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den vaikuttavuutta ei ole aiemmin tutkittu kovinkaan laajasti. Tédssd tutkimuksessa selvite-
tddn monimenetelmdiisen pitkittdistutkimuksen avulla fasilitointikoulutusten vaikuttavuutta
ja sitd, millaiset siirtovaikutukseen liittyvit tekijdat mahdollistavat tai estdvit vaikuttavan kou-
lutuksen toteutumista. Lisdksi tutkimuksessa pyritdédn selvittiméén, millaisilla toimenpiteilld
koulutusprosessien vaikuttavuutta voidaan parantaa. Tutkimuksessa kiytetty arviointimalli
huomioi aikaisemmissa tutkimuksissa kdytettyjd arviointimalleja seké tarkastelee oppimisen
siirtovaikutusta oppijoiden, organisaatioiden ty0ympadristojen ja koulutuksen ndkokulmasta.
Koulutusten vaikuttavuuden havaittiin vaihtelevan eri vastaajilla. Tyoympiristoissi ja kou-
lutuksessa havaittiin tekijoité, jotka mahdollistavat tai estdvit opittujen asioiden siirtimisen
tyopaikalle. Havaintojen perusteella muotoiltiin kehitysehdotukset sekdi Mukamas Learning
Designin fasilitointikoulutusten kehittimisen tueksi ettd koulutukseen osallistuneiden orga-

nisaatioiden koulutusprosessien parantamiseksi.

Avainsanat: koulutus, vaikuttavuus, arviointi, fasilitointi, oppimisen siirtovaikutus, pitkit-

taistutkimus

Abstract: Mukamas Learning Design offers facilitation training for organizations. However,



the effectiveness of the training has not been studied very extensively in the past. Using a
multi-method longitudinal study, this study investigates the effectiveness of facilitation trai-
ning and the factors involved in the transfer of training that enable or hinder the implemen-
tation of effective training. In addition, the study seeks to find out what measures can be
taken to improve the effectiveness of training processes. The evaluation model used in the
study takes into account the evaluation models used in the previous studies and examines the
transfer of training from the perspective of learners, organizations’ work environments and
training. The effectiveness of the training was found to vary from one respondent to another.
Factors that enable or prevent the transfer of training were identified in work environments
and training. Based on the findings, development proposals were formulated both to sup-
port the development of Mukamas Learning Design’s facilitation training and to improve the

training processes of the participating organizations.
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1 Johdanto

Nopeasti muuttuva liiketoimintaympiristo aiheuttaa sen, ettd organisaatioiden menestys riip-
puu entistd enemmin ithmisten kyvystd oppia uutta ja soveltaa sitd kiytdntoon (Baldwin, Ke-
vin Ford ja Blume 2017, 18). Esimerkiksi Cisco Systems on arvioinut, ettd suuri osa sen
liikevaihdosta tulee tuotteista ja palveluista, jotka ovat alle kolme vuotta vanhoja. Eli Lil-
ly & Co taas arvioi, ettd ldhes 80 % joidenkin osastojen liikevaihdosta tulee vuonna 2022
eri tuotteista ja palveluista kuin vuonna 2017. (Baldwin, Kevin Ford ja Blume 2017, 18)
Oppiminen ja siitd hyotyminen ei ole kuitenkaan itsestddn selvyys. Yritysten vuosittaiset in-
vestoinnit koulutuksiin ovat globaalisti satoja miljardeja, mutta investoinnit eivit valttimatta
ndy yritysten tuloksissa (Beer, Finnstrom ja Schrader 2016, 3). Usein puhutaankin niin sano-
tusta siirto-ongelmasta (engl. transfer problem), eli siiti, ettd koulutuksessa opittuja asioita

ei siirretd kiytdntoon tyopaikalla (Grossman ja Salas 2011} 104).

Jotta koulutusinvestoinnit hyddyttidvit organisaatioita, tdytyy koulutusten olla vaikuttavia.
Koulutusten vaikuttavuuteen liittyen sekéd organisaatiot ettd tutkijat ovat olleet pitkédén kiin-
nostuneita oppimisen siirtovaikutuksesta (Grossman ja Salas [2011, 104). Mitd parempi siir-
tovaikutus on, sitd paremmin koulutuksessa opitut asiat siirretddn kadytidntoon tyopaikalla.
Vaikka siirtovaikutusta on tutkittu ja siirto-ongelma on tiedostettu, harva organisaatio silti
mittaa koulutusten vaikuttavuutta (Griffin 2011, 842). Tédssa tutkimuksessa tutkittiin Muka-
mas Learning Designin fasilitointikoulutusten vaikuttavuutta ja vaikuttavuuteen liittyvia te-
kijoitd kahden eri organisaation ndkokulmasta. Tutkimus oli monimenetelméinen pitkittéis-
tutkimus, johon liittyi koulutuksen havainnoinnin lisdksi kolme eri kyselyi koulutuksen eri
vaiheissa. Tutkimuksen tavoitteena oli vaikuttavuuden arvioinnin lisdksi maalata kuva niis-
td tekijoistd, jotka joko mahdollistavat tai estivét vaikuttavan koulutuksen. Kun ymmirrys
vaikuttavuuteen liittyvisti tekijoistd lisddntyy, voidaan koulutusprosessia viedid oppijoiden,

organisaatioiden ja koulutusten osalta vaikuttavuutta tukevaan suuntaan.

Tutkimuksessa vaikuttavuus rinnastettiin siirtovaikutukseen, eli siihen, kuinka hyvin koulu-
tettavat kykenivit hyodyntdméin koulutuksessa opittuja asioita tydssddn. Tutkimuksessa ha-
vaittiin, ettd fasilitointikoulutusten vaikuttavuus vaihteli voimakkaasti eri vastaajien vililla.

Siirtovaikutukseen liittyvid tekijoitd tarkastelemalla havaittiin, ettd oppijoiden motivaatiota



ja mindpystyvyyttd tulee tukea koulutusprosessin aikana, jotta motivaatio ja mindpystyvyys
asioiden soveltamiseen koulutuksen jilkeen olisivat vahvoja. Organisaatioiden tyOympéris-
toistd 10oydettiin useita seikkoja, jotka selittivit sitd, miksi osa vastaajista oli kyennyt so-
veltamaan opittua ja osa taas ei. Koulutuksen havainnoinnin ja kyselyissd kerdtyn avoimen
palautteen avulla havaittiin, ettd koulutukset vastasivat melko hyvin koulutettavien ennakko-
toiveita. Koulutuksista kuitenkin puuttui tai ne sisédlsivit vain vihén joitakin elementtejd, joi-
den on tutkimuksissa osoitettu olevan hyoddyllisid siirtovaikutuksen kannalta. Yksi esimerkki
tdllaisesta on haastavien tilanteiden ja virheiden kisittely erilaisten mallien ja skenaarioiden
avulla. Siirtovaikutuksen eri ulottuvuuksia tarkastelemalla muodostettiin kehitysehdotuksia,
jotka koskettavat koulutusten muotoilua ja koulutukseen osallistuvien organisaatioiden kou-
lutusprosesseja. Kehitysehdotuksiin nostettiin esimerkiksi se, ettd koulutuksissa olisi hyo-
dyllistd vahvistaa oppijoiden kisityksid fasilitoinnin hyddyistd ja organisaatioiden kannattai-
si kehittdd erilaisia palkitsemisjdrjestelmid tukemaan uusien taitojen kdyttoonottoa tyopai-

kalla.

Johdannon jilkeen tédssd luvussa esitelldéin tutkimuksen konteksti ja tutkimuksen tavoite, jo-
ka sisdltdd tutkimusongelmat ja niihin liittyvit tutkimuskysymykset. Luvussa [2] esitellddn
tutkimuksen kannalta keskeiset kisitteet ja teoriat. Teoriaosuuden voidaan nidhdi jakautuvan
kahteen erilliseen osaan: ensimmadinen osa kisittelee erilaisia koulutusten vaikuttavuuden

arviointimalleja ja toinen osa keskittyy oppimisen siirtovaikutukseen.

Luvussa[3| kidydddn tarkemmin ldpi tutkimusasetelma ja valitut tutkimusmenetelmaét. Lisdksi
tarkastellaan kerdttyd aineistoa ja sithen liittyvid mittareita, joita on tutkittavan ilmion luon-
teesta johtuen paljon. Luku [] esittelee tutkimuksen tulokset ja niiden analyysid. Tuloksissa
esitetdiin ensin siirtovaikutukseen liittyvit tekijdt oppijoiden, organisaatioiden tydympéristo-
jen ja koulutusten ndkokulmasta. Tdmén jdlkeen siirrytdédn tarkastelemaan koulutusten vai-
kuttavuutta ja lopuksi esitetdén havaintojen pohjalta ehdotuksia koulutusten vaikuttavuuden

parantamiseksi.

Luvussa [3] esitetddn tiivistetysti tutkimuksen johtopditokset, jotka vastaavat tutkimuskysy-

myksiin. Lisdksi pohditaan tutkimuksen luotettavuutta ja esitetdin jatkotutkimusaiheita.



1.1 Tutkimuksen konteksti

Tutkimus toteutettiin yhteistydssd Mukamas Learning Designin kanssa. Mukamas Learning
Design on suomalainen oppimismuotoilutoimisto, joka auttaa yrityksid luomaan oppimisen
puitteita ja kulttuuria (Mukamas Learning Design 2022). Mukamas Learning Designin pal-
velutarjontaan kuuluu esimerkiksi yritysjohdon konsultointi, kehittimisprosessien fasilitointi
ja erilaiset fasilitointiin, oppimiseen ja johtamiseen liittyvét koulutukset. Tassi tutkimukses-
sa tutkittiin fasilitointikoulutuksia, joiden tavoitteena on lisdtd ymmaérrysti ja taitoja fasili-

toinnin hyodyntdmisesti erilaissa kohtaamisissa, kokouksissa ja tydpajoissa.

1.2 Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen ensimmaéinen tavoite oli selvittdd kahden eri toimialalla toimivan yrityksen
avulla, kuinka vaikuttavia Mukamas Learning Designin fasilitointikoulutukset ovat. Vaikut-
tavuuden liséksi haluttiin selvittdad, mitkd oppijoihin, organisaatioihin ja koulutuksiin liitty-
vit tekijit tukevat tai estivit opittujen asioiden kdytdntoon siirtdmistd tutkimukseen osal-
listuvissa organisaatioissa. Viimeisend tavoitteena oli selvittdd vaikuttavuudesta ja erilaisista
vaikuttavuuteen liittyvisti tekijoistd kerdtyn tiedon perusteella, miten koulutusten vaikutta-

vuutta voidaan parantaa.

Tutkimusongelmat muotoiltiin kolmeksi kysymykseksi:

TO1 Millaiset ovat tekijat, jotka vaikuttavat fasilitointikoulutuksessa opittujen asioiden
kdytintoon siirtimiseen?
TO2 Kuinka vaikuttavia fasilitointikoulutukset ovat?

TO3 Miten fasilitointikoulutusten vaikuttavuutta voidaan parantaa?

Tutkimusongelmia ldhestytédédn koko tutkimuksen ajan samassa jérjestyksessd. Tavoitteena on
maalata ensin kuva oppijoihin, organisaatioihin ja koulutuksiin liittyvistd olosuhteista, jotka
tukevat tai estivit opittujen asioiden kdytdantoon siirtimistd. Tdmén jilkeen myOs varsinaista
fasilitointikoulutusten vaikuttavuutta ja vaikuttavuuden parantamista on helpompi ymmértii

kokonaisvaltaisemmin.

Teoreettisen viitekehyksen (luku [2)) perusteella tutkimusongelmista muodostettiin tutkimus-
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kysymykset. Jokaisen kysymyksen perdssd on merkitty sulkuihin, mihin tutkimusongelmaan

tutkimuskysymys liittyy.

TK1 Millainen on oppijoiden motivaatio ja mindpystyvyys ennen koulutusta ja vilittomasti
koulutuksen jilkeen ja miten hyodylliseksi oppijat kokevat koulutuksen? (TO1)

TK2 Millaiset ovat koulutettavien tydympéristoon liittyvit tekijét, jotka vaikuttavat opittu-
jen asioiden kdytdntoon siirtdmiseen? (TO1)

TK3 Millaiset ovat fasilitointikoulutukseen liittyvit tekijét, jotka vaikuttavat opittujen asioi-
den kiytintoon siirtdmiseen? (TO1)

TK4 Kuinka hyvin fasilitointikoulutuksen tavoitteet saavutetaan? (TO2)

TKS Miten fasilitointikoulutus vaikuttaa kiyttdytymiseen tyopaikalla? (TO2)

TK6 Millaisilla oppijoihin, ty0ympéristdihin ja fasilitointikoulutuksiin liittyvilld toimen-
piteilld voitaisiin tukea entistd vaikuttavampien koulutusprosessien muodostumista?

