identiteetti selkiintynyt, vahvistunut. Oman tyon hallinta lisdantynyt,
kasvaminen ja kehittyminen ihmiseni", "Koulutus antoi varmuutta aikuisten
johtamiseen", "Varmuutta ja tietoa johtamistapaani”. Vastausten mukaan koulutus
antoi myos eviitd pidivdkodin kokonaisvaltaiseen toiminnan kehittdmiseen;
"Koulutus antoi pointteja siihen, miten yhteistyd sujuisi henkilokunnan kesken
sekd asiakkaiden kesken. Se antoi my®s tietoa siitd, miten yhteisd toimii ja miten
tulisi toimia esimiehend", "Uuden tyOyhteison rakentamiseen saih fakénnusaineita;
mihin tulee panostaa ja miten tavoitteisiin p#dstddn, sain tietoa uudenlaisista
tyomenetelmistd”, "Auttoi uuden yksikon perustamisvaihetta”. Koulutus heritti
my6s koulutettavissa paljon uusia ajatuksia ja antoi heille hyvid kiytinnon
neuvoja; "Koulutus oli niin kdytinnonldheinen, kuin suoraan minun
paivakodistani. Kaikki asiat koskettivat minua, sain neuvoja ja vahvistusta omille
ajatuksille”, "Sai hyvia kdytdnnon kisittelyohjeita”, "Koulutus vastasi asettamiani
tavoitteita erittdin hyvin. Aloitin syksylld vanhassa talossa uutena johtajana. Vasta
ndin jdlkeenpdin olen ymmirtdnyt, miten paljon omia tavoitteitani enemmin
koulutus minulle antoi". Lis#ksi koulutuksen myodtd monelle avautui
yhteisokasvatukselliset periaatteet; "Yhteisokasvatuksen teoria oli tuttua jo
entuudestaan, sen sovellus piivihoitoon ei niinkddn. Ilahduttavaa oli, ettéd
luennoitsijoille pdivihoidon ongelmat olivat tuttuja”, "Olen aina ollut kiinnostunut
yhteistkasvatuksesta, nyt asia aukeni kunnolla!".

Kolmannessa kysymyksessd selvitettiin, mitkd asiat koulutuksesta jaivit
koulutettavien mieleen eli kysymys oli seuraava: "Mainitse tdrkeimmdt ja
kayttokelpoisimmat asiat, jotka opit koulutuksen aikana.” Tamin Kkysymyksen
avulla siis pyrittiin kartoittamaan koulutuksen tuotoksia eli oppimista ja
muistamista. Koulutuksen tuotokset ovat koulutuksen siirtovaikutusprosessin yksi
osatekiji (ks. kuvio 1). Lis#ksi oppiminen on koulutuksen siirtovaikutusprosessin
perusldhtokohta. Jos ei ole opittu mitdén, ei ole myoskddn mitddn, mitd soveltaa
kaytdntoon.

Alla on listattu koulutuksen sisillolliset teemat. Ndiden perusteella on

luokiteltu, miti mistikin aihealueesta mainitaan vastauksissa.
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Psivihoitoyksikdiden johtamisen peruskoulutuksessa 1998 kisiteltyjd teemoja

ovat seuraavat:

o

Yhteiskunnallisen muutoksen asettamat haasteet piivihoitoyksikon

johtamiselle.

Mité on laatu ja sen johtaminen?

Yksilollisyys ja yhteisollisyys varhaiskasvatuksessa.

Perustehtavin analyysi.

Sitoutuminen johdonmukaisiin toimintatapoihin. v

Pidivihoitoyksikon vaihtoehtoisia kehittamisstrategioita: tavoite- ja

tulosvastuu. keskeinen kehittdminen, teoria- ja mallikeskeinen kehittdminen,

prosessikeskeinen kehittdminen.

7. Paivihoitoyksikoiden johtamisen vaihtoehdot: organisaation johtaminen,
ihmisten johtaminen, prosessin johtaminen.

8. Yhteisten foorumien tehtivit ja niiden tarkoitus paivihoitoyhteisossi.

9. Toimintamallien rakenteen analyysi.

10. Rakenteen kehittdmissuunnat ja mahdollisuudet.

11. Yhteisollisyyden laatu ja mahdollisuudet.

12. Kokoukset, palaverit, neuvottelut, keskustelut.

13. Sd4anndt ja normit yhteisOssi.

14. Toiminnan arviointi paivihoidossa; henkilostéryhmin toiminnan arviointi,
lapsiryhmin arviointi, yksildarviointi.

15. Toimintastrategian laatimisen ldhtokohdat ja perusteet.

AN E ol e

Vastauksista nousi pinnalle ensinnidkin yhteisollisen tySyhteison
kehittamisen periaatteet, jotka ovat jadneet koulutettavien mieleen. Vastausten
perusteella tyOyhteison avoimuus , kannustaminen sekd vastuun ottaminen ja
jakaminen ovat merkityksellisia huomioitavia asioita tyOyhteison toiminnan
kehittdmisessd. Namai tekijat liittyvit koulutussiséllossd yhteisollisyyden laatu ja
mahdollisuudet - kokonaisuuteen. Toinen kokonaisuus, joka erottautui
vastauksista hyvin omaksuttuna aihealueena liittyi kokouksiin, palavereihin,
neuvotteluihin ja keskusteluihin. Tdh#n aihepiiriin liittyen vastauksista nousi esille
erityisesti palaverikidytdnnot, ongelmatilanteiden ja -henkil6iden kisittely seki
sopimusten tekeminen ja niistd kiinni pitdminen. Perustehtdvin analyysiin ja sen
tarkeyteen seki tavoitteisiin ja toimintatapoihin sitoutumiseen liittyvit aihealueet
olivat myos keskeisid omaksuttuja asioita. Lisdksi yksittdisissd vastauksissa
mainittiin ~ keskeisiksi  opituiksi  asioiksi  yhteisokasvatuksen periaatteet

varhaiskasvatuksessa, itse johtamistoimintaan liittyvét asiat (paivdhoitoyksikon
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johtamisen vaihtoehdot), prosessikeskeisen kehittdiminen seké toiminnan arviointi

paivihoidossa. Kuviossa 8 edelld esitetyt asiat esitetddn koosteena.

Mainintojen lkm

Kuvio 8. Vastaajien koulutuksessa keskeisimmdit oppimat asiat.

Kyselylomakkeen neljis kysymys oli seuraava: "Valmistiko koulutus
menetelmineen soveltamaan oppimaasi? Jos valmisti, niin miten? Jos ei, mikd
olisi ollut mielestdsi avuksi?" Tamin kysymyksen tarkoituksena oli selvittid,
mitkd koulutusmenetelmit koettiin opitun soveltamista edistdvind. Kysymys
liittyy koulutuksen siirtovaikutusprosessimallin koulutuksen panostekijoistéd
koulutusmalliin (ks. kuvio 1). Vastaukset antavat pohjaa arvioida
koulutusmenetelmien mielekkyytti siirtovaikutuksen niakdkulmasta.

Ensinndkin k#ytdnnon esimerkit ja neuvot Kkoettiin edistivdn opitun
soveltamista tyotoimintaan. Teorian ja kdytdnnon kulkeminen rinnakkain koettiin
tarkedksi; "Kdytannon esimerkkeji oli runsaasti”, "Kouluttajat esittivit asiat
esimerkein niin selkedsti ja myyvisti, ettd ne tuntuivat heti sovellettaviksi

kaytantoon", "Konkreettisia ideoita, jotka toteuttamiskelpoisia ainakin osittain
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aika ja paikka huomioiden". Toiseksi keskustelut, pohtiminen ja ryhmiityot koko
koulutusryhmin kesken sekid pienryhmissd auttoivat syventdmén opittua- ja
yhdistim#dn sitd konkretiaan, todellisen eldmén tilanteisiin; "Kollegoiden
kertomukset ja kokemukset konkretisoivat opeteltuja asioita”, "Toisia
kuuntelemalla syntyi monta omaa oivallusta", "Pienryhmityoskentely ja
keskustelut auttoivat asian selventimistéd kiytdntoon. Teorian soveltaminen omaan
tydhon kulki pienryhmien kautta". Kolmanneksi vastauksista nousi esille
ennakkotehtivien ja kirjallisuuteen perehtymisen soveltamisprosessia edistdvit
vaikutukset; "Ennakkotehtdvit ja perehtyminen kirjallisuuteen selkeyfti ja syvensi
ymmirrystini”, "Ennakkotehtévit olivat kehittdvii ja puhuttavia”.

Viides kysymys Kkisitteli soveltamissuunnitelman laadintaa eli kysymys oli
seuraava: "Laaditko henkilokohtaista soveltamissuunnitelmaa koulutuksen aikana/
jilkeen? Jos laadit, oletko kyennyt pitdmddn suunnitelmastasi kiinni ja
toteuttamaan  sitd?" Soveltamissuunnitelman laatiminen on ehkd yksi
tirkeimmistd koulutuksen siirtovaikutusta edistdvisti menetelmistd. Témén
koulutuksen viimeiselld jaksolla oli tehtivind laatia kehittdmis- ja
toimintasuunnitelma koulutuksessa omaksuttujen tietojen pohjalta. Talla
kysymykselld haluttiin selvittdd, kuinka moni todella laati suunnitelman ja miten
ndmai suunnitelmat ovat toteutuneet.

Vastaajista 39 % ei ollut laatinut soveltamissuunnitelmaa, 55 % vastanneista

oli laatinut. 6 % vastaajista jitti vastaamatta tdhén kysymykseen.

6 %

Laati

39 % £ Ei laatinut

g Ei vastannut

Kuvio 9. Soveltamissuunnitelman laatiminen koulutuksen aikana.
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Lihes kaikki suunnitelman laatineista ilmoitti myOs toimineensa
suunnitelman mukaisesti. Vastauksista kivi ilmi, ettdi muutamalla, jotka eivit
olleet laatineet suunnitelmaa konkreettisesti paperille oli  kuitenkin
sovellusprosessi passsd kidynnissd ja muhimassa; "Jotkut menetelmit ja asiat jdivét
vain kiyttokelpoisina mieleen, pulpahtavat mielen pintaan eri yhteyksissd
kayttokelpoisina". Samoin vastauksista nousi esille tietoisuus, ettd uuden opitun
soveltaminen vaatii aikaa; "Suunnitelma ’totAeutuu, mutta hitaasti, mihin olen
antanut itselleni luvankin". ‘

Lomakkeen kuudennessa kysymyksessd selvitettiin, mltka koulutuksessa
opituista asioista ovat siirtyneet sovellusprosessin kautta tyopaikalle eli kysymys
oli seuraava: "Mitd koulutuksessa oppimiasi asioita olet soveltanut tydssdsi ja
miten timd on tapahtunut?” Tamé kysymys liittyy koulutuksen siirtovaikutuksen
prosessin edellytyksiin, joista tidssd tapauksessa on kyse erityisesti opitun
soveltamisesta ja yleistimisesti tydtoiminnan arkitilanteisiin (ks. kuvio 1).
Kysymys on timi tutkimuksen kannalta yksi keskeisimmisti, silld vastaukset
antavat konkreettisen kuvan timin tutkimusjoukon kiymén koulutuksen
siirtovaikutuksista.

Koulutuksesta opituista asioista sovelletuimpia olivat palaverikdyténtSihin
ja keskusteluihin liittyvit asiat. Esimerkkejd palaverikdytintdjen kehittdmisestd
ilmenee muun muassa seuraavista vastauksista: "Palavereihin olen kiinnittdnyt
enemmain huomiota, suunnitellut paremmin ja jasennellyt tietyt asiat”, "Kokousten
saannollisyys, selvit aiheet kokouksiin, koulutusiltoihin ja  sisdllot",
"Palaverikdytintojen tirkeys! Olemme enemmin arvioineet, kuinka palaverit ovat
toimineet".  Esimerkkini uusien  oppien  soveltamisesta  hankalien
vuorovaikutustilanteiden selvittimiseen ilmentdd muun muassa seuraavat
lainaukset: "Ongelmien avoin, rehellinen kisittely. Tydyhteison ihmisten
erilaisuuden hyviksyminen rikkautena, voimavarana”, "Uskallan paremmin sanoa
suoraan asioita, jotka mahdollisesti loukkaavat toista tai hidnen persoonaansa".
Palaverikidytinnoistd ja keskusteluista puhuttiin koulutuksessa jaksolla, jonka
aihealueena oli kokoukset, palaverit, neuvottelut ja keskustelut. Osa vastanneista
mainitsi soveltaneensa toiminnan arviointiin liittyvi asioita tyopaikallaan; "Yritdn
tuoda arviointia osaksi toimintaa. Vanhemmille Idhtenyt kysely, arvioitu

toimintasuunnittelua ja muutettu sitd, arvioitu omaa toimintaa”, "Olemme
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lisinneet suunnitteluun toiminnan arvioinnin. Se on henkilostdlle vield hyvin
vaikeaa ja vierasta. Yritdn antaa meille aikaa oppia arviointia, mutta tavoitteenani
on, ettd se opitaan". Osa vastanneista oli miettinyt yhdessi henkilokunnan kanssa
perustehtivid; "Perustehtivid on pohdittu suunnittelupalaverissa”, "Perustehtédvén
kertaamista aina kun alkaa tuntua siltd, ettd joku mdttad...". Pari vastanneista
mainitsi toteuttaneensa sitouttamisen ja sitoutumisen periaatteita tyOpaikalla;
"Olen pyrkinyt sitouttamaan henkilokuntaa yhteisin sopimuksin”, "Sitoutumista
olen vaatinut eri tavalla kuin ennen". Kuviossa 10 on esitetty kooste edelld

mainituista sovelletuista asioista.

14
12
10

Mainintojen lkm

O N O

Sitoutuminen ja
sitouttaminen
Toiminnan
arviointi
Perustehtavan
analysointi
Palaverikaytannot
ja
keskustelutaidot

Kuvio 10. Keskeisimmdit sovelletut asiat.

Kysymyksilld seitsemin ("Mitkd tekijit ovat edistineet koulutuksessa
oppimasi sovellusprosessia?”) ja kahdeksan ("Mitkd tekijét ovat estineet
koulutuksessa oppimasi soveltamisprosessia?") haluttiin selvittdd, mitd opitun
sovellusprosessia edistivii  ja estdvid tekijoitd esiintyy tutkimusjoukon
tapauksissa. N#ité tekijoitd saattaa ilmetd tydympériston piirissi ja tekijit saattavat
olla itse koulutettavan piirteisiin liittyvii.

Tydympdristoon liittyvistd edistivistd tekijoistd mainittiin  yhteistyo- ja
kokeilunhaluinen  tySyhteisd, aikaisempien uusien asioiden  hallinta,
henkil6kunnan tuki ja kannustus sekd muut kdynnissd olevat kehittdmisprojektit.
Koulutettavan piirteisiin liittyvid, sovellusprosessia edistivid tekijoitd olivat muun
muassa oma kasvaminen, luottaminen omiin kykyihin, oma innostus ja

oppimisenhalu. Myos keskustelut kollegoiden kanssa vapaa- ajalla ja
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koulutusmatkoilla todettiin edistineen sovellusprosessia. Koulutuksen vahva
kytkentd kiytint6on nousi myds esille edistdvind tekijind. Opitun
sovellusprosessia estdviksi tekijoiksi mainittiin ensinnikin tydympéristoon liittyen
kiire, aikapula, resurssipula, henkilostén negatiivisuus seki sitouttamisen vaikeus.
Koulutettavan piirteisiin liittyen estiviksi tekijoiksi nousi esille oma jaksaminen ja
laiskuus, oma sisdistdminen sekd uusien asioiden esille tuonnin vaikeus.

Seuraava, yhdeksds kysymys, "Arvioi, kuinka hyvin mielestisi olet
onnistunut koulutuksessa oppimasi soveltamisessa”, liittyi ldheisesti edellisiin
kahteen kysymykseen. Vastauksista tuli ilmi joitakin liséitékjjéitﬁ, joiden
seurauksena soveltamisprosessissa oli onnistuttu erittdin hyvin, hyvin,
kohtalaisesti tai melko huonosti. 22 % vastaajista ilmoitti onnistuneensa hyvin, 50

% kohtalaisesti, 6% melko huonosti. 22 % jatti vastaamatta téhén kysymykseen.

22 % @ Onnistuttu hyvin

A Onnistuttu kohtalaisesti

6 %
O Onnistuttu melko
huonosti

[ Jatti vastaamatta

50 %

Kuvio 11. Soveltamisprosessissa onnistuminen.

Perusteluissa onnistumisen arvioinnista tuli esille edellisten kahden
kysymyksen vastausten lisiksi edistdviksi tekijoiksi oma oppien kertaus, sinnikés
asioiden vieminen ty6hén ja omaan tyohon liittyvdn kirjallisuuden apu.
Sovellusprosessin onnistuneisuutta heikentéviksi tekijoiksi mainittiin edellisten
vastausten lisdksi yksityiseldmén mullistukset, omat ja henkilokunnan
ennakkoluulot, hidas k#ynnistyminen, asioita ei ole vield sisdistetty
kokonaisuudessaan sekd monien prosessien paallekkiisyys.

Kymmenes kysymys, "Onko tydtoimintasi edistynyt koulutuksen jéilkeen?

Jos on, niin miten?"”, oli laadittu kartoittamaan koulutuksen edistdvid vaikutuksia
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koulutettavien tydtoimintaan. Monessa vastauksessa nousi esille, ettd ajankiytto ja
toiden priorisointi oli tehostunut. Myds vastuuta oli alettu jakaa rohkeammin seké
ongelmatilanteiden kisittely oli edistynyt. Kaikkiaan myds omaan toimintaan oli
saatu lisdd varmuutta ja tietoinen ote oli vahvistunut. Lisdksi keskustelu ja
kuuntelutaidot sekd toiminnan suunnitelmallisuus olivat kehittyneet.

Edelliseen ldheisesti liittyvd kysymys 11, "Ratkaisiko koulutuksessa
oppimasi joitakin kdytinndn ongelmia tyossdsi?", selvitti lahinnd koulutuksen
merkityksellisyyttd tydtoiminnassa ilmenevien ongelmien kannalta, Vastaajista 17
% vastasi suoraan, ettd koulutus ei ratkaissut mitdin ongelmia tyépaikalla. 22 % ei
osannut sanoa, ratkaisiko koulutus kéytannén ongelmia tyopaikalla. 61 % vastasi,

ettd koulutus ratkaisi joitakin ongelmia.

20 9 17 %

B ratkaissut ongelmia

[ Ratkaisi joitakin
ongelmia

[1E osaa sanoa

61 %

Kuvio 12. Ratkaisiko koulutuksessa opittu kdytinnon ongelmia tyopaikalla?

Koulutus on rohkaissut delegoimaan, jakamaan vastuuta ja antamaan
palautetta sek# kisittelemaidn ongelmatilanteita. Parissa tapauksessa niin sanotun
vahvan ihmisen ongelma on ratkennut. Myos sopimuksissa on pysytty paremmin
ja palaverikdytinnot ovat edistyneet seké suuren tyoyhteison hallinta on edistynyt.

Kysymykselld 12, "Ovatko mahdollisesti muut tekijdt kuin koulutus
vaikuttaneet  tyotoimintasi  edistymiseen?”, tarkoituksena oli  selvittdd
koulutuksesta riippumattomien tekijéiden olemassaolo ja niiden mahdolliset
vaikutukset tyotoiminnan edistymiseen timin tutkimusjoukon tapauksissa.
Koulutuksesta riippumattomiksi tekijoiksi nousi esille henkilokohtaisten asioiden

jarjestyminen, osaston ja tyopaikan vaihtaminen, ongelmahenkilon siirtyminen
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pois tyopaikalta, tyOyhteisoon tutustuminen, muut koulutukset, oma halu ja
innostuneisuus kehittyd johtajana yhteistyd muiden tyontekijoiden kanssa,
keskustelut kollegoiden kanssa sekd oma tyo- ja eldiménkokemus.