(TO3)



2 Keskeiset Kisitteet ja teoriat

Téssi luvussa kisitelldédn tutkimuksen kannalta keskeiset késitteet seké koulutusten vaikutta-
vuuden arviointiin liittyvii teoriaa. Ensimmadisend luvussa [2.1| mééritellddn, mité fasilitointi
tdmén tutkimuksen kontekstissa tarkoittaa. Vaikuttavuuden arviointiin liittyvid viitekehyksid
ja malleja kisitelladn kappaleessa[2.2] Erilaiset mallit tarjoavat tietoa siitd, miten koulutuksia
voidaan arvioida. Kappaleessa[2.3|kisitellddn, miten erilaisia arviointimalleja voidaan sovel-
taa timén tutkimuksen kontekstissa ja johdatellaan siithen, miksi oppimisen siirtovaikutus on
syytd ottaa mukaan tarkasteluun. Kappaleessa [2.4] kisitellddn oppimisen siirtovaikutusta ja
sithen liittyvid tekijoitd. Siirtovaikutuksen kisittely tarjoaa mahdollisuuden tarkastella op-
pijoihin, koulutukseen ja ty0ympéristoon liittyvid tekijoitd, jotka mahdollistavat tai estdviit
opittujen asioiden soveltamisen tyopaikalla. Siirtovaikutus auttaa ymméirtiméain paremmin
sitd, miksi koulutuksen vaikuttavuus on havaitun kaltaista. Kappale [2.5] esittelee arviointi-

mallin, jota kdytetddn tdssd tutkimuksessa.

2.1 Fasilitointi

Yleisesti fasilitoinnille ei ole olemassa yhtd miéritelmii ja sithen saattaa usein liittyd erilai-
sia vddrinkisityksidkin (Hogan 2005, 10). Hogan méiirittelee fasilitoinnin toiminnaksi, jossa
erilaisista nikokulmista asiaa tarkastelevia thmisid rohkaistaan ja autetaan avoimeen vuoro-
puheluun, mikd mahdollistaa erilaisten késitysten ja vaihtoehtojen tutkimisen. Suomen fasi-
litaattorit médrittelevit fasilitoinnin hieman kdytdnnollisemmin ryhmin tyoskentelyn tavoit-
teelliseksi ohjaamiseksi, joka mm. luo edellytyksid ryhmin jdsenten tasapuoliseen osallistu-
miseen (Suomen Fasilitaattorit 2022)). Mukamas Learning Designin koulutusten aikana fasi-
litointi médriteltiin toiminnaksi, joka mahdollistaa yhteisen ajattelun ja toiminnan erilaisten
prosessien ja kohtaamisten avulla. Mééritelméssd “yhteinen ajattelu” on nidhtidvissda Hoganin
erilaisia ihmisid tasapuoliseen dialogiin kannustava elementti ja médritelméssi “prosessit ja
kohtaamiset” voidaan nidhdd Suomen Fasilitaattorien esiin nostaman ryhmén tyoskentelyn

ohjaamisen kautta.



2.2 Oppimisen vaikuttavuuden arviointimallit

Koulutusten vaikuttavuutta arvioitaessa yleisimmin kiytetty malli on Donald Kirkpatrickin
Jo 1950-luvulla kehittimé neliportainen arviointimalli (Kirkpatrick ja W. Kirkpatrick 2016,
14). Vaikuttavuutta tarkastellaan Kirkpatrickin mallissa vélittdmien reaktioiden, oppimistu-
losten, kdyttdytymisen muutosten ja tulosten kautta (Kirkpatrick ja W. Kirkpatrick 2016, 19)
(Kuvio [T).

Taso 4:

Organisaatiotason
vaikutukset

Taso 3:

Kayttdytymisen muutokset

Taso 2:

Oppiminen

Taso 1:
Reaktiot

Kuvio 1. Kirkpatrickin arviointimalli (Kirkpatrick |1976)

Kirkpatrick ja Kirkpatrick (2006) rinnastavat reaktioiden (taso 1) arvioimisen asiakastyyty-
vidisyyteen ja esittdd, ettd oppijoiden tulisi reagoida koulutukseen positiivisesti, jotta koulu-
tus voisi olla vaikuttava. Reaktioiden arvioiminen on yleensi helppoa erilaisten kyselyiden
avulla, ja ne vaikuttavat Kirkpatrickin ja Kirkpatrickin mukaan oppimismotivaatioon. Reak-
tioiden mittaaminen voi antaa arvokasta tietoa koulutuksen kehittdmiseen liittyen ja lisdksi se
viestittdd oppijoille, ettd kouluttajat ovat paikalla auttaakseen oppijoita suoriutumaan tyos-
tddn paremmin. Arvioinnin yhteydessi keritty data voi myos antaa johdolle arvokasta tietoa

koulutusohjelmasta. (D. Kirkpatrick ja Kirkpatrick 2006, 27)

Oppimisen (taso 2) mittaaminen on Kirkpatrickin ja Kirkpatrickin (2006) mukaan tdrkead,

silld muutoksia kéyttdytymisessi ei voida odottaa, jos oppimista ei ole tapahtunut. Oppimi-
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sen arviointia voidaan kdyttdd hyodyksi esimerkiksi silloin, kun mietitién syitd sithen, miksi
koulutus ei ole vaikuttanut kdyttdytymiseen toivotulla tavalla. Jos oppimista on tapahtunut,
mutta kdyttdytyminen ei ole muuttunut, voidaan syitd kdyttdytymisen muutoksen heikkou-

teen etsid koulutuksen ulkopuolisista tekijoistd. (D. Kirkpatrick ja Kirkpatrick 2006, 42)

Kéyttdytymisen muutoksen arviointi (taso 3) keskittyy tarkastelemaan sitd, mikd tyokdyt-
tdytymisessd muuttui koulutuksen ansiosta (D. Kirkpatrick ja Kirkpatrick 2006, 52). Kéayt-
tdytymisen muutoksia ei vilttimattd havaita heti ja sen vuoksi sen arvioiminen onkin haas-
tavampaa kuin reaktioiden ja oppimisen arviointi. Kdyttdytymisen arviointia ei kuitenkaan
Kirkpatrickin ja Kirkpatrickin mukaan kannata sivuuttaa, silld toivottuja organisaatiotason
tuloksia ei voida odottaa, jos tyokdyttdytyminen ei muutu toivottuun suuntaan. (D. Kirkpat-

rick ja Kirkpatrick 2006, 53, 61)

Tulosten arviointi (taso 4) muodostaa Kirkpatrickin ja Kirkpatrickin (2006) mukaan haasta-
vimman kokonaisuuden koulutuksen arvioijalle. Haaste muodostuu usein siiti, ettd koulut-
tajat eivit tiedd miten mitata tuloksia tai eivit kykene osoittamaan tulosten johtuvan koulu-
tuksesta. Koulutuksen tavoitellut tulokset voivat liittyd monenlaisiin asioihin kuten laadun-
ja turvallisuuden parantamiseen, tuottavuuden kasvuun tai vaikkapa parempaan tiimityohon.
Myos tavoitteiden, kuten tiimityon parantaminen, toivotaan usein johtavan laadun, tuotta-

vuuden, turvallisuuden tai voittojen kasvuun. (D. Kirkpatrick ja Kirkpatrick 2006, 63-64)

Kirkpatrickin mallin neljdnnen tason yhteydessa on syyti nostaa esille myds Phillipsin (2003)
esittelemd malli, jossa Kirkpatrickin malliin on lisétty viides taso sijoitetun pddoman tuot-
toaste (ROI) (engl. Return on Investment.). ROI vertaa koulutukseen kéytettyd rahamairidd
siitd saatuihin tuottoihin. Mitd suurempi tuottoaste on, sitd kannattavampi koulutukseen kiy-
tetty investointi on ollut rahallisessa mielessd. Phillipsin mukaan kaikkia koulutuksia ei kui-
tenkaan ole tarkoitus arvioida sijoitetun padoman tuoton kautta. Pdidtokseen siitd, kdytetdaan-
ko ROI:ta, vaikuttavat esimerkiksi vaikuttavuusarvioinnin vaatimukset, koulutuksen luonne
ja arviointiin kiytdssd olevat resurssit. Suurissa yrityksissd timi voi tarkoittaa esimerkiksi
sitd, ettd tasojen 4-5 arviointia tehdddn 5-10% koulutuksista. Usein sijoitetun pddoman tuot-
toa kiytetdin, kun halutaan osoittaa valittujen interventioiden ja koulutusten toimivan. Las-
kelmat toimivat my0s ylemmalle johdolle signaaleina henkilostokoulutusten toimivuudesta.

(Phillips 2003, 26, 28, 29).



Vaikka Kirkpatrickin mallia on sovellettu koulutusten vaikuttavuuden arviointiin erittéin laa-
jasti, on se saanut osakseen myos kritiikkid (Aguinis ja Kraiger 2009, 463-464). Bates (2004)
nostaa esille kolme rajoitusta, jotka voidaan liittdd Kirkpatrickin malliin. Ensimmaéiseksi
mallia on kritisoitu liian yksinkertaiseksi, koska se ei huomioi organisaatioiden, tyoyhteiso-
jen ja yksiloiden vaikutuksia arvioinnin yhteydessa. Télloin riskind on esimerkiksi se, ettei
arviointi anna tietoa siitd, miksi vaikutukset olivat havaitun kaltaisia. Toiseksi mallia kriti-
soidaan, koska se olettaa eri tasojen olevan kausaalisuhteessa toisiinsa. Tutkijat ovat epdon-
nistuneet 10ytdmiin kausaalisuhteita eri tasojen vililtid. Oletus kausaalisuhteen olemassao-
losta on johtanut tason 1 arvioinnin ylikorostumiseen ja vain harvat yritykset mittaavat op-
pimista tai kdyttdytymisen muutoksia. Télloin arvioinnista jdd puuttumaan paljon oleellista
tietoa, jonka avulla koulutuksia voitaisiin kehittdd. Kolmanneksi malli olettaa korkeamman
tason informaation olevan tirkeampii vaikuttavuuden arvioinnin kannalta. Téll6in tason 4
arvioinnista saadun informaation tulkitaan olevan vaikuttavuuden kannalta tirkeintd. Tami
on Batesin mukaan ongelmallinen tulkinta, jos kausaalisuhde eri tasojen vililld on heikko.
Tason 4 korostaminen voi aiheuttaa my0s erilaisia riskejd koulutusprosessissa. Monia kou-
lutuksia ei ole suunniteltu siten, ettd ne tdhtdisivit organisaatiotason (taso 4) tuloksiin tai
ettd niitd voitaisiin arvioida taloudellisilla mittareilla. Taloudelliset mittarit eivit mydskddn
tarjoa mitddn informaatiota itse koulutuksesta, jolloin koulutuksen kehittiminen kerdtyn da-
tan perusteella on mahdotonta. Mallin perusteella ei voida myoskéén olettaa tason 4 tulosten
johtuvan arvioitavasta koulutuksesta, silld yrityksen taloudelliseen tulokseen vaikuttavia te-
kijoitd on lukemattomia ja yksittdisen koulutuspiivién tai koulutuskokonaisuuden vaikutuksia
yrityksen tulokseen on erittdin vaikea arvioida. Eri sidosryhmilli ja asiakkailla voi my0s ol-
la eri késitykset siitd, mitd koulutuksella tulisi saavuttaa. Mikili organisaatio keskittyy vain
tason 4 tuloksiin, voi vaarana olla, ettei informaatiota kiyteti sithen, mihin sitd kuuluisi kéyt-
tdd. Arvioinnin tulisi Batesin mukaan aina tdhdéati siihen, ettd sen avulla edelleen kehitetddn

koulutuksia ja ndin parannetaan niiden vaikuttavuutta. (Bates 2004, 342-345)

Tutkijat ovat siis kritisoineet Kirkpatrickin mallia ja sen rinnalle on esitetty myds muita
arviointimalleja (Spitzer 2005; Holton III 2005). Kritiikin yhteydessd on syytd huomioida
seikat, jotka Richard Griffin (2011}, 846) nostaa esiin omassa kriittisessd kirjallisuuskatsauk-
sessaan. Griffinin mukaan koulutusten arviointiin ei ole olemassa jaettua ndkemystd, joka

kertoisi, mitd metodeja arvioinnissa tulee kédyttdd. Toiseksi ongelmaksi Griffin nostaa sen,



ettd koulutusten arviointi ei perustu yhteen oppimista selittivddn kasitemalliin. Kirkpatric-
kin malli rinnastetaan Griffinin mukaan usein oppimisen malliksi, vaikka mallin kehitté-
ja Donald Kirkpatrick ei ndin olekaan koskaan véittanyt. Oppimiseen liittyy huomattavasti
enemmaén elementtejd kuin ne, jotka Kirkpatrickin neliportainen arviointimalli onnistuu ha-

vaitsemaan. (Griffin 2011}, 846).