13. kysymys, "Keskustelitko koulutuksesta esimiehesi kanssa ennen
koulutusta/ koulutuksen jilkeen?", oli laadittu ldhinnd siksi, ettd keskustelut
esimiehen kanssa ennen koulutusta ja koulutuksen jdlkeen edistdd koulutuksen
siirtovaikutusta. ~ Keskustelut esimiehen kanssa sitouttavat koulutettavaa
koulutukseen ja lisid hidnen motivaatiotaan osallistua ja panostaa koulutukseen.
Kun myos esimies on tietoinen koulutuksesta, hin voi alkaa toimenpiteisiin
koulutettavan opitun sovellusprosessin helpottamiseksi esimerkiksi jarjestdimilla
tilaisuuksia ja mahdollisuuksia koulutuksesta palaavalle opitun soveltamiseen.
Talld kysymykselld haluttiin saada selville, missd miérin koulutettavat olivat
puhuneet esimiestensd kanssa tistd koulutuksesta. Vastaajista valtaosa oli
keskustellut esimiestensd kanssa koulutuksesta sekd ennen koulutusta ettd myos
koulutuksen jilkeen. 67 % vastanneista oli keskustellut esimiehen kanssa ennen

koulutusta, 22 % ei ollut ja 11 % jitti vastaamatta.

1%

A Keskusteli
koulutuksen jélkeen

M B keskustellut
koulutuksen jélkeen

O E vastannut

Kuvio 13. Koulutukseen osallistuneiden keskustelut esimiehen kanssa ennen

koulutusta.
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Koulutuksen jdlkeen esimiehen kanssa oli keskustellut 78 % vastanneista,

11 % eija 11 % oli jéttédnyt vastaamatta.

11 %

B Keskusteli ennnen
koulutusta

2% g B keskustellut

ennen koulutusta
O E vastannut

Kuvio 14. Koulutukseen osallistuneiden keskustelut esimiehen kanssa

koulutuksen jilkeen.

Kysymykselld 14, "Oletko keskustellut koulutuksessa oppimistasi asioista
tyopaikalla tyotovereiden kanssa? Jos olet, niin mistd ja ovatko he soveltaneet
vdlittdmidsi tietoja ja taitoja?", haluttiin selvittds, ovatko koulutuksessa opitut
tiedot ja taidot levinneet tydpaikalla muun henkildkunnan tietoisuuteen. Téméd on
oleellinen asia selvittdd, koska opitut asiat siirtyvit helpommin jokapdiviiseksi
kaytannoksi, kun useampi henkilotyopaikalla on tietoinen uusista asioista ja on
halukas toteuttamaan niitd kiytdnnossd. Koulutuksessa olleen on yksin kovin
vaikeaa viedd yksin kédytdntoon esimerkiksi uutta toimintamallia, jos ei ole
yhdenmielisti tukijoukkoa ympérilla.

Suurin osa vastaajista, 83 % , oli ottanut puheeksi tyopaikalla koulutuksessa
esille tulleita asioita ja vilittinyt niitd henkilokunnalle. 6 % vastaajista ei ollut
tuonut asioita julkisuuteen tyOpaikallaan ja 11 % jitti vastaamatta tdhin

kysymykseen.
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Kuvio 15. Keskustelut tyopaikalla koulutuksessa opituista asioista.

Tyotovereiden kanssa oli lihinnd keskusteltu sopimusten tekemisestd ja
niiden pitdmisestd sekd tarkistamisesta, prosessikeskeisestd kehittdmisestd,
palaverikdytannoistd, yhteisokasvatuksesta, ongelmatilanteiden késittelemisestd ja
perustehtdvin miettimisestd. Pari henkilod mainitsi jopa jdrjestidneensd erillisid
koulutustilaisuuksia henkilokunnalle. Muuten koulutuksessa opitut asiat on
nostettu esille palavereissa ja kahvipoytiakeskusteluissa; "Joka koulutusjakson
jalkeen kurssipalaute, yhdessé keskusteltu, miten meidin tydyhteisod kehitetdén",
"Iltapalaverissa on puhuttu. Henkilokunta on kiinnostunut koko koulutuksesta.
Perustehtdvdd ollaan mietitty. Kypsynyt/ kypsyy uusia nidkemyksid omaan
tyohon". Monessa vastauksessa tuli ilmi, ettd soveltamisprosessi oli
henkilokunnalla vield kesken, mutta useimmissa tapauksissa kuitenkin
henkil6kunta on ollut kiinnostunut ja motivoitunut kuulemaan ja kokeilemaan
uusia asioita.

Se, ettd saa tarvittaessa tukea ja neuvoa uuden opitun sovellusprosessin
aikana mahdollisesti eteen tulevissa ongelmatilanteissa on erds oleellinen tekijd
tarkasteltaessa koulutuksen siirtovaikutusta. Jo tietoisuus siitd, ettd "tukiverkko"

on olemassa rohkaisee kokeilemaan uusia opittuja asioita. Kysymykselld 15,
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"Oletko sopinut mahdollisesta tukitoiminnasta kouluttajien/ kurssitovereiden
kanssa?", haluttiin selvittdd, missd madrin kyseen omaisten henkildiden vililld on
sovittu tukitoiminnasta. Kukaan koulutuksen kiyneisti ei ollut sopinut
mahdollisesta tukitoiminnasta kouluttajien kanssa, mutta kurssitovereiden vililld
78 % vastanneista oli sopinut. Vain 11 % vastanneista ei ollut sopinut
kurssitovereiden kanssa mitd4n jatkoyhteydenpidosta ja 11 % jatti vastaamatta

kysymykseen.

11 %

Sopinut
tukitoiminasta

| E sopinut
tukitoiminnasta

O B vastannut

Kuvio 16. Tukitoiminnasta sopiminen kurssitovereiden kanssa.

Kysymyksillda 16 ("Oletko saanut tukea koulutuksessa oppimasi
soveltamiselle tyOpaikalla esimiehiltisi ja tyotovereiltasi? Jos olet, niin
millaista?") ja 17 ("Oletko saanut palautetta oppimasi soveltamisesta
tyopaikalla? Jos olet, niin millaista?") oli tavoitteena selvittdd, missd midri
koulutettavat saivat tukea ja palautetta palattuaan tyopaikalle ja minkilaista tdimé
tuki ja palaute on ollut. Sitd todenndkéisemmin uusia opittuja asioita sovelletaan,
mitd enemmin koulutuksesta palannut saa tukea ja  palautetta
sovellusyrityksilleen tySymparistossd tyotovereiltaan ja esimiehiltdéin. Tukea

tydtovereilta opitun soveltamiselle tyopaikalla oli saanut 61 % vastanneista, 6 %

ei ollut saanut ja 33 % vastanneista ei vastannut kysymykseen.
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| @ Saanut tukea
B B saanut tukea

O & vastannut

Kuvio 17. Tydtovereilta saatu tuki uuden opitun soveltamiselle.

Esimiehiltd tukea oli saanut 61 % vastanneista, 17 % ei ollut saanut ja 22%

jatti vastaamatta tdhin kysymykseen.

Saanut tukea
B4 B saanut tukea
O B vastannut

Kuvio 18. Esimiehiltd saatu tuki uuden opitun soveltamiselle.

Tuki tyotovereiden puolelta ilmeni l#hinnd kiinnostuneisuutena uusista
asioista; "Innokasta mukanaoloa uusille tuulille”, "Ty6toverit innolla kuuntelevat
koulutukseni antia", "Henkilokunta ei protestoinut kokonaan, kun ehdotin jotain
uutta koulutuksen pohjalta. Meilld on ennekin uudet tuulet otettu ilolla vastaan".

Esimiesten tuki puolestaan ilmeni koulutuksessa olleiden henkildiden
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valtuuttamisena toimimaan omien p#dtosten mukaan ja kannustuksena;
"Esimieheltd vapaat kéddet toimia kuten haluan", "Olen saanut kannustavaa tukea".
Opitun soveltamisesta oli saanut palautetta tyopaikalla koulutukseen
osallistuneista 55 %, 28 % vastanneista ei ollut saanut minké#4nlaista palautetta ja

17 % jatti vastaamatta tdhin kysymykseen.

Sai palautetta

5 o, @ B saanut palautetta
(o]

O B vastannut

Kuvio 19. Palautteen saaminen uuden opitun soveltamisesta.

Palaute vastausten mukaan on ollut pelkistiédn positiivista. Kiitosta on saatu
toiminnan jamakkyyden lisddntymisestd, uusista palaverikdytdnndistd, toiminnan
paremmasta suunnitelmallisuudesta, koulutuksen tietojen vilittdmisestd ja
yhteisdkasvatuksen periaatteiden soveltamisesta.

Kysymyslomakkeen kahdella viimeisellda kysymykselld ("Tyoni on minulle
erittdin tdrkedd/ tdrkedd/ melko tirkedd/ ei kovin tdrkedd", "Tyo mddrdd
identiteettidni ja oman arvon tuntoani erittdin paljon/ melko paljon/ vihdn/ ei
lainkaan”)  oli tavoitteena selvittdd koulutukseen osallistuneiden tyShon
sitoutumista. Niilld tekijoilla on lahinna vaikutusta koulutettavien motivaatioon
opiskella ja soveltaa koulutuksen aikana esille tulleita asioita. Vastaukset antavat
perusteita  tehdd  tulkintoja  kokonaisuudessaan  timin  Koulutuksen
siirtovaikutuksista koulutukseen osallistuneiden piirteiden ja asenteiden kautta.

Erittdin tarkedd tyo oli 27 % vastaajista. Tarkedd tyd oli 67 % vastaajista ja 6

% melko tirkedi.
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Kuvio 20. Tyon tdrkeys itselle vastaajien kokemana.

Ne, joille tyd oli erittédin tdrkedd vastasivat muun muassa seuraavasti: "Koen
tyoni itsetuntoni kannalta hyviksi, haluan haasteita", "Koen olevani erittidin
tirkelissi ammatissa”, "Haluan olla kehittimdssd tyoyhteisddmme ja tarjota
eldiméneviitd asiakkaillemme". 33 9% vastanneista koki tyon vaikuttavan
identiteetin ja oman tunnon madrdytymiseen erittdin paljon, 44 % koki melko

paljon ja 23 % vihén.

Vaikuttaa erittain
palion

7 Vaikuttaa merlko
palion

[ Vaikuttaa vahan

44 %

Kuvio 21. Tydn vaikutus identiteetin ja oman arvon tuntemuksen

muodostumiseen.
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Perusteina niill4, jotka vastasivat tyon méaardavén identiteettid ja oman arvon
tuntoa erittdin paljon oli muun muassa seuraavanlaisia kommentteja: "Koska
identiteettini muodostuu paljolti siitd, missd olen hyvd ja pérjddn, samoin oman
arvon tuntoni. Lastentarhanopettajan ja opettajan tyotd tehdéin kaikella silld, mitd
ollaan persoonana, joten ei se voi olla irrallaan identiteetistd", "Haluan jatkuvasti
selviytyd jostakin, saan siitd tyydytystd", "Onnistumisen ja epdonnistumisen
tilanteet vaikuttavat koko ajan kisitykseen siitd, koenko itseni (hyv'aksi vai

huonoksi johtajaksi. Epdonnistumiset saavat yrittimé#sn entistd enemmén".

7.3 Koulutukseen osallistuneiden henkiloiden tyotovereiden
nikemyksid koulutuksen siirtovaikutuksesta

Koulutuksessa olleiden henkiloiden tyStovereille suunnatun kyselylomakkeen (ks.
liite 3 ) tavoitteena oli saada tavallaan "ulkopuolisen", koulutetun henkildn
toimintaa sivusta seuranneen nikokulmaa tutkittavaan asiaan. Tdmén tiedon
avulla pyrittiin lisdfdméén tutkimustulosten luotettavuutta. Mikili tyStovereiden
arviot ovat samansuuntaisia koulutuksessa olleiden henkildiden arvioiden kanssa,
voidaan heidin itsearviointeja pitdéd suhteellisen luotettavina.

Lomakkeen ensimmiiselld kysymykselld, "Oletko havainnut koulutuksessa
kiyneen henkilon tybtoiminnassa jotain edistymistd tai muutoksia koulutuksen
jilkeen? Jos olet, niin minkdlaista?"”, haluttiin selvittda, olivatko tyodtoverit
havainneet merkittdvia muutoksia koulutuksessa olleen henkilon tyStoiminnassa
koulutuksen jilkeen. Lomakkeen palautti 18 tydtoveria. 17 % vastanneista
mainitsi , etteivit ole havainneet mitdin edistymists tai muutoksia koulutuksessa
olleen henkilén tyStoiminnassa. Eli valtaosalla koulutuksen kiyneistd oli siis
kuitenkin jotain vietdvidd tyopaikalleen ja he ovat my0s soveltaneet niitd

kaytannossa.
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Kuvio 22. Tyotovereiden havainnot koulutuksessa olleen henkilon

tyotoiminnan edistymisestd.

Vastaukset viittasivat ensinnikin koulutuksessa olleiden palaveri- ja
keskustelutaitojen kehittymiseen; "Palavereja usein, kaikki miettivit etukiteen
kasiteltdvid asioita, sitten keskustelua ja yhteisti paitoksentekoa", "Asioiden
pohdintaa ja yhteist4d keskustelua on tullut toimintaan entistd enemmén”. Koulutus
ndyttdid myos innostaneen koulutettuja korostamaan tydyhteisdn kehittdimisen
ajatusta; "Halu kehittyd itse ja kehittad tyoyhteisod", "Innostusta koulutukseen,
koskien perhepdivihoitajia”, "Tyoyhteison koulutus aloitettiin syksylld -98 ja
jatkuu edelleen". Tystoverit ovat myos havainneet koulutuksessa olleen henkilon
saaneen lisdd itsevarmuutta toimintaansa; " Itsevarmuutta enemméin, Kestdd
paineita paremmin", "Varmuutta myos johtaa, olla pomona".

Kyselylomakkeen toisen kysymyksen, "Mitd koulutuksessa oppimiaan
asioita hdn on yrittdnyt tai onnistunut soveltamaan tydssddn oman arviosi
mukaan?", tarkoituksena oli tarkentavasti selventdd niitd konkreettisia asioita,
joita koulutuksessa olleet henkil6t ovat yrittineet soveltaa tyopaikallaan. Ehdoton
ykkonen sovelletuissa opeissa oli palaveri- ja keskustelukédytdnnot. Yli puolet
vastaajista mainitsi asiasta muun muassa seuraavasti; "Palaverikdytintd on
muuttunut jonkin verran. Jokaista kuunnellaan, jokaisen sana painaa ja paatoksiin

yritetddn saada kaikkien mielipide (jopa danestys). On todella pidetty huoli siiti,
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ettd kun jotain sovitaan, seuraavalla kerralla tarkistetaan, onko asia edennyt/ tehty
loppuun. Ja kaikille asioille nimetd#n vastuuhenkilo ja aikataulut tekemisille”,
"Tehostanut palaverikiytintod", "Meilld oli jokin aika sitten tdmén keviddn
suunnittelupalaveri. Hzin veti sen uudella tavalla. Hinelld oli selked suunnitelma ja
meille aivan uudet toimintatavat palaveriin. Systeemi onnistui hyvin ja palaveri
onnistui erinomaisesti ja saimme aikaan enemmin kuin monesti aikaisemmin.
Pysyimme asiassa ja aiheessa paremmin kuin ennen. Myshemmin hén kertoi, ettd
idea on nimenomaan tuosta koulutuksesta". Seuraavat sovelletut asiat jakaantuivat
tasaisemmin. Mainintoja soveltamishavainnoista tuli perustehtﬁvéin korostamjsen
ja analysoinnin, tyohon sitoutumisen korostamisen, toiminnan arvioinnin,
palautteen antamisen ja tySyhteison kehittimisen alueista; "Mietimme
henkilokuntana erikseen ja yhdesss, miksi olemme tydssd, miti tavoitteita meilld
on ja miti itse kukin tekee asian hyviksi", "Korostettu perustehtdvii,
motivaatiota, tyossi jaksamista, tyohon sitoutumista ja jatkuvaa toiminnan
arviointia", "Arviointia kuluvasta painotetaan entisti enemméin", "Henkil6ston
sitouttaminen ja yhteison kehitys".

Kolmas kysymys, "Onko hiin keskustellut sinun ja muiden tybtovereidensa
kanssa koulutuksessa oppimistaan asioista? Jos on, niin mistd ja oletteko sind ja
tybtoverisi soveltaneet nditd asioita tydssinne?”, kartoitti, mikéd on tyotovereiden
arvio tai kokemus koulutuksessa olleen henkilon pyrkimyksistd jakaa
omaksumaansa tietoa ja kehittdd sen avulla tydyhteisod. 72 % tyGtovereista
vastasi, ettd koulutuksessa ollut henkild oli kertonut koulutuksessa oppimistaan
asioista. 22 % vastaajista puolestaan ei ollut kuullut mitd4n viestid koulutuksesta.

6 % vastanneista jitti vastaamatta tihdn kysymykseen.
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Kuvio 23. Koulutukseen osallistunut henkild oli kertonut tystovereille

uusista oppimistaan asioista.

Uuden tiedon ja kidytdnnon tydpaikan arkirutiineihin juurtumisen kannalta
on olennaisen tirkeis, etti mahdollisimman moni tydyhteison jésen on tietoinen
asiasta ja ottanut uuden kdytinndn omakseen. Ne koulutuksessa olleet henkildt,
jotka ovat tuoneet uusia tuulia tydpaikalle, ovat tosiaan ottaneet asiakseen hyotyd
uusista ideoista; "On pidetty palavereja ja keskusteltu. Olemme saaneet
monistettuina yhteenvetoa koulutuksesta. Han on ostanut kirjoja paivékodille ja
kehottanut tutustumaan niihin", "Jokaisen koulutusjakson jédlkeen hin on kertonut
jaksosta ja keskustellut koko henkilokunnan kanssa palaverissa”, Olemme
keskustelleet, on aloitettu opiskelu avoimempaan yhteistyohon
hoitoyksikossiamme". Kovin moni vastaajista ei kuitenkaan maininnut, etti olisi
vield suuressa midrin uusia asioita omassa tyossian. TAmé saattaa johtua siitd, ettd
timin kyselyn aikoihin uusien oppien maastouttamisvaihe oli parhaillaan
menossa. Tami prosessi on aikaa vievii ja tuottaa tulosta vasta pidemmén ajan

kuluttua.
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8. DISKUSSIO

8.1 Johtopaatokset

Tissd tutkimuksessa tehdyt kaksi kyselykierrosta antoivat melkoisen méérén tietoa
tutkimuksen kohteena olevasta piivihoidon johdon koulutuksesta, sen
toteutuksesta, koulutukseen osallistuneiden kokemuksista ja tdmin koulutuksen
siirtovaikutuksista koulutukseen osallistuneiden tydpaikoille. :l“gllrkastelen néiti
tuloksia tutkimuksen alkuosassa esitellyn koulutuksen siirtovaii{utﬁksen teorian
pohjalta. Tarkastelun nikokulmina ovat ldhinnd koulutettavien motivaatio,
koulutusmalli ja tySympéristo.