Dean R. Spitzer (2005) on kehittinyt mallin Learning Effectiveness Measurement (LEM),
jonka avulla hédn pyrkii arvioimaan koulutusten vaikutuksia organisaatioihin. Spitzerin mal-
lin tavoitteena ei ole kuitenkaan pelkistédédn tarjota mallia interventioiden arvioimiseen jalki-
kiteen, vaan sen sijaan tarjota tyokalu, jonka kidytto parantaa interventioiden vaikuttavuutta
organisaatioissa. Spitzer esittdd tihén liittyen kielikuvan, jonka mukaan arviointiin ja mit-
taamiseen tulisi suhtautua kuten karttaan. Kartan tarkoituksena on johdattaa kéyttédja oikeaan
kohteeseen, eiki pelkdstiin jalkikdteen varmistaa, ettd henkilé on saapunut oikeaan kohtee-

seen. (Spitzer 2005, 61)

Spitzer (2005, 60-63) korostaa mallissaan sitd, ettd koulutuksen vaikutuksia pystytidin oikei-
den tyokalujen avulla arvioimaan my0s organisaatiotasolla (vrt. Kirkpatrick taso 4 ja ROI).
Hin esittdd mallissaan kvalitatiivisen tyokalun (Kuvio [2), jonka avulla kartoitetaan organi-

saation oppimistarpeita erilaisten kausaalisuhteiden avulla.
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Kuvio 2. LEM-mallin tyokalu organisaation kausaalisuhteiden médrittimiseen

Spitzerin mukaan tyokalun kdyttd auttaa organisaatioita hahmottamaan oikeita mittareita.

Kausaalisuhteiden mietinniissd ldhdetdin liikkeelle liiketoimintaan liittyvistd tavoitteista ja

liikkutaan niiden avulla alemmille tasoille. Oikeiden mittareiden lisdksi tyokalu paljastaa

Spitzerin mukaan niitéd seikkoja, jotka ovat aiheuttamassa haluttuja muutoksia. Liiketoimin-

nan muutoksia ei todennikéisesti ole odotettavissa, jos koulutus ei liitd yhteen oleellisia

tekijoitd kausaaliketjussa. (Spitzer 2005, 60-63). Spitzerin LEM-malli eroaa Kirkpatrickin

alkuperiisestd mallista siis siind, ettd se korostaa arviointia ja suunnittelua, joka ajoittuu

tehtdaviksi ennen koulutusta ja koulutuksen aikana. Télloin koulutukseen kyetiddn tekeméidn

tarvittavia muutoksia vaikuttavuuden parantamiseksi.

Alkuperdistd Kirkpatrickin arviointimallia on laajennettu vuonna 2016 uudeksi malliksi ni-
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meltd The New World Kirkpatrick Model (NWKM) (Kirkpatrick ja W. Kirkpatrick 2016). On
mielenkiintoista havaita, ettd uudessa mallissa tasoja 1-4 ehdotetaan koulutusten suunnit-
teluvaiheessa kasiteltidviksi kddnteisessd jarjestyksessi (Kirkpatrick ja W. Kirkpatrick
chapter 2). Tdmi on samankaltainen ldhestymistapa kuin aiemmin esitellyssd LEM-mallissa,
jossa Spitzer ldhti kartoittamaan koulutuksia ja niihin liittyvid kausaaliketjuja liiketoiminnal-
le asetettujen tavoitteiden kautta. NWKM my®os lisdd eri tasoihin tekijoitd, jotka liittyvit laa-
jemmin oppimiseen (Kuvio [3)). Uudessa mallissa huomiota kiinnitetién esimerkiksi tekijoi-
hin, jotka vaikuttavat opittujen asioiden implementointiin tyopaikalla. Voidaankin ajatella,
ettd NWKM ei yritd endi olla malli pelkéstiin koulutusten arvioinnille, vaan uudessa mal-
lissa esitetddin my0Os elementtejd, jotka liittyvét selkedsti sithen, miten oppimisen ja opittujen

asioiden kdytidntoon viemisen ajatellaan tapahtuvan.

LEVEL 1
REACTION MONITOR & ADJUST

+ Engagement

* Relevance
* Customer
satisfaction LEVEL 4

!_'EEAXIEI& 2 LEVEL 3 RESULTS

I . BEHAVIOR - Leading - Desired
g indicators  outcomes

= Skills

« Attitude

« Confidence
« Commitment

Kuvio 3. The New World Kirkpatrick Model (Kirkpatrick ja W. Kirkpatrick 2016, chapter 2)

Myds Holton on kritisoinut alkuperiistd Kirkpatrickin arviointimallia ja esittdnyt
oman viitekehyksensd koulutusten arviointia ja tulosten ymmaértdmistd varten. Malli sisél-
tdd Kirkpatrickin mallin tavoin tasot oppiminen, kdyttdytyminen ja tulokset. Holtonin malli
pyrkii kuitenkin my®ds selittiméaédn, mitka tekijat vaikuttavat havaittuihin tuloksiin eri tasoil-
la. Holtoninin mallia on pédivitetty vuonna 2005 (Holton IIT 2005) (kts. kuva ). Mallia ei
ole pystytty kokonaisuudessaan testaamaan, mutta mallille 16ytyy Holtonin (2005, 50-51)

mukaan tukea aikaisemmasta tutkimuksesta.
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Kuvio 4. Pidivitetty Holtonin malli (Holton 112005} 51)

Arviointistrategiaa valittaessa tormétidin usein ristiriitaan erilaisista arvioinnin tavoitteista.
Arvioinnilla voidaan pyrkii todistamaan, ettd koulutus toimii tai sitd voidaan pyrkid kaytti-
midn koulutuksen kehittimiseen. Mitd enemmin todisteita koulutuksen toimivuudesta ha-
lutaan, sitd tarkempia arviointeja tdytyy tehdid ja sitd kalliimmaksi arviointi tulee organi-
saatiolle (Cady, Medley ja Stiegler 2018, 60). Valittu arviointitapa tdytyy Cadyn, Medleyn
ja Stieglerin mukaan aina valita siten, ettd se on sopiva suhteessa koulutuksen luonteeseen.
Phillips (2003, 26) esitti, ettd suuret yritykset arvioivat yleensid vain 5-10% koulutuksistaan
organisaatiotason tulosten ja taloudellisten tulosten kautta. Myos Cady, Medley ja Stiegler
korostavat sitd, ettd Kirkpatrickin mallissa esitettyd korkeamman tason arviointia ei ole tar-
peellista tehdd jokaisen koulutuksen yhteydessd. He esittivit samalla mallin, jonka avulla
organisaatiot voivat arvioida sitd, millaisella tasolla arviointia tulee tehdi (Cady, Medley ja

Stiegler 2018}, 60-61) (Kuvio[5).
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Figure 1. Choosing an Evaluation Strategy
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Kuvio 5. Arviointistrategian valinta (Cady, Medley ja Stiegler 2018, 60)

Kuviosta[5|nihdiin, ettd arviointistrategiaa suunniteltaessa voidaan Kysyé kaksi kysymysti:
1. Pitadko osoittaa, ettd koulutus toimii?
2. Halutaanko koulutusta kehittdd arvioinnin perusteella?

Pelkén kehittdmistyon tueksi Cady, Medley ja Stiegler esittidvét Kirkpatrickin tasojen 1-3
kiyttod. He nostavat esiin myos sen, ettd lyhyisséd kertaluontoisissa koulutuksissa korkeam-
pien tasojen tarkastelu ei vilttamaittad ole tarpeellista tai edes mahdollista. Toisena huomioi-
tavana asiana esiin nostetaan arvioinnin rajoitusten tunnistamisen. Koulutuksen arvioinnin
yhteydessi tulee tarkasti harkita sitd, millaisia resursseja ohjataan arviointiin ja mitd niilla
saavutetaan. Arviointi voi menettidd hyodyllisyytensi, jos koulutuksen ldpiviemiseen vara-
tut resurssit ohjataan liian suurelta osin arvioinnin suorittamiseen. (Cady, Medley ja Stiegler

2018, 60-61)
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2.3 Arviointimallien soveltaminen fasilitointikoulutuksissa

Fasilitointikoulutukset ovat melko lyhyiti koulutuskokonaisuuksia, jolloin Kirkpatrickin ta-
sojen 4-5 tarkastelua ei ole jiarkevid tehdd. Koulutukset ovat luonteeltaan sellaisia, ettd niille
asetetut tavoitteet ovat usein hankalia kad#dntid taloudellisiksi mittareiksi. Tavoitteena ei ole
my0Oskééin koulutusten vaikuttavuuden todistaminen vaan vaikuttavuudesta halutaan tietoa,
joka hyodyttdd koulutusten muotoilua. Lisidksi arvioinnin olisi hyvi tuottaa lisdarvoa tutki-
mukseen osallistuville organisaatiolle, esimerkiksi tekemilld ndkyviksi organisaation kou-
lutusprosesseihin liittyvid ongelmakohtia. Mukamas Learning Design kerdi koulutusten yh-
teydessd jonkin verran tietoa Kirkpatrickin tasoihin 1 ja 2 liittyen. Kaikki edelld mainitut
seikat yhdessd Cadyn, Medleyn ja Stieglerin (2018)) esittimén arviointistrategian valintaan
liittyvdn mallin kanssa tukevat ndkemysté, ettd erityisesti tasoon 3 (kédyttdytyminen) keskit-

tymalld voidaan saada arvokasta lisétietoa vaikuttavuudesta.

Holtonin mallissa Kirkpatrickin tasoa 3 vastaa suurelta osin kuvion ] keskeltd 16ytyvi yksi-
16n suoriutuminen’ (engl. individual performance). Tdssé tutkimuksessa kdytetyssi arviointi-
mallissa keskitytdin erityisesti timén tason tarkasteluun. Erilaisia arviointimalleja tarkastel-
taessa on kdynyt kuitenkin selkeisti ilmi, ettd koulutusten kehittdmisen nakokulmasta pelk-
ki jalkikédteen tapahtuva yksilon suoriutumisen tarkastelu ei riitd (esim. Holton (2005, 51)
ja Kirkpatrick ja W. Kirkpatrick (2016, chapter 2)). Yksilon suoriutumisen arvioinnin lisak-
si on syytd tarkastella tekijoitd, jotka vastaavat siithen, miksi koulutuksen vaikutukset ovat
havaitun kaltaisia. Lisiksi, kuten Spitzer (2005, 61) on todennut, kehitettdvien arviointime-
netelmien olisi hyvi tarjota informaatiota myods koulutuksen aikana, jotta kouluttajat kyke-
nisivit reagoimaan arviointidataan ajoissa. Holtonin mallista (Kuvio |4) ndhdéén, ettd yksi-
16n suoriutumiseen vaikuttavia tekijoitd on todella paljon. Kaikkien vaikuttavien tekijoiden
arviointi ei ole lyhyiden koulutusten yhteydessd mahdollista eikéd edes jarkevdd. Sen takia
tassd tutkimuksessa Holtonin mallia ei kiytetd sellaisenaan, vaan arviointimallissa pyritdin
keskittymién niihin asioihin, joiden tiedetddn aikaisemman tutkimuksen perusteella eniten

vaikuttavan yksilon tyosuoritukseen koulutusprosessien aikana ja sen jilkeen.