Koulutuksen siirtovaikutuksen tutkiminen on kompleksinen prosessi. Siinéd
on tarkasteltava eri osatekijoitd kolmesta niakokulmasta; koulutettavan,
koulutuksen ja tySympiriston nikokulmasta. Lisdksi kun on kyse koulutuksesta
ilmiéni, joka on inhimilliseen kdyttdytymiseen liittyvdd toimintaa, asettaa se
tulosten  tarkastelulle  tiettyja  rajoitteita. ~ Esimerkiksi  koulutuksesta
riippumattomat, viliin tulevat tekijidt, kuten koulutettavan yksityiseldmén
tapahtumat tai muut samanaikaiset koulutukset saattavat vaikuttaa arvioinnin
tuloksiin. Myoskiin kaikkea, mitid koulutuksessa opitaan ei ole mahdollista saada
mitattavaan muotoon. Koulutus on voinut esimerkiksi vaikuttaa koulutettavan
ajattelutapaan tai asenteisiin siten, ettd edes koulutettava itse ei tiedosta niin
tapahtuneen. Nidmid muutokset vaikuttavat kuitenkin hénen toimintatapaansa.
Vaikka tietylld koulutuksella ei ole nikyvid, sen tavoitteiden mukaisia
vaikutuksia, silli saattaa kuitenkin olla positiivisia vaikutuksia. Koulutus voi
aktivoida koulutettavaa kiinnostumaan esimerkiksi tyOyhteisdn toiminnan
kehittimisestd, herittdd ajatuksia ja kiinnostusta ottaa omatoimisesti asiasta
selvad. Niinpd, vaikka pidempikestoisilla koulutuksilla on todettu olevan
enemmin niille asetettujen tavoitteiden mukaisia vaikutuksia, myds niin sanotut
koulutukselliset "viriketilaisuudet", yksipdiviisetkin kurssit ovat parempia kuin ei
olisi koulutusta lainkaan. Se saattaa olla alkusysdys pidempiaikaisemmallekin
kehittymis- ja oppimisprosessille. Tamid viite kyllikin laskee melkoisesti
koulutettavan tai kurssitettavan omatoimisuuden, itseohjautuvuuden ja

kiinnostuksen varaan. Siksi motivaatiokysymykset ovat erittdin tirked aihealue
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huomioida koulutusprosessien suunnittelussa ja toteutuksessa. Sanonta "Minké
ilotta oppii, sen surutta unohtaa" kuvastaa hyvin motivationaalisten tekijoiden

huomioimisen térkeyttd koulutuksessa.

8.1.1 Koulutettavien motivaatio

Tutkimuksen kohteena oleva piivihoitoyksikdiden johtamisen peruskoulutus on
osaltaan edistinyt koulutettavien opiskelu- ja opitun soveltamismotivaatiota
lunastamalla  esittiminsi  koulutustavoitteet. Koulutusesitteessd  mainitut
koulutuksen tavoitteet ovat alun perin heréttineet osallistujissa kiinnostusta ja
koulutustarvetta, joka on motivoinut osallistumaan koulutukseen. Mikili néitd
tavoitteita ei lunasteta koulutuksen aikana, osallistujien tyytyméttdmyys
koulutusta kohtaan kasvaa ja se vaikuttaa myds negatiivisesti halukkuuteen
soveltaa koulutuksessa esille tulleita asioita kiytant6on myoshemmin tydpaikalla.
Ensimmaisessid kyselyssd esille tulleet tulokset osoittivat, ettd koulutettavien
motivaatio oli korkealla ennen koulutusta, koska kaikki koulutukseen tulijat olivat
hakeutuneet siithen oma- aloitteisesti. Motivaatio osallistua koulutukseen oli heilld
sits sisdinen. Vastausten perusteella koulutus vastasi ldhes kaikkien
koulutustarpeisiin. ~ Oppimismotivaation ja myShemmin myds opitun
soveltamismotivaation kannalta on tirkedd, ettd koulutuksen koetaan olevan
merkityksellinen arkipdivén tyotoiminnan kannalta ja edesauttavan siti.
Ensimmdisen kyselylomakkeen ensimmiisessd kysymyksessd Kkartoitettiin
koulutettavien koulutustarpeita ja odotuksia koulutukselta. Saman lomakkeen
viidennessd kysymyksessd nousi esille myds joitakin kehitystarpeita lisii.
Peilatessa nditd vastauksista esille nousseita koulutus- ja kehittdmistarpeita sekd
koulutukselta odotettuja asioita koulutussisiltoihin, voidaan todeta, ettd tdmi
koulutus on vastannut sisidltdjensd puolesta suurimpaan osaan koulutettavien
piirissd esille nousseista tarpeista. Tiivistden siis koulutukseen osallistujien
tavoitteena oli itsen ja tyon kehittdminen, koulutuksesta ldhdettiin hakemaan apuja
Jja neuvoja hallintotyshon ja tydyhteison kisittelemiseen, johtamistaidot koettiin
yleisesti puutteellisena, uusia ndkokulmia kaivattiin sekd tydssd jaksamiseen
haettiin koulutuksesta apuja. Keskeisimmiksi kehityshaasteiksi vastauksista nousi

tyOyhteison keskindinen yhteistyd, yhteiset toiminnan tavoitteet ja niihin



81

tavoitteisiin sitoutuminen, arvojen pohtiminen, henkilokunnan jaksaminen,
laatuajattelu sekd yhteistyo vanhempien ja koulun kanssa. Koulutus antoi
kokonaisuudessaan eviitd itsen ja tyon kehittimiseen. Jos niitd vastauksia
verrataan koulutuksessa ldpikdytyihin teemoihin, niin voidaan todeta, ettd
esimerkiksi tyOyhteison kisittelemista kdytiin 1ldpi kohdissa 11 ja 12,
johtamistaitoja kohdissa kaksi ja seitsemdn. Yhteisen toiminnan tavoitteiden
hahmottelua kiytiin ldpi kohdassa nelji ja sitoutumista niihin tavoitteisiin
kohdassa viisi. Laatuajattelua kasiteltiin kohdassa kaksi ja henkildsuhteiden
hoitamista kohdassa 12. Tassd siis joitakin esimerkkejd ja ajafukéia siitd, ettd
koulutettavien koulutustarpeet ja koulutussisillot kohtasivat melko hyvin. Tdami
on merkittivd asia koulutuksen siirtovaikutuksen kannalta, silld koulutettavan
motivaatiotekijit ovat erds olennainen osa koulutuksen siirtovaikutusprosessia.
Koulutuksella oli merkitystd koulutettavien tyStoiminnan kannalta, joka toimi
siten oppimismotivaatiota ja opitun soveltamismotivaatiota edistivéna tekijana.
Ensimmiisen kyselylomakkeen kolmannessa kysymyksessd selvitettiin
kohderyhmén tyon perustehtivistd suoriutumista vaikeuttavia tekijoité.
Koulutettavien motivaatiota koulutusta kohtaan voidaan selittid myos sillé, ettéd
koulutuksessa kisiteltiin joitakin vastauksissa ilmenneitd vaikeuksia aiheuttaneita
athealueita. Ongelmallisena koettiin muun muassa henkildstdjohtamisen taitojen
ja laaja- alaisten tietojen puute sek'a jatkuva muutos. Kun tarkastellaan
koulutuksessa ldpi kdytyjd teemoja, monet aihealueista kisittelevit tai sivuavat
nditd vastaajien mainitsemia perustehtévistd suoriutumista vaikeuttavia asioita.
Motivaatiota edesauttaa koulutuksen relevanssi eli kokemus siitd, ettd
koulutus on tarpeellinen ja vastaa tydssd esiintyviin ongelmiin. Jos titd viitettd
tarkastellaan toisen kysymyslomakkeen ensimmiisen ja toisen kysymyksen
vastauksien nidkokulmasta, niin voidaan padtelld, etta tarkastelun kohteena oleva
koulutus koettiin koulutukseen osallistuvien osalta hyvinkin relevanttina.
Vastaajien mielestd sekd koulutuksen ettd heidédn omat tavoitteet koulutukselle
saavutettiin.  Koulutettavat ~ ovat  mitd  todennidkdisemmin  ndhneet
koulutustarpeidensa ja koulutustarjonnan kohtaavan valitsemansa koulutuksen
kohdalla. Tdm# on perustavanlaatuinen ldhtokohta koulutuksen onnistumiselle
koulutettavien motivaatiolle sekd oppia etti omaksua koulutuksen vilittdmid

tietoja ja taitoja. Lisdksi koulutuksessa olleet henkilst ovat kokeneet koulutuksen
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antaneen apuja kdytinnon ongelmatilanteisiinkin. Reilusti yli puolet vastanneista
ilmoitti toisen kyselylomakkeen 11. kysymyksen vastauksissaan, ettd heidén
koulutuksessa oppimansa uudet tiedot ja taidot auttoivat ratkaisemaan joitakin
kaytdnnon ongelmia tydpaikalla. Tamikin osaltaan osoittaa sen, ettd koulutuksen
anti on ollut merkityksellistd koulutettavien tyStoiminnan kannalta.

Sitoutuneisuus omaan ty6hon edistdd opitun sovellusprosessia ja tdmén
myota siis koulutuksen siirtovaikutusta. Tydsitoutuneisuus motivoi oppimaan
uusia tietoja ja taitoja, koska koulutus parantaa suoriutumistasoa ja kohottaa oman
arvon tuntoa. Tistd syystd koulutuksessa olleet tydsitoutuneet henkilst haluavat
edistdd tyotoimintaansa viemilld uusia asioita kiytdntoon. Kysymyksien 18 ja 19
vastauksista ilmeni, ettd tutkimuksen kohteena olevaan koulutukseen
osallistuneille henkildille tyo merkitsee paljon. He tietivat tekevénsd tirkedd tyotd
ja haluavat tehda parhaansa tyonsi eteen. Tami on olennainen seikka koulutuksen
siirtovaikutuksen kannalta tarkasteltuna. Siti todennikodisemmin opittuja asioita
viedsdn arkipdivin tyotoimintaan, mitid motivoituneempia ja kunnianhimoisempia
koulutettavat ovat tyonsd suhteen . Jos tyd koetaan pelkkédnd velvollisuutena,
pakkona ja mikdin muu ei motivoi kuin raha, tuskin ty6hon liittyvéstd
koulutuksestakaan on silloin paljon hy6tyd. Koulutettavalla ei ole silloin mitdén
syytd panostaa tyohonsi ja nihdi vaivaa sen eteen, koska tyotd ja siihen liittyvad
koulutusta ei nahdd merkityksellisend. Koulutuksen koetaan hyddyttdvin vain
tyonantajaa, ei itsed. Tissd mielessi tutkimuksen kohteena olevan koulutusryhmin
voisi olettaa olevan Kkiitollisia koulutuettavia motivoituneisuutensa ja

kiinnostuksensa vuoksi koulutusta kohtaan.