Tyontekijédn tyosuoritukseen ja sithen liittyviin tuloksiin liittyy kiintedsti sekd Holtonin mal-
liin ettd Kirkpatrickin mallin tasoon 3 kytketty késite oppimisen siirtovaikutus (engl. learning

transfer & transfer of training) (kts. esim. Tamkin, Yarnall ja Kerrin (2002, 13) ja Holton
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(2005, 43)). Kisite on oleellinen, kun pyritddn ymmartamaan kokonaisvaltaisesti olosuhtei-
ta, jotka ovat vaikuttaneet havaittuihin tuloksiin. Kun kisite otetaan mukaan tutkimukses-
sa kdytettyyn arviointimalliin, saadaan parempi kuva siitd, miksi yksildiden suoriutuminen

koulutuksen jidlkeen on tietynlaista.

2.4 Oppimisen siirtovaikutus

Koulutuksissa opittujen asioiden ja taitojen siirtdmisestéd kaytantoon kiytetdin termeja trans-
fer of training, training transfer ja learning transfer (Grossman ja Salas 2011; Burke ja
Hutchins 2007; Pollock, Jefferson ja Wick 2015)). Tdsséd tyossd kidytetddn termid oppimi-
sen siirtovaikutus, jolla pyritddan kuvaamaan sitd, miten oppija soveltaa, yleistii ja ylldpitdd
opittuja taitoja tyOssddn (Ford ja Weissbein |1997, 22). Koulutusten vaikuttavuuden nidko-
kulmasta oppimisen siirtovaikutus on erittdin oleellinen ilmid, silld oppijat eivét vilttimatti
siirrd koulutuksissa opittuja asioita tyopaikalle. Koulutusten lopullisten tulosten voidaankin
nihdd koostuvan koulutuksessa opittujen asioiden ja siirtovaikutuksen muodostamasta ko-

konaisuudesta (kuvio [6)).

1

7 LEARNING | LEARNING TRANSFER O rESULTS

Kuvio 6. Oppiminen ja oppimisen siirto tuottavat tuloksia (Pollock, Jefferson ja Wick 2015,

24)

Baldwin ja Ford (1988, 65) ovat esitelleet mallin, joka huomioi siirtovaikutukseen liittyvid
tekijoitda. He esittdvit, ettd siirtovaikutukseen vaikuttavat oppijaan, koulutuksen muotoiluun
ja ty0ympiristoon liittyvét tekijét. Aiheeseen liittyen on tehty vuosikymmenien aikana paljon
tutkimusta ja Ford, Baldwin ja Prasad (2018, 210) ovat koonneet kirjallisuuskatsauksessaan
yhteen ne seikat, joilla tutkimusten mukaan on havaittu selkeimmin olevan vaikutusta oppi-
misen siirtovaikutukseen. Vaikka katsauksen tarkoitus ei ole olla kattava selvitys kdytannon
neuvoista, voi se tarjota arvokasta tietoa oleellisimmista oppimisen siirtovaikutukseen liitty-

vistd tekijoistd (Ford, Baldwin ja Prasad 2018, 209).
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Myos Grossman ja Salas (2011) pyrkivit omassa kirjallisuuskatsauksessaan kerdamiin yh-
teen oleellisimmat oppimisen siirtovaikutukseen liittyvit tekijit. Katsauksen tavoitteena on
tarjota organisaatioille ymmarrettiva esitys oleellisimmista ilmidon vaikuttavista tekijoistd
(Grossman ja Salas 2011} 105). Grossmanin ja Salaksen katsaus nostaa esille paljon samo-
ja asioita kuin Fordin, Baldwinin ja Prasadin katsaus. Kuvio [/| mukailee alkuperiistid Fordin
ja Baldwinin vuonna 1988 esittiméé mallia silld erotuksella, ettd oppijaan, koulutukseen ja
ty0ympéristoon liitetyt tekijit on poimittu ja yhdistetty Baldwinin, Fordin ja Prasadin (2018,
210) sekd Grossmanin ja Salaksen (2011, 106-108) kirjallisuuskatsauksista.

Koulutuspanokset Koulutustulokset Siirtoon vaikuttavat
olosuhteet

Henkilikohtaiset ominaisuudet

Persoonallisuus ja
kognitiiviset kywyt
Motivaatio
Mingpystyvyys
Keettu koulutuksen
hyadyllisyys

Koulutuksen suunnittelu ja

toteutus ¥

Oppimisstrategiat L o
Kayttytymismallien Oppiminen Yleistiminen
harjoittelu . .

*  Virheiden hallinnan ja 1a
harjoittelu — —

= Jaksotus ja vaikeus muistaminen yllapito
Mieleen palauttaminen

- Tavoitteiden asettaminen
Realistinen

harjoitteluymparistd

Tydympéristd
+  Siirtoilmasto
»  Johdon ja vertaisten tuki

Harjoittelumahdeollisuudet
. Seuranta

Kuvio 7. Oppimisen siirtovaikutuksen malli Baldwinia ja Fordia mukaillen (Baldwin ja Ford

1988}, Ford, Baldwin ja Prasad [2018; Grossman ja Salas 2011])

Kuviossa[7]esitetty malli kerid siis yhteen siirtovaikutuksen kannalta oleellisimmat tekijit ja
auttaa ndin ollen kiinnittdim&dn huomion niihin asioihin, jotka tutkimusten mukaan vaikut-
tavat siirtovaikutukseen eniten. Mallin perusteella siirtovaikutusta ja siihen liittyvid viiteke-

hystd hyodynnetidin tdssd tydssd seuraavalla tavalla:

1. Kyselyissi kartoitetaan oppijaan itseensa liittyvia tekijoitd, jotka vaikuttavat siirtovai-
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kutukseen.

2. Fasilitointikoulutukset kuvataan siten, ettd kuvauksen perusteella voidaan arvioida kou-
lutuksen suunnitteluun ja toteutukseen liittyvid elementteja.

3. Tutkimukseen osallistuvien organisaatioiden erityispiirteitd hahmotetaan tyoympéris-

toon liittyvien tekijoiden kautta.

Seuraavaksi kidydddn 1dpi kaikki kuvion [/|esittamit tekijét ja avataan niihin liittyvia kdsitteita

tarkemmin.

2.4.1 Oppijaan liittyvit tekijit
Persoonallisuus

Oppimisen siirtovaikutuksen yhteydessd ihmisten persoonallisuutta on tutkittu usein ns. Big
Five -mallin avulla (Blume ym. 2010, 1075). Ford, Baldwin ja Prasad (2018}, 210) nostavat
katsauksessaan esille Blumen ym. (2010, 1079) havainnot, joiden mukaan yksilon persoonal-
lisuuden piirteistd siirtovaikutukseen vaikuttaa eniten tunnollisuus. He nostavat esille myos
Huangin ja Bramblen (2016, 180) tutkimuksen, jonka mukaan tilannekohtaisesti havaittu

tunnollisuus vaikutti siirtovaikutukseen vaikeiden ja dynaamisten tehtdvien yhteydessa.

Grossman ja Salas (2011, 107-108) eividt omassa listassaan kuitenkaan nosta esille persoo-
nallisuutta. Tdmé voi johtua siitd, ettd persoonallisuuteen ei voida endd koulutustilanteissa
vaikuttaa (Grossman ja Salas 2011, 115). Koulutusten yhteydessd henkilokohtaisia ominai-
suuksia, joihin ei pystytd vaikuttamaan, voidaan kuitenkin hyodyntii valittaessa koulutuk-
seen osallistuvia henkilditd. Yleensd koulutuksen jérjestdjd ei kuitenkaan voi vaikuttaa kou-
lutukseen tulevien henkildiden valintaan. Tédssd tutkimuksessa henkilokohtaisista ominai-
suuksista mukaan otetaan ainoastaan sellaiset, joihin koulutuksella pystytdéin vaikuttamaan

ja ndin ollen persoonallisuuden tarkastelu jétetdin tutkimuksesta pois.
Kognitiivinen kyvykkyys

Oppijat eroavat toisistaan siind, miten he kykenevit kisitteleméédn informaatiota (Colquitt,
LePine ja Noe 2000, 680). T#lloin voidaan sanoa, ettd heididn kognitiiviset resurssinsa ovat

erilaiset. Yksiloiden kognitiiviset erot kyetddn esittiméédn ns. yleisen kognitiivisen kyvyk-
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kyyden avulla. Yleinen kognitiivinen kyvykkyys esitetddn usein pelkkind kirjaimena g ja
sen mittaamisessa huomioidaan laaja joukko kognitiivisia toimintoja. Koska oppiminen riip-
puu yksilollisistd eroista g:ssd, pitdisi g:n ennustaa koulutuksessa parjaamistd. Useat tutki-
mukset ovat osoittaneet, ettd g on ollut monilla aloilla merkittivin tekijd koulutuksen tulos-
ten ennakoimisessa. Osa tutkijoista on pddtynyt jopa ajatukseen, ettd g:n lisdksi ei ole paljon
muita tekijoitd, jotka ennustavat koulutuksen tehokkuutta. (Colquitt, LePine ja Noe 2000,
680) Myo6s Blumen ym. (2010, 1079) meta-analyysissd kognitiivinen kyvykkyys selitti hen-

kilokohtaisista ominaisuuksista voimakkaimmin siirtovaikutusta.

Colquitt, LePine ja Noe (2000, 700) kuitenkin toteavat oman meta-analyysinsi pohjalta, ettid
pelkki g ei riitd selittiméédn koulutusten vaikutuksia. Tamén lisdksi Blume ym. (2010, 1093)
havaitsivat, ettd kognitiivinen kyvykkyys ennusti koulutuksesta suoriutumista paremmin sul-
jettujen kuin avointen taitojen yhteydessd. Avointen taitojen yhteydessd yhteyden havait-
tiin olevan jopa negatiivinen. Fasilitointi voidaan perustellusti mééritelld avoimeksi taidoksi
ja néin ollen kognitiivisen kyvykkyyden mittaaminen ei vilttdmittd ole tdimin tutkimuksen
kontekstissa tarpeellista. Koulutuksella ei voida myoskiin vaikuttaa kognitiiviseen kyvyk-
kyyteen muutoin, kuin kiyttimélli sitd perusteluna sille, keitid koulutukseen osallistuu. Til-
lainen ei kuitenkaan ole mahdollista eikd vélttimaéttd edes jarkevid tamidn koulutuksen yh-
teydessd. Niin ollen téssi tutkimuksessa ei tarkastella oppijoiden kognitiivista kyvykkyytta,
vaan keskitytddn motivaatioon ja mindpystyvyyteen, joihin koulutuksella voidaan selkeisti

vaikuttaa (Burke ja Hutchins 2007, 266-267).
Motivaatio

Motivaatiota voidaan tarkastella monella eri tasolla. Usein koulutusten yhteydessé tarkastel-
laan koulutusmotivaatiota (engl. training motivation) tai oppimismotivaatiota (engl. learning
motivation). Médritelmét eivét ole kirjallisuudessa tdysin selkeitd ja usein oppimismotivaa-
tiolla ja koulutusmotivaatiolla tarkoitetaan samaa asiaa. Esimerkiksi Colquitt, LePine ja No
(2000, 678) madrittelevit koulutusmotivaation kuvaavan oppimista ohjaavan kéyttiytymisen
suuntaa, voimakkuutta ja perdanantamattomuutta koulutustilanteessa. Tannenbaum ja Yukl
(1992)) esittavit koulutusmotivaation kuvaavan oppijoiden vaivanndon intensiivisyyttd ja pe-
rddnantamattomuutta oppimistilanteissa ennen koulutusta, koulutuksen aikana ja koulutuk-

sen jilkeen. Noe (1986, 743) esittdd oppimismotivaation tarkoittavan oppijan halua oppia
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koulutuksen sisdlto. Noe ja Wilk (1993, 294) puhuvat tutkimuksessaan oppimismotivaatios-
ta, mutta samaa mittaristoa kiytetdin toisaalla my6s mittaamaan koulutusmotivaatiota (Carl-
son ym.[2000, 277). Tdssd tyossa kédytetddn termid koulutusmotivaatio ja se ndhdédén yleisesti
oppijan haluna oppia koulutuksen sisilto. Edellisten méaritelmien mukaan motivaation nih-
dddn vaikuttavan koko koulutusprosessin ajan siihen, miten oppijat suuntaavat toimintaansa
ja nédkevit vaivaa oppiakseen koulutuksen sisiltdjd. Usein koulutusten yhteydessd puhutaan
my0s siirtomotivaatiosta (engl. motivation to transfer) (Grossman ja Salas 2011). Siirtomoti-
vaatio kuvaa Noen (1986, 743) mukaan oppijan halua kdyttdd koulutuksessa opittuja tietoja
ja taitoja tyOssddn. Siirtomotivaation on havaittu vaikuttavan pitkélld aikavililld siithen, mi-
ten hyvin koulutuksessa opittuja asioita siirretdédn tyopaikalle (Axtell, Maitlis ja Yearta 1997,

209-210).