8.1.2 Koulutusmalli

Mitd merkitysti tutkimuksen kohteena olevan koulutuksen menetelmilld on ollut
koulutuksen siirtovaikutuksen suhteen? Toisen kyselylomakkeen neljannessé
kysymyksess kisiteltiin tétd seikkaa ja kartoitettiin osallistujien kokemuksia tédsté
asiasta. Vastauksista ilmeni, etti kdytdannon esimerkeilld ja neuvoilla on tirked
merkitys opitun sovellusprosessin kannalta. Koska koulutus tapahtui erillisissd
koulutustiloissa poissa tydympériston yhteydestd, koulutus pyrki siten
vilittdmiensi tietojen kautta etisiirtovaikutukseen eli se pyrki vilittiméén yleisid

toimintaperiaatteita, joita koulutettavat voivat soveltaa hyvin erilaisissa tilanteissa.
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Teoreettisten, yleisten periaatteiden soveltamista ja yleistdmistéd tyopaikalle tukee
kaytannollisen ja menetelmillisen tiedon vilittiminen esimerkkien ja neuvojen
kautta. Yhdessd kontekstissa opittu tieto ei automaattisesti siirry mielekkéaasti
toisiin konteksteihin. Tiedon siirtymiselle olisikin siten luotava valmiudet jo
oppimisvaiheessa esimerkiksi juuri kdytannon esimerkkien ja neuvojen kautta.

Koulutettavat mainitsivat myds keskustelujen ja yhteisten pohdiskelujen
koko koulutusryhmidn ja pienryhmien kesken edistineen oppimansa
sovellusprosessia. Keskustelut ja pohdinnat toisten koulutettavien kanssa,
kokemusten ja mielipiteiden vaihto on tirkedd uuden tiedon r¢ﬂektointiprosessia,
jossa tarkastellaan uuden tiedon, ideoiden tai nikokulmien relevanssia oman
toiminnan kannalta. Samalla uusi tieto jisentyy suhteessa omiin toimintamalleihin
ja olemassa oleviin tietorakenteisiin. Tdm# prosessi edistdd ja helpottaa uuden
tiedon soveltamista oppimistilanteeseen verrattuna erilaisessa tydympéristossi.
Reflektioprosessin kautta kyetddn niakemidn uuden tiedon merkitys ja yhteys
oman tyStoiminnan kannalta. Keskustelut ja kokemusten jakaminen tukee my0s
aikuisen oppimisprosessia siind mielesss, ettid iin myotd kokemuksen kautta
oppimiselle annetaan yhid enemmin arvoa. Timid on yksi andragogiikan
tunnusomaisista peruskdsityksistd. Lis#ksi ryhmikeskusteluissa koulutettavat
voivat kriittisesti arvioida tiedon sovellettavuutta eri ympéristissid. Keskustelussa
voidaan esittdd kysymyksii, selkeyttii ja eritelld asioita ja ideoita.

Koulutettavat mainitsivat myods ennakkotehtdvien ja kirjallisuuteen
perehtymisen edistineen oppimis- ja soveltamisprosessia. Ndmd menetelmit
auttavat koulutettavaa jasentdmiin ennakkoon koulutussiséltdjéd ja edistdvit ndin
oppimisprosessin helpottumisen kautta my6s opitun siirtymistd kiytdntoon
tyopaikalle. Oma ndkemykseni on, ettd tdssd koulutuksessa huomioitiin hyvin
oppimisen periaatteita. Edelld mainittujen asioiden lisdksi ensimmaiselld
koulutuskerralla kaytiin 1dpi koulutuksen tavoitteet, tyoskentelymenetelmit ja
koulutussisillot. Se auttoi koulutettavia orientoitumaan tulevaan koulutukseen.
Alussa mieleen jasentynyt laaja- alainen koulutuksen malli auttaa koulutettavaa
keskittymddn koulutuksen osajaksoihin ja sijoittamaan ndmé loogisesti mieleen
jasentyneeseen malliin. Tama helpottaa itse koulutettavan oppimisprosessia ja niin
ikd#n sitd seuraavaa sovellusprosessiakin. Yllattavad oli, ettd tydpaivikirjan pitoa

ei mainittu vastauksissa opitun sovellusprosessia edistivind menetelménd.
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Tyopiivikirjan tarkoituksena on toimia oman ja tySyhteison toiminnan
reflektoinnin vilineend. Kun esimerkiksi ongelmatilanteet kirjataan piivikirjaan
yl6s, niihin jélkeenpiin palaamalla ja niitd analysoimalla voidaan havaita oppimis-
ja kehittamistarpeita. Tamé ohjaa aktiivista huomiota ja oppimista koulutuksessa.
Havaitut yhteydet tyopaikalla ilmenevien ongelmien tai puutteiden seké
opetettujen asioiden vililld auttaa huomattavasti myds opitun soveltamista ja siis
opitun siirtymistd tydpaikalle. Koulutusprosessin aikana moni koki tyopéivékirjan
pitdmisen ty6lddnd. Voi olla, ettd tyopaikalla vallitseva kiire ja. aikapula ovat
haitanneet tyopéivakirjan pitoa ja reflektointia, jonka myotd siti ei ole koettu
opitun soveltamisprosessia edistdvana.

Toisessa kyselylomakkeessa tarkasteltiin kysymyksissd viisi ja 15 myds
koulutusmalliin liittyvid seikkoja. Viidennessd kysymyksessd aiheena oleva
sovellussuunnitelman  laatiminen on  erittdiin  oleellinen  koulutuksen
siirtovaikutusta edistivd menetelmi. Positiivista oli, ettd tarkasteltavan
koulutuksen viimeiselld jaksolla tehtdvianantona oli laatia kehittdmis- ja
toimintasuunnitelma koulutuksessa omaksuttujen tietojen pohjalta. Kéytdnnossa
sen laati vastaajista reilu puolet. Koulutuksen siirtovaikutuksen kannalta olisi
tarkedd, ettd koulutuksen aikana painotettaisiin tdmén soveltamissuunnitelman
laadinnan tirkeyttd. Sitd tehdessd koulutettava joutuu aktiivisesti ja tietoisesti
pohtimaan sekéd reflektoimaan oppimaansa. Tissd yhteydessd tarkentuu myos
opitun merkitys oman tytoiminnan kannalta. Soveltamissuunnitelmaa laadittaessa
opittu tieto "pureskellaan” jo valmiiksi sovellettavaan muotoon sekd tiedostetaan
mahdolliset eteen tulevat esteet. Kun toimintasuunnitelmat ovat konkreettisesti
tuotu julki paperilla, edesauttaa se koulutettavan motivaatiota ja sitoutumista
uuden tiedon soveltamiseen tydpaikalla. Suunnitelma on sovellusprosessin tyokalu
ja apuviline. Tiarkedd on, ettd soveltamissuunnitelmaa laaditaan koko
koulutusohjelman ajan. Tarkasteltavassa koulutuksessa taimé
soveltamissuunnitelman laadinta jétettiin viimeiselle jaksolle. Kouluttajat eivit
tdssd suhteessa painottaneet tarpeeksi timén suunnitelman laadinnan tirkeyttd ja
sen mukanaan tuomia hyotyja. Siksi ehki niinkin moni koulutettavista jétti sen
laatimatta. Hyvind lisdnd tdssd opitun kiytdnnossd soveltamiselle olisi ollut
soveltamissuunnitelman laadinnan yhteydessi pohtia esimerkiksi pienryhmissd,

mitd mahdollisia uuden tiedon soveltamisen esteitd saattaa tyOpaikalla tulla
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vastaan ja miten selvitd houkutuksesta palata vanhaan toimintamalliin (ks. lisdd
luku 3.5.2).

Tamin tarkastelun kohteena olevan koulutusryhmin motivoituneisuus ja
koulutuksen aikana muodostunut yhteishenki kuvastui kysymyksen 15
vastauksista. Valtaosa vastaajista oli vaihtanut keskendén yhteystietoja ja sopinut
mahdollisuudesta ottaa yhteyttd mahdollisissa ongelmatilanteissa ja keskustella
niistd yhdessd. Yllatys oli, ettei kukaan ollut sopinut kouluttajan kanssa
minkéinlaisesta jatkoyhteydenpidosta. Voi olla, ettd kouluttajalla ei ole resursseja
antaa tillaista koulutuksen jilkeistd tukea tai sitten he eiv’ci»tvt-l'lonéet tarpeeksi
korostetusti tillaista vaihtoehtoa esille. Joka tapauksessa tarkoituksena ei tulisi
olla, ettd wuuden opitun sovellusprosessista tulisi selviytyd yksin, vaan kaikki
mahdollinen saatavilla oleva tuke tulee ottaa vastaan ja kiyttdd hyviksi.

Kysymykseen kolme annetut vastaukset osoittavat, ettd kaikille vastanneista
on jadnyt koulutuksesta joitakin asioita mieleen eli asioita on opittu. Vastaukset
olivat hyvin paljon saman suuntaisia kuin ensimméisen kyselylomakkeen,
viidennen kysymyksen vastaukset. T#std voi padtelld, ettd kehitys- ja
koulutustarpeet ovat tietyssd midrin ohjanneet ja suunnanneet sitd, mitd
koulutettavat ovat omaksuneet tiltd koulutukselta. Todellinen, tiedostettu tarve
etsid ratkaisuja ongelmiin tai ideoita toiminnan kehittimiseen on térked motivoiva
tekijd opiskeltaessa uusia asioita. Oppimisen kannalta siis tdémd koulutus on ollut
hyddyllinen, silld se on antanut jokaiselle vastaajista jotain uutta tietoa ja niin
myos jotain sovellettavaa tyOpaikalle oman tyStoimintaan. Toki koulutuksessa
lahdetdan siitd liikkeelle, ettdi kaikki koulutussisdllot omaksuttaisiin. Ihmisen
muisti on kuitenkin rajallinen ja valikoiva. Liséksi tillaisen , suurimmalta osin
yleistd teoreettista tietoa kisittdivin koulutuksen kidyneiden tarkkoja
oppimistuloksia on vaikea mitata, silli opitut asiat eivit ole vilttdmattd
yleistettdvissd eivitkd helposti mitattavaan muotoon saatettavissa. Jotkut
koulutuksessa esille tulleet asiat ovat voineet vaikuttaa koulutettavien
ajattelumaailmaan, jolloin hin ei valttamittd tietoisesti voi kertoa tarkalleen, mité
on oppinut. Siind mielessi tillaisen koulutuksen oppimistulosten mittaaminen on
huomattavasti monimutkaisempaa kuin esimerkiksi matemaattisten, tiettyihin

kaavoihin perustuvien oppien mittaaminen.