Koulutusmotivaation ja siirtomotivaation yhteydessd on syytd nostaa esille, ettd erilaisten
mittareiden antamia tuloksia ei vélttdmatti voida verrata keskenddn. Noe ja Wilk (1993, 292,
296) tutkivat omassa tutkimuksessaan erilaisten tekijoiden vaikutuksia koulutukseen osal-
listumiseen. Tutkimuksessa yleiselld tasolla mitattu koulutusmotivaation keskiarvo oli suu-
rempi kuin siirtomotivaation keskiarvo. Voi hyvinkin olla, ettid siirtomotivaatio on monilla
mittareilla mitattuna yleensi alhaisempi kuin koulutusmotivaatio. Niin ollen motivaatioiden
eroista ei voida vilttimittd tehdd suuria johtopditoksid. Kéinteisesti timé voisi tarkoittaa
sitd, ettd koulutusmotivaatiota korkeampi siirtomotivaatio kertoisi koulutuskokonaisuuden

onnistuneen erityisen hyvin.

Téssd tutkimuksessa mitataan koulutusmotivaatiota ennen koulutusta ja siirtomotivaatiota

vilittdmasti koulutuksen jélkeen.

Minipystyvyys

Minidpystyvyydelld tarkoitetaan henkilon omaa arviota siitd, kykeneekd hin suoriutumaan
tietystd tehtivistd (Bandura|1986). Minédpystyvyyttd voidaan mitata monella eri tasolla. Esi-
merkiksi akateemisessa ympiristossd voidaan mitata yleistd mindpystyvyyttd (koko koulu-
tus), oppiainekohtaista mindpystyvyyttd (matematiikka), athekohtaista minédpystyvyytti (geo-
metria) ja ongelmakohtaista mindpystyvyyttd (tietty geometrian tehtiavi) (Bong 2002, 134,

137-139, 161-162). Sopiva taso mindpystyvyyden arviointiin médérédytyy tilanteen perusteella
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ja sithen vaikuttaa se, mitd saadulla tiedolla pyritddn ennustamaan (Bandura 1997)).

Koulutusten yhteydessi kirjallisuudessa puhutaan usein koulutusminédpystyvyydestd (engl.
training self-efficacy). Koulutusmindpystyvyys kuvaa oppijan uskomuksia omista kyvyistddn
menestyd koulutuksessa (Guthrie ja Schwoerer |1994, 407-408). Useiden tutkimusten mu-
kaan koulutusminédpystyvyys on kytkoksissd sithen, kuinka hyvin opittuja asioita saadaan
siirrettyd tyopaikalle (Burke ja Hutchins 2007, 266). Fordin, Baldwinin ja Prasadin (2018
210) kirjallisuuskatsauksessa korostetaan, ettd ennen koulutusta koettu mindpystyvyys (engl.
pretraining self-efficacy) korostuu avointen taitojen (esim. fasilitointi) opettelun yhteydessa.
He korostavat sitd, ettd koulutuksen tulisi tukea mindpystyvyyttd. Lisidksi koulutuksen jélkei-
nen mindpystyvyys (engl. post-training self-efficacy) on heidin mukaansa erityisen tdrkedi
vaikuttavuuden kannalta, jotta opittujen asioiden siirtiminen tydpaikalle olisi mahdollista.
(Ford, Baldwin ja Prasad 2018, 210) Holton (2005, 47,51) kédyttdd mallissaan termid per-
Jormance self-efficacy kuvaamaan oppijan kisitystd omasta Kyvystdin muuttaa suoritustaan.
Téssi tutkimuksessa koulutuksen jélkeisestd mindpystyvyyttd kuvataan termilléd siirtomind-
pystyvyys ja sen ajatellaan kuvaavan oppijan uskomuksia siiti, kykeneekd hén soveltamaan

koulutuksessa opittuja asioita tydssidin ja saavuttamaan koulutukselle asetettuja tavoitteita.

Ennen koulutusta tidssd tutkimuksessa mitataan siis koulutusmindpystyvyyttd ja valittdmasti

koulutuksen jélkeen tarkastellaan siirtomindpystyvyyttd.

Koettu koulutuksen hyodyllisyys

Grossman ja Salas (2011, 107, 110) nostavat katsauksessaan esille useita tutkimuksia, jot-
ka tukevat ndkemysti siiti, ettd koettu hyodyllisyys vaikuttaa siirtoon. Yksi esiin nostetuista
tutkimuksista on Chiaburun ja Lindsayn tutkimus, jossa esitetdin, ettd koulutus koetaan hyo-
dylliseksi, kun tavoiteltavien taitojen ja koulutettavien arvostamien tulosten vélilld on selked
linkki. Kéinteisesti tdmi voi tarkoittaa sitd, ettd selkeén linkin puuttuessa koulutus koetaan
vihemmin hyodylliseksi. Burken ja Hutchinsin (2007, 269) mukaan koettuun hyodyllisyy-
teen vaikuttavat esimerkiksi oppijoiden arvio tarpeestaan parantaa suorituskykyé seki arvio
uusien taitojen hyodyllisyydestd suhteessa toivottuun suorituskyvyn parannukseen. Hyodyl-
lisyyden kokemukseen vaikuttaa myos kokemus uuden taidon kidytdnnollisyydesti. Jos op-

pija ei ole varma koulutuksen hyoddyllisyydestid, voi se vaikuttaa negatiivisesti mm. motivaa-
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tioon oppia ja soveltaa koulutuksessa kisiteltdavid asioita. (Burke ja Hutchins 2007, 269)

Téssi tutkimuksessa koulutuksen hyddyllisyyden kokemusta mitataan vilittomaésti koulutuk-

sen jilkeen.

2.4.2 Tyoympéristoon liittyvit tekijit

Oppijaan liittyvien tekijoiden lisdksi myos ty0ympiristo vaikuttaa sithen, kuinka hyvin opit-
tuja asioita kyetdin siirtdimiin kdytintoon tyopaikalla. Seuraavaksi kdydaédn 1dpi kuviossa

esitetyt tyOympiristoon liittyvit tekijat.
Siirtoilmasto

Grossman ja Salas (2011}, 108) nostavat tydympéristoon liittyen esille siirtoilmaston (engl.
transfer climate), jonka on osoitettu vaikuttavan selkeidsti siirtovaikutukseen. Rouiller ja
Goldstein (Tracey ja Tews |2005, 356) maédrittelevit siirtoilmaston tilanteiksi ja seurauksik-
si, jotka joko tukevat tai estdvit opittujen asioiden soveltamista tyopaikalla. Grossmannin
ja Salaksen (2011, 108) mukaan tilanteisiin liittyvéit vihjeet ja seuraukset miérittelevét sen,

sovelletaanko koulutuksessa opittuja asioita tyopaikalla.

Siirtoilmastoa késitelldadn eri tutkimuksissa hieman eri tavalla. Tracey ja Tews (2005, 356-
357) nostavat esille Holtonin (2000) LTSI-mittariston (engl. Learning Transfer System In-
ventory), joka pyrki huomioimaan kaikki tydympériston siirtovaikutukseen liittyvit tekijat.
LTSI-mittaristossa siirtoilmasto on yhteni osana ty0ymparistod ja se perustuu yksilon ki-
sitykseen siirtoon vaikuttavasta systeemistd. Tracey ja Tews esittdvitkin timén perusteella,
ettd LTSI-mittariston siirtoilmasto ei vilttamittd kuvaa yleistd jaettua ndkemysti siirtoilmas-

tosta. (Tracey ja Tews 2005, 356-357)

Tracey ja Tews (2005) médritteleviat GTCS- mittaristossaan (engl. General Training Climate
Scale) siirtoilmaston, jonka he esittavit kuvaavan yleisesti organisaation siirtovaikutukseen
liittyvid tekijoitd. Mittaristossa siirtoilmaston ndhddan koostuvan kolmesta osa-alueesta: esi-
henkiloiden tuesta, tyOn tuesta ja organisaation tuesta. Esihenkildiden tuki kuvastaa sitd,
kuinka paljon esihenkil6t kannustavat uusien taitojen hankkimiseen, odottavat uusien taito-

jen kdyttod ja antavat tunnustusta tyontekijoille uusien taitojen kédytostd. Tyon tuki kuvaa si-

21



td, kuinka hyvin tyotehtidvét on suunniteltu tukemaan jatkuvaa oppimista. Organisaation tuki
taas kertoo sen, onko organisaatiossa rakenteita ja resursseja, jotka tukevat ajatusta siiti, etti
oppiminen, kehittyminen ja opittujen asioiden soveltaminen kdytdntoon on tirkedd. Vaikka
GTCS mittaa organisaation jaettua nikemysta siirtoilmastosta, ei se vilttdmatta tarkoita siti,
ettd siirtoilmasto on yhtenevéinen organisaation sisélld. Tracey ja Tews nostavat esimerkeik-
si huonosti toimivat organisaatiot, joissa on vain vihén eri toimijoiden vilistd yhteistyotd,
viestintdd ja koordinointia. Tillaisissa organisaatioissa nikemykset siirtoilmastosta voivat
erota paljonkin ja kyseessi voi olla Schneiderin, Salvaggion ja Subiratsin (2002) médrittele-
mi heikko ilmasto, jossa kisitykset siirtoilmastosta vaihtelevat voimakkaasti organisaation

sisdlld. (Tracey ja Tews 20035, 358-359, 370)

Téssd tutkimuksessa siirtoilmasto miiritelladan Traceyn ja Tewsin tapaan jaetuksi ndkemyk-
seksi tydympaéristoon liittyvistd seikoista, jotka tukevat tai estdvit opittujen asioiden siirté-
mistd tyopaikalle. Siirtoilmaston tarkastelussa kiinnitetdén eri osa-alueiden lisiksi huomiota
sithen, kuinka yhteniinen kisitys siirtoilmastosta organisaation sisélld vallitsee. Siirtoilmas-

toa mitataan ensimmaisessi kyselyssd ennen koulutusta.
Johdon ja vertaisten tuki

Seki vertaisten ettd johdon tuen on useissa tutkimuksissa havaittu olevan merkittdvid siir-
tovaikutusta selittdvid tekijoitd (Grossman ja Salas 2011, 108). Esimerkiksi Taylorin ym.
(2005, 705) meta-analyysissd huomattiin, ettd esihenkildiden osallistuminen koulutukseen
vaikutti selkedsti koulutuksen tuloksiin. Selitykseksi he esittéviit, ettd esihenkildiden on tél-
16in helpompi tarjota tukeaan tyontekijoille. Vertaistukeen liittyen Burke ja Hutchins (2007,
281) viittaavat kirjallisuuskatsauksessaan Hawleyn ja Barnardin tutkimukseen, jossa havait-
tiin koulutuksen jélkeisen kollegoiden kanssa verkostoitumisen ja koulutuksen siséltdihin
liittyvien ideoiden jakamisen vahvistavan siirtovaikutusta. Johdon tuen puuttumisen havait-
tiin kuitenkin rajoittavan vertaistuen positiivisia vaikutuksia (Burke ja Hutchins 2007, 281).
Tami antaa viitteitd siitd, ettd tukea tutkittaessa on syyti tarkastella aina sekéd johdon ettd
vertaisten tarjoamaa tukea. Tédssé tutkimuksessa seki vertaisten ettd johdon tukea tarkastel-
laan siitd nikokulmasta, kuinka paljon oppijat saavat tukea koulutuksessa opittujen asioiden
soveltamiseen tyopaikalla. Johdon tukeen liittyen kartoitetaan myos se, oliko koulutuksissa

mukana esihenkildita.
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Harjoittelumahdollisuudet

Jotta koulutuksessa opitut asiat saadaan siirrettyd tyopaikalle, tarvitaan mahdollisuuksia kiyt-
tdd koulutuksessa opittuja taitoja (Grossman ja Salas 2011} 108). Esimerkiksi Burke ja Hutc-
hins nostavat katsauksessaan esille tutkimuksia, joiden perusteella harjoittelumahdollisuuk-
sien puuttuminen voidaan nidhdi jopa yhtend suurimmista esteistd siirtovaikutukselle ja toi-
saalta niiden tarjoaminen voidaan nidhdé yhtend voimakkaimmista siirtovaikutuksen tukemi-
sen muodoista (Burke ja Hutchins 2007, 282). Harjoittelumahdollisuuksiin voidaan liittda
my0s resurssit, jotka uusien taitojen harjoitteleminen vaatii (Grossman ja Salas 2011, 108).
Resurssit voivat olla tilanteesta riippuen erilaisia tyovilineitd tai jarjestelmii. Téssd tutki-
muksessa harjoittelumahdollisuuksia tarkastellaan koulutusten jdlkeen, kun koulutettavilla

on jo ollut aikaa soveltaa opittuja asioita kdytantoon.
Seuranta

Grossman ja Salas (2011}, 108) nostavat katsauksessaan esille myds seurannan (engl. follow-
up). Seuranta voi tarkoittaa monenlaisia toimia, jotka toteutetaan varsinaisen koulutuksen
paittymisen jdlkeen tyopaikalla. Esimerkkeind Grossman ja Salas nostavat mm. palautteen
saamisen ja toiminnan arvioimisen. Esimerkiksi Velada ym. (2007, 290, 292) havaitsivat
tutkimuksessaan, ettd palaute vaikutti siirtovaikutukseen ja he ehdottavat, ettd organisaatioi-
den tulisi koulutusten jédlkeen suorittaa arviointeja varmistaakseen koulutuksessa opittujen
asioiden sdilymisen. Téssd tyossd seurantaa tarkastellaan yleisesti kdsitteend, joka pitdd si-
sélldédn erilaisia koulutuksen jélkeisid toimia tyopaikalla. Seurantaa tarkastellaan koulutuk-
sen jdlkeen ja tarkoitus on saada tietoa siiti, palattiinko koulutuksen sisiltdihin koulutuksen

jélkeen.

2.4.3 Koulutukseen liittyviit tekijit

Oppijoihin liittyvien tekijoiden ja tydympériston lisdksi myos koulutuksen siséltd ja muo-
toilu vaikuttavat siihen, kuinka hyvin opittuja asioita kyetdin siirtimiin tyopaikalle. Seu-
raavaksi kiydddn ldpi kuviossa|/|esitetyt koulutuksen suunnitteluun ja toteutukseen liittyvét

elementit.
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Monipuolisten oppimisstrategioiden kiytto

Ford, Baldwin ja Prasad (2018| 206-207, 210) esittidvit, ettd monipuolisten tydtapojen kdyton
on osoitettu parantavan siirtovaikutusta. Tutkimukset eivét kuitenkaan tarjoa yksikésitteista
vastausta siihen, millaisia strategioita eri tilanteissa tulee kéyttda (Ford, Baldwin ja Prasad
2018, 206). Tiassa tutkimuksessa kartoitetaan koulutuksissa kidytetyt tyotavat, jotta padstiin

arvioimaan, onko koulutuksissa kédytetty monipuolisia oppimisstrategioita.
Kiyttiaytymismallien harjoittelu

Kéyttdytymismallien harjoittelu (engl. behavioral modeling training) on yksi kdytetyimmisti
ja suositelluimmista tavoista opettaa uusia asioita koulutuksissa (Taylor, Russ-Eft ja Chan
2005, 692). Malli perustuu Banduran (1977) sosiaalisen oppimisen teoriaan ja se sisaltdd

yleensd seuraavia elementteji:

* Esitellddn oppijoille hyvin médritellyt taidot, jotka on tarkoitus oppia.

* Esitetddn malleja siitd, miten taitoja kédytetddn tehokkaasti.

* Tarjotaan oppijoille mahdollisuuksia harjoitella taitoja.

* Annetaan oppijoille palautetta ja sosiaalista tukea.

» Toimitaan siten, ettd opitut asiat saataisiin siirrettyd mahdollisimman hyvin ty6paikal-

le. (Taylor, Russ-Eft ja Chan 2005, 692)

Positiivisten ja negatiivisten mallien kédyttd yhdessd on osoittautunut vaikuttavan useissa ti-
lanteissa oppimiseen suotuisammin kuin pelkkien positiivisten mallien kiyttd (Taylor, Russ-
Eft ja Chan 2005, 704). Taylor, Russ-Eft ja Chan nostavat esille Baldwinin (1992, 152) tut-
kimuksen, jonka yhteydessi esitetdin, ettd ilmid voi johtua erilaisten mallien tarjoamasta
monipuolisesta drsykkeestd ja ndin auttaa taitojen yleistimisti erilaisiin tilanteisiin. Baldwin
kuitenkin suosittelee pelkédn positiivisen mallin kiyttod tilanteisiin, joihin on olemassa tiet-
ty oikea toimintamalli. (Baldwin 1992| 152) Tillaiseksi voidaan laskea esimerkiksi tekniset
taidot (Taylor, Russ-Eft ja Chan 2005, 704). Fasilitointikoulutuksessa opittuja asioita on tar-
koitus soveltaa koulutuksen ulkopuolella erilaisissa tilanteissa, joihin ei ole olemassa yhtd
oikeaa ratkaisua. Nédin ollen sekd positiivisten ettd negatiivisten mallien yhteiskdytto fasi-
litointikoulutusten yhteydessi toimii todennikoisesti paremmin kuin pelkkien positiivisten

mallien kaytto.
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Myos selkeiden oppimispisteiden (engl. learning points) kiytto ja niiden muotoilu sd@nnoik-
si tehostaa erityisesti proseduraalisen tiedon rakentumista (taitojen oppimista) (Taylor, Russ-
Eft ja Chan[2005, 704). Kdytannossi tima tarkoittaa sité, ettd tavoitellut toimintamallit muo-
toillaan selkeiksi sddnnoiksi (esim. ”Kuuntele ja vastaa empaattisesti vastarinnan vihentdami-

seksi”) (Taylor, Russ-Eft ja Chan 2005, 694).

Tiassd tutkimuksessa selvitetdin, sisdltddko koulutus positiivisten ja negatiivisten mallien

kayttod, selkedsti esitettyjd sddntojd ja harjoittelumahdollisuuksia.

Virheiden hallinnan harjoittelu

Virheiden hallinnan harjoittelu (engl. error management training) on oppimismetodi, jossa
virheiti ei viltelld. Sen sijaan metodi korostaa, ettd virheiden tekeminen on luonnollinen osa
uuden oppimista ja ettd virheet kiinnittavit huomion oppimisen kannalta oleellisiin seikkoi-
hin (Keith ja Frese 2008, 59-60). Virheiden hallinnan harjoittelussa oppijoita kannustetaan
kokeilemaan asioita itsendisesti ilman, ettd kouluttaja antaa heille paljoakaan ohjausta. Oppi-
joille annetaan yleensd virheenhallintaohjeet, joissa korostetaan sité, ettd virheitd tapahtuu ja
niistd voi oppia. Harjoittelun aikana kouluttaja voi kiinnittdd positiivista huomiota virheisiin
ja niistd oppimiseen, mutta ei kuitenkaan tarjoa ratkaisuja ongelmiin. (Keith ja Frese 2008,

59-60)

Keithin ja Fresen (2008, 67) meta-analyysissd suurin osa tutkimuksista kisitteli ohjelmisto-
taitoja. Analyysin tuloksia ei siis vélttimattd voida yleistdd suoraan koskemaan muita taitoja
kuten fasilitointia. Tulokset korostavat kuitenkin metodin hyodyllisyyttd tilanteissa, joissa
opittuja asioita tdytyy soveltaa ja joissa etsitdéin ratkaisua tdysin uuteen ongelmaan (engl.
adaptive transfer). Ford, Baldwin ja Prasad (2018, 207) ehdottavat Keithin ja Fresen tutki-
muksen pohjalta, ettd virheiden hallinnan harjoittelu on todennékdoisesti hyddyllistd avoin-
ten taitojen oppimisessa. Keith ja Frese nostavat esille myos Joungin, Heskethin ja Nealin
(2006)) tutkimuksen, jossa koulutettavat eivit itse tehneet virheitd vaan opiskelivat skenaa-
rioita, joihin virheet sisdltyivit. My0Os tdmin tyyppisestd virheiden hallinnan harjoittelusta
niytti olevan hyotyéd (Joung, Hesketh ja Neal 2006, 296, 299). Metodi on hyvin ldhelld edel-
14 esiteltyd kidyttdytymisen mallintamista ja negatiivisten mallien kdyttod. Kéyttdytymisen

mallintamisen yhteydessi tulokset metodin hyodyllisyydestd taitojen yleistdmisessd naytti-
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vit olevan linjassa Joungin, Heskethin ja Nealin tutkimustulosten kanssa. Mikili koulutus ei
sisdlld suoraan virheiden hallinnan harjoittelua, niin sen olisi kuitenkin todennékdisesti hyva

sisdltdd vahintddnkin skenaarioita tai malleja virheellisestd toiminnasta.

Téssd tutkimuksessa selvitetdén, sisiltddako koulutus virheiden hallinnan harjoittelua tai vir-

heitd sisdltdvid skenaarioita ja malleja.

Tavoitteet

Ford, Baldwin ja Prasad (2018, 210) nostavat katsauksessaan esille, ettd oppijoiden tulisi
asettaa itselleen konkreettiset tavoitteet koulutuksen lopussa. Oppijoiden itsensd asettamien
tavoitteiden lisdksi myos koulutuksessa annettujen tavoitteiden on osoitettu vaikuttavan op-
pimisen siirtovaikutukseen positiivisesti (Burke ja Hutchins 2007}, 273). Burke ja Hutchins
(2007) nostavat esille useita tutkimuksia, joiden perusteella tavoitteiden voidaan nidhdi vai-
kuttavan esimerkiksi oppijan kdyttdytymisen sddtelyyn ja motivoivan kehittdmaén tarkoituk-

senmukaisia strategioita tavoitteen saavuttamiseksi.

Téssd tutkimuksessa selvitetddn, asettavatko oppijat itselleen tavoitteita koulutuksen aikana.
Tamin lisdksi selvitetidin, asettavatko koulutuksen jdrjestdjit tavoitteita koulutukseen osal-

listuville.

Mieleen palauttaminen

Mieleen palauttamisen (engl. retrieval practice) on osoitettu Roediger III ja Butlerin (2011)
katsauksen perusteella olevan pitkdaikaisen muistamisen kannalta tehokas tapa oppia. Kat-
sauksessa mieleen palauttaminen midritellddn tapahtumaksi, jossa oppija yrittdd palauttaa
tietyn tiedon mieleensd ilman, ettid esimerkiksi lukee sitd uudestaan jostakin. Menetelmai
on hyddynnetty esimerkiksi vieraskielisten sanojen opettelussa. Menetelmén avulla saadaan
aikaiseksi aktiivista ponnistelua, jonka ansiosta tieto sdilyy paremmin muistissa. Useat tut-
kimukset ovat vahvistaneet, ettd mieleen palauttaminen toimii paremmin kuin esimerkiksi
asian uudelleen opiskelu. Kéytdnnosséd koulutuksen yhteydessd mieleen palauttaminen voi
nikyd useiden pienten testien kdyttamisend. Roediger III ja Butler korostavat lisdksi siti,
ettd testien tulisi painottua enemmén tiedon tuottamiseen kuin tiedon tunnistamiseen. (Roe-

diger III ja Butler 2011}, 20, 21, 25)
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Fordin, Baldwinin ja Prasadin (2018) katsauksessa kiinnitetiin huomiota myos koulutuksen
vaikeuteen. He nostavat esille Brownin, Roediger III ja McDanielin (2014, chapter 4) kirjan,
joka esittdd todisteita sen puolesta, ettd vaikeustason lisddmisen auttaa opittujen asioiden
sailyttamistd. Mieleen palauttaminen, joka on oppijalle liian helppoa, ei kirjan esittimien

todisteiden valossa tue oppimista (Brown, Roediger III ja McDaniel 2014, 100).

Koulutuksen voidaan ajatella sisdltivin mieleen palauttamista, jos jonkin koulutuksen osan
yhteydessi oppijoiden tulee palauttaa mieleen aiemmin opittuja asioita ja/tai rakennella ai-
emmin opittujen tietojen avulla uutta tietoa. Tilanteen ei vilttdmatta tarvitse olla perinteinen
testi tai koe. Se voi olla my0s harjoitus, jossa oppija joutuu aktiivisesti kdyttdmiin aiemmin

opittua tietoa hyvikseen ilman, ettd pdédsee tarkistamaan tietoa mistién.