86

8.1.3 Tyoympiiristo

Tutkimuksen tuloksissa on todettu, ettd koulutuettavat todellakin oppivat ja
omaksuivat koulutuksesta uusia asioita. Tadmi antaa odotuksia siitd, ettd jotain
koulutuksen opeista tulisi nidkyd myds koulutuksessa olleiden henkilbiden
tyotoiminnassa sovelletussa muodossa. Téssd vaiheessa koulutuksessa ollut
henkilé on koulutusprosessin vaikeimmassa vaiheessa. Periaatetason tieto tulisi
viedd kaytdnnon tasolle. Toisen kyselylomakkeen 'kuudenncn kysymyksen
vastaukset osoittivat, ettd noin kolmasosaa koulutuksen tarjoah{iSfa opeista oli
sovellettu tyStoiminnassa. Kyse oli siis ldhinni palaVeﬁk'aiyt'eint(')'jcn ja
keskustelutaitojen, sitouttamisen ja sitoutumisen, toiminnan arvioinnin ja
perustehtdvidn analyysin periaatteista. Tyotovereille osoitetun kyselylomakkeen
toiseen kysymykseen saadut vastaukset tukevat nididen aihealueiden olleen
todellakin sovelletuimpia. Sovellettujen asioiden méird on suhteellisen véhdinen,
kun kyseessd oli kuitenkin kahdeksanpiiviinen koulutus, joka oli jakaantunut
lahes vuoden ajalle ja jonka koulutussisilté oli huomattavan laaja. Mutta tissi
tulee huomioida muutama tirke# seikka. Ensinnikin uuden yksittdisen asian tai
idean vieminen tyopaikalle sen arkipdivddn on pitkillinen projekti. Asiasta tai
ideasta tdytyy ensin informoida muita tySyhteison jdsenid ennen kuin sitd voi
ldahted kidytdnnOssd toteuttamaan. Mikdli tyoyhteisostd lahetetdsin vain yksi
koulutukseen, on luonnollista, ettd suuria muutoksia tydyhteisén toiminnassa ei
ole odotettavissa kovin nopeasti koulutuksen jilkeen. Uuden oppimansa
jakamisessa koulutuksessa olleet henkil6t ovat olleet valtaosin aktiivisia. Toisen
kyselylomakkeen 14:sta kysymyksessd kysyttiin koulutuksessa opitun tiedon
vilittimisestd tyotovereille. Samaa asiaa kysyttiin myos tydtovereilta heidin
kyselylomakkeessaan kysymyksessid kolme. Tystovereiden vastaukset vahvistivat
koulutettavien todellakin tiedottaneen koulutuksessa esille tulleista asioista. Niin
todennidkoisyys kasvaa, ettd koulutuksen hyddylliset tiedot tulevat vihitellen
edistdimain tydyhteison yhteistd arkipdivan tyStoimintaa.

Uuden asian tai idean soveltamisen esteet on myds voitettava. Tdma voi olla
selityksend sille, ettei kovin monta uutta asiaa voi ottaa yhtd aikaa kisittelyyn
sovellettavaksi. Tami kysely ldhetettiin melko nopeasti koulutuksen jilkeen (2

kuukauden pidstd). Tuona aikana joitakin asioita on ehditty viema#n kiytintoon,
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mutta kehittdmistoiminta ja uusien opittujen asioiden soveltaminen saattaa jatkua
vield pitkddnkin, vihitellen asia kerrallaan. Kuten joistakin vastauksista ilmeni,
asiat kypsyvit mielissd kuitenkin, vaikka niitd ei kéytdnnodssd vield
toteutettaisikaan. Taustalla siis saattaa vaikuttaa lukuisia sovellusprosessia estdvid
tekijoitd. Niitd tekijoitd selvitettiin toisen kyselylomakkeen kysymyksessd 8.
Vastauksista esille nousseita opitun sovellusprosessia estédvistd tekijoistd (ks. sivu
53) ldhes kaikkiin oltaisiin voitu vaikuttaa etukiteen jo koulutuksen aikana.
Mikili koulutuksen yhdeksi tavoitteeksi otetaan' nimenomagn,_;v.koulutuksessa
opitun hyddyntiminen sovellusympiristossd, tulisi koulutukséﬂ aiussa ja sen
aikana lihted tietoisesti kartoittamaan  mahdollisia sovellusprosessia estdvid
tekijoitd tyoympéristd- ja itseanalyysin kautta. Tyopaikan olosuhteet ovat usein
hyvin erilaiset verrattuna koulutusoloihin, jonka seurauksena koulutuksessa opitut
asiat jadvat siirtymattd tyopaikalle. Jotta koulutksen siirtovaikutusta voisi
tapahtua, opitut asiat tulee kyetd yleistimién tyoymparistoon. Kun mahdolliset
esteet soveltamiselle tiedostetaan, tulisi tim#n jilkeen pyrkid mahdollisuuksien
mukaan poistamaan tai ehkdisemain niiden esteiden olemassaolo. Vastauksista
esille nousseet esteet ovat hyvin samansuuntaisia aikaisempien tutkimusten
tulosten kanssa (ks. sivu 22).

Uuden opitun sovellusprosessin kannalta on erittdin tirkedd, ettéd
koulutuksesta palannut henkil saa tyopaikallaan tukea ja palautetta esimieheltdéin
sekid tyotovereiltaan sovellusyrityksilleen. Ilman aktiivista tukea ja rohkaisua
koulutuksessa ollut henkil6 saattaa helposti palata vanhoihin toimintamalleihin
uuden asian soveltamisen vaivalloisuuden vuoksi. Saattaa olla niin, ettei esimiehet
tai tyotoverit vilttimittd ymmarri ja tiedosta heidin tukensa vaikutusta koulutetun
suoriutumisen kehittymiseen. Niinpi kaikilla, jotka ovat tekemisissi koulutuksesta
palanneen henkilon kanssa tyopaikalla, on yhtéldinen velvollisuus ottaa vastuuta
tyOyhteison toiminnan edistymisestd. Toisen kyselylomakkeen seitseméinnen
kysymyksen vastaukset osoittivat myds tySympéaristotekijoiden, erityisesti
kollegoiden, tydtovereiden ja esimiehen tuen tirkedn merkityksen koulutuksessa
opitun sovellusprosessia edistidvini. Lis#ksi toisen kyselylomakkeen kysymyksien
16 ja 17 vastauksista ilmeni, ettd yli puolet vastanneista oli saanut tydtovereiltaan
tukea ja palautetta oppimansa soveltamisessa. Piivikoti tydympéristond ja -

yhteisénid on hyvin kodinomainen. Voisi kuvitella, ettd tyontekijit ovat keskenéin
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ilmapiiritekijoiden ollessa kunnossa yhtd suurta perhettd. Tdéméi on etu moneen
muuhun tyoympiristoon verrattuna tuen antamisen kannalta, mutta toisaalta
palautteen antamiselle (varsinkin kriittisen) esteeksi saattaa nousta haluttomuus
"arvostella” ja kommentoida toisen toimintaa sovun rikkoutumisen tai toisen
loukkaamisen pelon vuoksi. Vastaajien esimichet olivat yllattdvan vdhin tukeneet
koulutuksessa olleiden henkildiden sovellustoimintaa, mutta selitys tdhén saattaa
16ytyd tydympéristostd, jossa usein pidivikodin johtajien esimiehet tyoskentelevit
fyysisesti eri tiloissa ja eivédt ndin ole péivittdisissd tekemisissd piivikodin
johtajien kanssa. o

Kaiken kaikkiaan tutkimuksen empiirisen osion tulosten mukaan n#yttdd
siltd, ettd Paivihoitoyksikdiden johtajien peruskoulutuksella on todella ollut
konkreettisia vaikutuksia koulutuksessa olleiden ty6toimintaan. Tésséd luvussa on
Moni koulutuksen siirtovaikutuksen kannalta olennainen asia on toteutunut tdmén
koulutusprosessin aikana; koulutettavat ovat olleet motivoituneita tdhin
koulutukseen, itse koulutusmenetelmissi ollaan huomioitu oppimisen periaatteita
ja tyopaikalla koulutettavat ovat saaneet tarvitsemaansa tukea ja palautetta
oppimansa soveltamistoiminnasta. Namai tekijat ovat taustalla muun muassa toisen
kyselylomakkeen kysymyksen yhdeksin vastauksiin. Puolet vastaajista koki
onnistuneensa kohtalaisesti oppimansa soveltamisessa ja yli viidesosa koki
onnistuneensa hyvin. Konkreettisia muutoksia tyétoiminnassa koulutuksen jélkeen
ovat havainneet sekd koulutettavat itse sekd myos heidin tystoverinsa. Molempien
vastauksissa toisen kyselylomakkeen kysymykseen 10 toistuu p#ddosin samat
teemat; palaveri- ja keskustelutaidot ovat edistyneet ja varmuus toimia johtajana

sekd suunnitelmallisempi toiminta on lisddntynyt.
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LIITTEET

LIITE 1: Ensimmiinen koulutukseen osallistuneille lihetetty
kyselylomake

Jyviskyldn Koulutuskeskus Oy ' ' SAATE
Puutarhakatu 10 C 4 A

40200 Jyviaskyla

Puh. (014) 215 217

Hei!