Tamin tutkimuksen yhteydessd selvitetidin, sisédltidko koulutus mieleen palauttamista. Li-

sidksi selvitetdin, kiytetddnko mieleen palauttamisessa nousevaa vaikeustasoa.
Koulutuksen jaksotus

Koulutuksen jaksottamisella ja tauotuksella on osoitettu olevan yhteys oppimiseen (Donovan
ja Radosevich 1999, 795). Donovanin ja Radosevichin (1999, 801) meta-analyysin tuloksis-
sa huomionarvoista on, ettd harjoiteltavien taitojen monimutkaisuus vaikutti sithen, miten
jaksottaminen ja tauotus vaikuttivat oppimiseen. Suurin vaikutus 16ydettiin yksinkertaisten
tehtdvien yhteydessi, kun kiytettiin lyhyitd taukoja. Monimutkaisempien tehtivien yhtey-
dessi, joita organisaatioiden koulutukset yleensd sisdltdvit, havaittiin pidempien taukojen
olevan oppimisen kannalta tehokkaampia. Koulutuksen jaksottamisessa ja tauotuksissa tdy-
tyy siis huomioida se, minkilaisia asioita ollaan oppimassa, sillda koulutussessioiden viliselld
ajalla voi olla suuri vaikutus siihen, kuinka paljon tauotus hyodyttda oppimista. (Donovan ja

Radosevich (1999, 801).

Jaksottamisen voidaan ajatella vaikuttavan oppimisen kautta siirtovaikutukseen. Cepeda ym.
(2006, 370) vahvistavat omassa meta-analyysissidin havaintoja, joiden mukaan vihintdédn yh-
den pédivin tauko oppimistilanteiden vilissd edesauttaa pitkdn aikavilin tietojen sdilyttamisti
(engl. long term retention). Tutkimuksista 16ytyy tukea myos ndkemykselle, ettd oppimisti-
lanteiden vilissd olevan ajan tulisi olla pidempi kuin yksi pdivd. Tdysin selvdi ei kuitenkaan

ole se, kuinka pitkéd aika oppimistilanteiden vilissi tulee olla. Cepeda ym. toteavat analyysis-

27



sadn, ettd todenndkdisesti ajan tulee olla selkedsti pidempi kuin yksi pdivd, jos tiedot halutaan

sailyttdd kuukausia tai vuosia. (Cepeda ym. 2006, 370)

Sekd Cepedan ym. (2006, 370) ettd Donovanin ja Radosevichin (1999, 801) meta-analyysit
tukevat ajatusta, ettid yksittdisen koulutuspdivin sisélld olisi hyvé olla lyhyempié jaksoja,

joiden vilissd on taukoja.

Fasilitointikoulutusten yhteydessi selvitetddn, kuinka pitkd aika koulutukseen liittyvien op-
pimistapahtumien (ennakkotehtidvi, koulutuspiivit) vililld on. Tamén lisdksi selvitetdédn, mi-

ten koulutuspéivit on tauotettu.

Realistinen harjoitteluympiristo

Grossman ja Salas (2011, 107) nostavat omassa katsauksessaan esille tutkimuksia, jois-
sa kiinnitetddn huomiota harjoitteluympériston realistisuuteen. Koulutuksen jérjestiminen
tyOympériston kaltaisissa olosuhteissa lisdd todennidkoisyytti, ettd oppija kykenee siirtdméédn
opitut asiat tyopaikalle. Taitoja voidaan harjoitellaan myds suoraan omassa tyossi, eli siind
fyysisessi ja sosiaalisessa ympiristossid, johon koulutuksessa opittuja asioita pyritddn siirti-
madn. Tdlloin taidot myos siirtyvit todenndkdisemmin kdytantoon (Grossman ja Salas 2011},

111-112).

Fasilitointia hydodynnetédédn yleensd erilaisten tydopajojen, koulutusten ja kokousten yhteydes-
sd. Koulutuksiin osallistuvilla henkil6illd on yleensd monia paikkoja, joissa fasilitointia voi-
daan hyodyntédd. Niin ollen fasilitoinnin harjoittelu tdysin autenttisessa ympéristossi ei ole
koulutuksen yhteydessd mahdollista, koska tilanteeseen osallistuvat eri henkil6t. Toisaalta
osallistujat saattavat olla samasta organisaatiosta, jolloin oman tyoyhteison sisilld fasilitoin-
tia padstiin harjoittelemaan hyvin todenmukaisessa ympéristossi. Jos koulutuksessa on osal-
listujia useista eri organisaatioista, vastaa se ehki paremmin tilannetta, jossa fasilitointia kiy-

tetddn oman tyoyhteison ulkopuolella.

Toinen nidkokulma realistisuuteen on se, tapahtuuko vuorovaikutus kasvokkain vai etdni tie-
tokoneen avulla. Jos fasilitointia on tarkoitus hyddyntda seké lihi- ettd etdtyoskentelyssi, tu-
lisi harjoittelussakin huomioida erilaiset tydskentelytavat. Tdssd tutkimuksessa selvitetdén,

osallistuuko koulutukseen henkilditid yhden tydyhteison sisiltd ja harjoitellaanko taitoja kas-
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vokkain vai etidna.

2.5 Tutkimuksessa kiytetty arviointimalli

Kuvio [§] esittid tdssd tutkimuksessa kiytettyd arviointimallia, joka keskittyy koulutettavien
tyokdyttdytymisen muutoksiin (kts. perustelu luvusta[2.3) ja huomioi oppimisen siirtovaiku-

tuksen kannalta oleellisimmat tekijit.

Vaikuttavuuden parantaminen

Vaikuttavuus
(Soveltaminen ty6paikalla)

Siirtovaikutus

Oppjj Koulutus Tyoymparisto

Koulutusmotivaatio Oppimisstrategiat Siirtoilmasto
Siirtomotivaatio Kayttaytymismallien harj. johdon tuki

Koulutusmindpystyvyys Virheiden hallinnan harj. Vertaisten tuki
Siirtormninapystyvyys Jaksotus ja vaikeus Harjoittelumahdollisuudet
Koettu koulutuksen Mieleen palauttaminen Seuranta
hyodyllisyys Tavoitteiden asettaminen

Realistinen harjoitteluymparistd

Kuvio 8. Tutkimuksessa kiytetty vaikuttavuuden arviointimalli

Kuvion keskelle on nostettu vaikuttavuus, joka rinnastetaan tidssi tutkimuksessa sithen, kuin-
ka hyvin koulutettavat soveltavat opittuja asioita kdytdntoon tyopaikalla. Siirtovaikutus taas
liittyy suoraan siithen, kuinka hyvin opittuja asioita sovelletaan ja sen vuoksi arviointimallis-
sa kartoitetaan siirtovaikutuksen kannalta oleellisimpia tekijoitd, jotka mahdollistavat tai es-
tdvit opittujen asioiden soveltamisen. Ylimpénd kuviossa on vaikuttavuuden parantaminen,
jonka tulisi tietysti olla kaikkien vaikuttavuusarviointien pddméaédrdnd. Kun tiedetdédn, millai-

sia vaikutukset olivat ja millaiset olosuhteet estivit tai mahdollistivat koulutuksessa opittu-
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jen asioiden soveltamista, voidaan koulutusprosessiin sekd tyoympéristoon tehdd muutoksia,

jotka mahdollistavat entistd vaikuttavampien koulutusten toteutumisen.
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3 Aineisto ja menetelmit

Téssd luvussa esitellddn tutkimukseen liittyvidt menetelmit ja kerétty aineisto. Luvussa 3.1
kisitelldsn tutkimusasetelmaa ja valittuja tutkimusmenetelmid. Luvussa esitelldédn tut-
kittavaa fasilitointikoulutusta ja sen oppimistavoitteita. Luvussa [3.3| kerrotaan tutkimukseen
osallistuneista henkil6istd ja organisaatioista. Proseduuri kdydédn lyhyesti lapi luvussa [3.4]
Luvussa [3.5] kdyddin tarkasti ldpi tutkimuksessa kdytetyt mittaristot ja avataan sitd, mistd
mittarit on 18ydetty ja miten mittareita on kehitetty. Luku [3.6| kokoaa yhteen eri mittarit ja
esittdd kootusti, missd vaiheessa tutkimusta eri mittareita kdytetddn. Aineiston analysoinnista

kerrotaan luvussa [3.71

3.1 Tutkimusasetelma ja tutkimusmenetelmiit

Téssid tyossd koulutusten vaikuttavuutta ldhestytdin monimenetelmaisesti pitkittdistutkimuk-
sen avulla. Pitkittdistutkimuksella tarkoitetaan yleisesti tutkimusstrategiaa, jossa samaa koh-
detta seurataan pidemmaén aikaa ja mittauksia suoritetaan ajallisesti vihintdan kahdessa pis-
teessd (Trochim ja Donnelly 2001}, Chapter ”"Language of Research’). Niin ollen pitkittéis-
tutkimus mahdollistaa erilaisten muutosten seuraamisen. Téssd tutkimuksessa ollaan kiin-
nostuneita koulutuksen vaikutuksista oppijoihin ja heidédn kykyynsé soveltaa opittuja asioita
tyOpaikalla. Pitkittdistutkimus mahdollistaa erilaisten siirtovaikutukseen liittyvien tekijoiden
ja niiden kehittymisen tarkastelun koulutuksen aikana (esim. motivaatio) ja tarjoaa niin ollen

arvokasta tietoa koulutuksen vaikutuksista.

Pitkittdistutkimuksen traditioista voidaan selkedsti erottaa survey-seuranta ja laadullinen pit-
kittdistutkimus (Nikander2014, 246). Tissi yhteydessd on syytd huomata, ettid survey-tutkimuksista
puhuttaessa Nikander (2014)) viittaa erityisesti numeerista dataa tuottaviin ja nédin ollen enem-
minkin mééréllisen tarkastelun mahdollistaviin tutkimuksiin. Yleisesti survey ajatellaan tut-
kimusstrategiaksi, eikd se ndin ollen suoraan miériti kidytettyjd tutkimusmenetelmid (Denscom-

be 2014, 8) Organisaatioiden yhteydessd puhutaan usein arviointitutkimuksesta (engl. eva-
luation research) (Trochim ja Donnelly 2001, Chapter “Evaluation Research”). Trochim ja

Donnelly médérittelevit arvioinnin olevan tiettyyn kohteeseen liittyvid systemaattista tiedon
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hankintaa, joka mahdollistaa hyodyllisen palautteen saamisen. He nostavat esille, etti palau-
te katsotaan yleensd hyodylliseksi, jos se auttaa jollakin tavalla padtoksenteossa. Tasti tutki-
muksesta voidaan kéyttda termié arviointitutkimus, silld tarkoituksena on systemaattisesti ke-
ritd tietoa, joka hyodyttii fasilitointikoulutusten muotoilua ja organisaatioiden koulutuspro-
sessien kehittdmistda. Kelley ym. (2003} 262) liittdvét arviointitutkimuksen yhdeksi survey-
tutkimuksen muodoksi, joka kerdi tietoa suunnitelluista muutoksista. Myos tdiméd méiritelma
voidaan liittdd tdhan tutkimukseen, silld tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita muun muassa

siitd, miten koulutuksissa opitut asiat muuttavat oppijoiden kiyttdytymistd tyopaikalla.

Survey-tutkimus voi siis sisdltdd sekd madrillisid ettd laadullisia tutkimusmenetelmid (Kelley
ym. 2003, 264). Clarckin ja Foxin (2012) mukaan arviointitutkimukset on yleensi ajoitettu
jonkin ohjelman keskelle ja loppuun, ja niiden avulla saadaan tietoa siitd, onko ohjelmal-
la ollut vaikutuksia. Tutkimukset tarjoavat kuitenkin yleensd vain yksittdisen tilannekuvan
tietylld ajanhetkelld eikd informaatiota kyetd hyodyntidméin ohjelman suunnittelussa, kos-
ka arviointi on suoritettu jalkikiteen. Kvantitatiiviset lahestymistavat kykeneviit tyypillisesti
vastaamaan kysymykseen siitd, millaisia vaikutukset ovat olleet. Tillaisella ldhestymista-
valla on kuitenkin rajoituksensa, kun ollaan kiinnostuneita siitd, miksi jokin tietty muutos
havaitaan. Kvalitatiivisella pitkittdistutkimuksella voidaan saada kvantitatiivisen tutkimuk-
sen yhteydessd lisdd arvokasta tietoa esimerkiksi erilaisten ohjelmien tai palveluiden (esim.
koulutukset) vaikutuksista. (Clark ja Fox 2012) Myos Nikander toteaa tutkimustraditioita
vertaillessaan, ettd laadullinen pitkittdistutkimus tarjoaa tilanteesta laajemman kuvan ja voi

selittdd sekd sen “mitd” on tapahtunut, ettd sen “miksi” jotain on tapahtunut.