Nimeni on Sari Jirvinen ja opiskelen kasvatustieteiti Jyvdskyldn yliopistossa. Opintoni
ovat nyt siind vaiheessa, etti on aika alkaa tekemiin pro gradu- tyotd. Tutkimukseni
kohdistuu aikuiskoulutuksen vaikuttavuustutkimuksen osa-alueeseen, joka Kkisittelee
koulutuksessa opitun siirtymisti tyotoimintaan. Eli tulen perehtymiin koulutuksen

Toimin my®s Jyviskylidn Koulutuskeskus Oy:ssid projektisihteerind ja kouluttajien kanssa
keskusteltuani tutkimukseni aiheesta nousi ajatus timin “Padiviahoitoyksikdiden johtamisen
uudet haasteet” — koulutuksen valitsemiseksi tutkimuskohteeksi. Rakenteeltaan ja
jaksotukseltaan timi# koulutus soveltuu mainiosti aijheeseeni, koska koulutuksessa
kisitellddn konkreetteja tydtoimintaan vaikuttavia asioita ja ndiden asioiden omaksumiseen
sekd soveltamiseen jdi riittavisti aikaa koulutusjaksojen vililla.

Nyt siis pyytdisin sinua vastaamaan muutamaan kysymykseen, joita olen laatinut
selvittdzikseni hieman teididn koulutukseen osallistuvien liht6tilannetta ja saadakseni tietoa
piivihoitoyksikdiden johdossa toimivien henkildiden tydtoiminnasta. Lomakkeet ovat
ohessa. Vastaukset tulevat vain minun kdytto6ni, enki tule missdin vaiheessa julkaisemaan
vastauksia nimilld. Nimet ovat vain tilannevertailtavuutta varten myShemmin, kun palailen
tutkimukseni tiimoilta asiaan koulutuksen loppuvaiheessa marraskuussa.

Toivon, etti toisit ne sitten tdytettynd mukanasi ensimmiiselle koulutuspéiville torstaina
2.4. Mini tulen myds silloin paikanpéille, joten sielld nihdéin!

Kiitos vaivanniostisi jo ndin etukiteen!

AURINKOISTA KEVATTA JA TYONILOA!!

Sari Jirvinen
Puh. 040- 564 1998
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Liite 1 jatkuu _

~ Nimi:

Ammattinimike:

1. Mitki tekijit saivat sinut hakeutumaan tihin koulutukseen?
Miti odotuksia ja tavoitteita olet asettanut tille koulutukselle?

2. Mitk# ovat tyosi keskeisimmiit perustehtiavit?
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Liite 1 jatkuu

3. Miten koet suoriutuvasi perustehtévistési?
Jos et koe pystyviisi vastaamaan kaikkiin perustehtdviesi edellyttimiin
vaatimuksiin tyydyttavisti, mitkd asiat vaikeuttavat niiden

suorittamista?

4. Milli tavalla arvioitte tydyhteisonne toimintaa?

5. Mitki asiat koet tydtoiminnassasi keskeisimmiksi kehityshaasteiksi
nyt ja tulevaisuudessa?
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LIITE 2: Toinen koulutukseen osallistuneille lihetetty
kyselylomake

Sari Jarvinen 14.1.1999
Yliskylantie 2 C 42

00840 Helsinki

Puh. 040- 5641998

HET!

Uusi vuosi on aluillaan ja on aika muistella viime vuoden 1998
tapahtumia, varsinkin Jyvaskylan Koulutuskeskuksen jarjestamaa
Paivihoitoyksikoiden johtamisen peruskoulutusta! Nyt sinulla on
tilaisuus palata koulutuksen annin pariin ja palauttaa mieliin sinulle
henkilokohtaisesti merkittadvimmaét oppimiskokemukset oheisen
lomakkeen kysymysten myota.

Kysymykset liittyvat pro gradu- tutkielmaani, joka kisittelee koulutuksessa
opitun siirtymisti tydtoimintaan eli koulutuksen siirtovaikutusta. Pyytaisin
sinua vastaamaan ohessa olevan lomakkeen kysymyksiin huolella, mutta
kuitenkaan suurempia paineita ottamatta. Nama kysymykset ovat
tutkimukseni kannalta olennaisia ja vastauksenne ovat arvokasta
tutkimustietoa. Vastaukset tulevat vain minun kdyttooni, enkd tule missdin vaiheessa
julkaisemaan vastauksia nimilla.

Ohessa on my®ds toinen lomake, jonka toivoisin sinun antavan jollekin sinua lihelld
paivittdin tyoskenteleville henkilolle. Toisen henkilon tekemit havainnot antavat
tutkimustiedolle rikastuttavaa nikokulmaa. Olen laittanut kirjeen mukana myos
palautuskuoret kummallekin lomakkeelle postimaksuineen, jotta vastauksen ldhettdiminen
olisi teille mahdollisimman vaivatonta!

Pyytiisin teitd lhettdimain lomakkeet taytettynd 1.2.1999 mennessi. Jos tulee jotain

kysyttivid mieleen koskien titd tutkimusta tai lomaketta, osoite ja puhelintietoni ovat ylla!

Ystivillisin terveisin
SARI JARVINEN
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Liite 2 jatkuu _

Nimi:

1. Koulutuksen tavoitteena oli: :

Antaa uutta tietoa paivahoitoyksikoiden johtamisen kehittamiseksi
organisaation, toiminnan laadun, yhteisén ja yksilén nakékulmasta,
tukea johtamistaitojen kehittamisessa seka antaa valmiuksia
avoimen, kannustavan ja oppivan tydyhteisén rakentamiseen.

Saavutettiinko tama tavoite? Jos ei, mita jai mielestési
puuttumaan?

2. Vastasiko koulutus koulutustarpeisiisi ja koulutukselle
asettamiin tavoitteisiisi? Perustele lyhyesti.

3. Mainitse tarkeimmat ja kayttokelpoisimmat asiat, jotka
opit koulutuksen aikana.
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Liite 2 jatkuu

4. Valmistiko koulutus menetelmineen soveltamaan
oppimaasi?

Jos valmisti, niin miten? , .

Jos ei, mika olisi ollut mielestisi avuksi?

5. Laaditko henkil6kohtaista soveltamissuunnitelmaa
koulutuksen aikana/ jalkeen? Jos laadit, oletko kyennyt
pitim&an suunnitelmastasi kiinni ja toteuttamaan sita?

6. Mita koulutuksessa oppimiasi asioita olet soveltanut
tydsséasi ja miten tAma on tapahtunut? Kuvaile lyhyesti.



Liite 2 jatkuu

7. Mitka tekijat ovat edistidneet koulutuksessa oppimasi
soveltamisprosessia? :

8. Mitka tekijat ovat estaneet koulutuksessa oppimasi
soveltamisprosessia?

9. Arvioi, kuinka hyvin mielestasi olet onnistunut
koulutuksessa oppimasi soveltamisessa?

Erittain hyvin
Hyvin
Kohtalaisesti
Melko huonosti

Perustele lyhyesti, miksi?
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Liite 2 jatkuu

10. Onko tyétoimintasi edistynyt koulutuksen jalkeen?
Jos on, niin miten?

11. Ratkaisiko koulutuksessa oppimasi joitakin
kaytannoén ongelmia tydssasi?

12. Ovatko mahdollisesti muut tekijat kuin koulutus
vaikuttaneet ty6toimintasi edistymiseen?
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Liite 2 jatkuu

13. Keskustelitko koulutuksesta esimiehesi kanssa ennen

koulutusta?
Kylla En

Enta koulutuksen jalkeen?
Kylla -~ En

14. Oletko keskustellut koulutuksessa oppimistasi
asioista ty6paikalla tydtovereiden kanssa?

Jos olet, niin mista ja ovatko he soveltaneet valittdmiasi
tietoja ja taitoja?

15. Oletko sopinut mahdollisesta tukitoiminnasta (sopineet
jatkotapaamisista, vaihtaneet puhelinnumeroita, jne.)

Kouluttajien kanssa?
Kylla En

Kurssitovereiden kanssa?
Kylla En

16. Oletko saanut tukea koulutuksessa oppimasi
soveltamiselle tyopaikalla esimiehiltasi ja ty6tovereiltasi?
Jos olet, niin millaista?
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Liite 2 jatkuu

~ 17. Oletko saanut palautetta koulutuksessa oppimasi
soveltamisesta tyopaikalla? Jos olet, niin millaista?

18. Ty6ni on minulle:

Erittain tarkeaa
Tarkeaa

Melko tarkeaa
Ei kovin tarkeaa

Miksi?

19. Ty6 maaraa identiteettidni ja oman arvon tuntoani

Erittain paljon
Melko paljon
Vahan

Ei lainkaan

Miksi?

Kiitos vastauksistasi!
Tarmoa ja ty6n iloa uudelle vuodelle!
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LIITE 3: Koulutukseen osallistuneiden tyotovereille ldhetetty
kyselylomake

Paivahoitoyksikodiden johtamisen
peruskoulutukseen viime vuonna oSallistuneen
tyodtoverille osoitettu kyselylomake o

1. Oletko havainnut Paivahoitoyksikéiden johtamisen
peruskoulutukseen viime vuonna osallistuneen henkilén
ty6toiminnassa jotain edistymista tai muutoksia
koulutuksen jalkeen? Jos olet, niin minkélaisia?

2. Mita koulutuksessa oppimiaan asioita han on yrittanyt
tai onnistunut soveltamaan ty6ssadn oman arviosi
mukaan?



104

Liite 3 jatkuu

3. Onko hian keskustellut sinun ja muiden
ty6tovereidensa kanssa koulutuksessa oppimistaan
asioista?

Jos on, niin misté ja oletteko sina seka tyodtoverisi
soveltaneet niita asioita tydssanne? ‘

Kiitos vastauksistasi!

Tarmoa ja tyon iloa uudelle vuodelle!
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LIITE 5: Soveltamissuunnitelma

Tavoitteet:

Toimintasuunnitelma:

Mahdolliset esteet:

Tarvittava tuki:

Onnistumisen kriteerit;

Saavutukset:

Ei ole saavutettu On saavutettu

Jos et saavuttanut sitd, mitd olit suunnitellut, mitka tekijit olivat esteend?

Seurantakiynti pidivama&ri: Raportoijan nimi:

(Cheek 1994, 27.)




	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