Kvantitatiiviseen pitkittdistutkimukseen liittyvien rajoitusten yhteydessd on mielenkiintoista
huomata, ett niihin liittyvit rajoitukset ovat hyvin samankaltaisia kuin kritiikki, jota alkupe-
rdinen Kirkpatrickin arviointimalli on saanut osakseen. Jilkikdteen tapahtuvalla arvioinnilla
kyetdin kylld osoittamaan intervention vaikutukset, mutta sithen ei kyeti enii vaikuttamaan.
Clarkin ja Foxin (2012)) mukaan kdyttokelpoisimmat ja informatiivisimmat arvioinnit ovat
pitkittdistutkimuksia, jotka mittaavat muutoksia silloin kun ne tapahtuvat (engl. prospective

studies).

Téssd tutkimuksessa fasilitointikoulutuksia tarkastellaan kolmen aikapisteen avulla. Ensim-

miinen tarkasteluajankohta on ennen koulutusta, toinen tarkasteluajankohta on vilittomaésti
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koulutuksen jilkeen ja kolmas tarkasteluajankohta noin 2 kuukautta koulutuksen jilkeen. Eri
ajankohdissa keritiddn tietoa sekd madrillisesti ettd laadullisesti. Mééréllinen aineisto antaa
tieto siitd, onko koulutuksella ollut halutun kaltaisia vaikutuksia, mutta lisdksi siirtovaiku-
tukseen liittyvét kvantitatiiviset mittarit (esim. motivaatio, mindpystyvyys ja siirtoilmasto)
antavat tietoa tekijoistd, jotka vaikuttavat havaittuun vaikuttavuuteen. Néin ollen myos ni-
md madrélliset mittarit pystyvit antamaan viitteitd siitd, “miksi” vaikuttavuus on havaitun

kaltaista.

Mairillisten mittareiden lisdksi kyselyisséd kerdtddn laadullista aineistoa avointen kysymys-
ten avulla. Avointen kysymysten avulla pyritdin kartoittamaan tarkemmin sitd, miksi kou-
lutusten vaikuttavuus on havaitun kaltaista. Laadullinen aineisto sisdltid myos koulutuk-
sen kuvauksen, josta kdy ilmi, siséltdviatko koulutukset oppimisen siirtovaikutuksen kan-
nalta oleellisia elementtejd. Menetelmaéllisesti koulutuksen kuvaus muodostetaan laadullisen
havainnoinnin avulla. Havainnointi mahdollistaa pidisyn koulutustilanteisiin ja tarjoaa nidin
ollen informaatiota, joka on periisin suoraan tutkimuksen kohteena olevista koulutuksista.
Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka (2006, luku 6.4) jakavat havainnoinnin osallistuvaan ja
ei-osallistuvaan havainnointiin. Osallistuva havainnointi jakautuu vield aktiiviseen ja passii-
viseen havainnointiin. Aktiivisessa havainnoinnissa tutkija vaikuttaa tutkittavaan ilmiéon ja
passiivisessa havainnoinnissa tutkija ainoastaan osallistuu tilanteeseen, ilman ettd vaikuttaa
sithen (Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka 2006, luku 6.4.2). Tdmén tutkimuksen yhteydes-
sd havainnointi voidaan luokitella osallistuvaksi passiiviseksi havainnoinniksi, silli tutkija on
mukana tilanteessa, mutta ei vaikuta havainnoitavana olevaan ilmioon (koulutuksen sisilto).
Havainnointi on lisdksi systemaattista ja standardoitua (Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka
20006, luku 6.4), silld koulutuksen sisilloistd havainnoidaan ainoastaan sitd, siséltdviatko ne
teoreettisessa viitekehyksessd mainittuja elementtejd (kts. [2.4.3). Havainnoinnin apuvilinee-
ni kdytetddn havainnointipohjaa (kts. liitteet [E] ja [F), johon kirjataan tiedot siitd, millaisia

elementtejd koulutus sisédltdd ja millainen koulutus on rakenteeltaan.

Tutkimuksessa kdytetyt tutkimusstrategiat ja -menetelmit on esitetty kuviossa[9]
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Kuvio 9. Koonti tutkimusmenetelmisti

3.2 Tutkittavat fasilitointikoulutukset

Tutkimuksessa tarkasteltiin kahden Mukamas Learning Designin jdrjestdmin fasilitointikou-
lutuksen vaikuttavuutta. Fasilitointikoulutusten ensimmaéinen piivé oli helmikuussa 2022 ja
toinen koulutuspdivd maaliskuussa 2022. Fasilitointikoulutuksissa osallistujat tutustuivat fa-
silitoinnin peruskasitteisiin ja erilaisiin fasilitoinnin menetelmiin. Koulutuksen tavoitteet oli-

vat:
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Oppija osaa luoda rauhallisen ja turvallisen tilan vuorovaikutustilanteisiin.

Oppija oppii menetelmid sujuvaan ja mielekkididseen yhteistyoskentelyyn.

Oppija tunnistaa fasilitaattorin tehtidvét ja roolit.

Oppija oppii dialogin fasilitoinnin periaatteet ja saa tyokaluja kinkkisiin tilanteisiin.

Oppija ymmartid elimyksellisyyden (LX) merkityksen fasilitoinnissa.

A e

Oppija oppii kiytdnnonldheisid tyokaluja tyopajojen ja kohtaamisten suunnitteluun ja
fasilitointiin.

7. Oppija saa varmuutta ja rohkeutta arjen kokeiluihin.

3.3 Osallistujat

Tutkittavia koulutuksia oli kaksi ja nithin osallistui oppijoita kahdesta organisaatiosta. En-
simmiiseen koulutukseen osallistui erddn suomalaisen kunnan tyontekijoitd. Kuntaorgani-
saatiosta kdytetddn jatkossa nimitystd organisaatio 1. Toinen koulutus jérjestettiin suoma-
laiselle IT-alan yritykselle ja siitd kdytetddn jatkossa nimitystd organisaatio 2. Osallistujat

toimivat organisaatioissaan erilaisissa projekti-, asiantuntija ja esihenkilotehtavissi.

Kyselyjen yhteydessd vastaajilta kysyttiin sukupuoli, iké ja tyokokemus nykyiseltd alalta.

Organisaation 1 taustamuuttujat on esitetty taulukossa|I]ja organisaation 2 taulukossa 2|

Kysely 1 (n =27) Kysely 2 (n = 13) Kysely 3 (n=11)
mies 4 1 1
Sukupuoli nainen 23 10 8
tieto puuttuu - 2 2
alle 25 1
25-30 4 -
31-35 4 2 2
36-40 5 4 3
Tkd 41-45 4 2 2
46-50 3 1 1
51-55 4 2 1
56-60 2 -
tieto puuttuu - 2 2
alle 1 vuotta 5 1 1
1-3 vuotta 6 2 2
4-10 vuotta 4 1 1
Tyokokemus nykyiselti alalta 11-15 vuotta 7 5 4
16-20 vuotta 1 - -
yli 20 vuotta 4 2 1
tieto puuttuu - 2 2

Taulukko 1. Tutkimukseen osallistuneet, organisaatio 1
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Kysely 1 (n = 12) Kysely 2 (n="7) Kysely 3 (n = 0)
mies 8 5
Sukupuoli
nainen 4 2
25-30 2 2
31-35 5 2
Ikd 36-40 2 1
41-45 2 1
46-50 1 1
1-3 vuotta 3 3
4-10 vuotta 4 1
Tyokokemus nykyiselti alalta
11-15 vuotta 2 1
yli 20 vuotta 3 2

Taulukko 2. Tutkimukseen osallistuneet, organisaatio 2

3.4 Proseduuri

Osallistujat vastasivat kyselyihin Webropol-alustalla, jonka linkki oli upotettu koulutuksissa
kiytettyyn Howspace-tydtilaan. Ensimmadiseen kyselyyn vastattiin noin viikkoa ennen varsi-
naista koulutusta ennakkotehtivien yhteydessd. Toiseen kyselyyn vastattiin vélittomaésti toi-
sen koulutuspdivin jilkeen. Kolmanteen kyselyyn vastattiin 2 kuukautta koulutuksen patty-
misen jilkeen. Prosessin aikana koulutuksiin osallistujille ldhetettiin séhkopostimuistutuksia

kyselyisté.

Koulutuspdivdd 1 havainnoitiin organisaation 1 koulutuksessa. Koulutuspiivii 2 havainnoi-

tiin organisaation 2 koulutuksessa.

3.5 Aineistonkeruun menetelmit ja mittarit

Tutkimuksessa kerittiin sekd méérallistd ettd laadullista aineistoa kolmessa eri vaiheessa.
Seuraavaksi kidydddn ldpi kyselyissd ja havainnoinnissa kédytetyt mittarit, joiden avulla selvi-
tettiin koulutusten vaikuttavuutta (luku [3.5.4) sekd siirtovaikutukseen liittyvia tekijoitd oppi-
joiden (luku [3.5.1)), tydympdériston (luku [3.5.2)) ja koulutusten nikokulmasta (3.5.3).

3.5.1 Oppijaan liittyvit tekijit

Motivaatiota mitattiin ennen koulutusta ja vilittomésti koulutuksen jdlkeen. Ennen koulu-
tusta mitattiin koulutusmotivaatiota ja koulutuksen jéalkeen siirtomotivaatiota. Koulutusmo-

tivaatiota mitattiin seitsemalld (7) viittdmalla, joihin oppijat vastasivat S-portaisella Likert-
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asteikolla (1 = tiysin eri mieltd; 5 = tdysin samaa mieltd). Viittdmit saatiin Tharenoun (2001},
604) kdyttimastd mittaristosta ja ne suomennettiin tdhidn tutkimukseen itse. Viittimien muo-
toiluista keskusteltiin Mukamaksen kanssa ja sanamuotoja muokattiin kontekstiin sopivaksi.

Koulutusmotivaatioon liittyvit vaittimat kyselyssd 1 olivat:

Yritdn oppia mahdollisimman paljon Mukamaksen koulutuksessa.
Luulen oppivani koulutuksesta enemmén kuin muut.

Olen motivoitunut oppimaan koulutuksessa korostettuja asioita.
Haluaisin kehittdid osaamistani.

Olen valmis nikeméén vaivaa koulutuksessa kehittiikseni osaamistani.

Koulutuksessa kiynti ei ole minulle tiarke&da.

A U e

Olen valmis ndkeméén vaivaa kehittiddkseni tyOssédni vaadittuja taitoja ja osaamista.

Siirtomotivaatiota mitattiin koulutuksen jdlkeen neljdlld (4) viittdmélld. Kolme viittdmid
saatiin Holtonin (2000) LTSI-mittaristosta, joka on esitetty Chatterjeen, Pereiran ja Sarkarin
(2018, 310) artikkelissa. Viittdmiin otettiin mukaan myds yksi véittimd LTSI-mittariston
ulkopuolelta ja viittdimit suomennettiin tdhidn tutkimukseen itse (Machin ja Fogarty 2003,

60). Siirtomotivaatioon liittyvét vdittimat kyselyssd 2 olivat:

1. Tami koulutus parantaa tuottavuuttani.
2. En malta odottaa padsevini kokeilemaan oppimiani asioita tyopaikalla.
3. Uskon tdmin koulutuksen auttavan minua tekemiin tyoni paremmin.

4. Aion etsida mahdollisuuksia kdyttdd oppimiani taitoja tyopaikalla.

Minépystyvyytta mitattiin ennen koulutusta ja valittomaésti koulutuksen jidlkeen. Ennen kou-
lutusta mitattiin koulutusminédpystyvyytti ja koulutuksen jdlkeen siirtominidpystyvyyttd. Kou-
lutusminédpystyvyyttd mitattiin kuudella (6) véittimélld, joihin vastattiin S-portaisella Likert-
asteikolla (1 = tdysin eri mieltd; 5 = tdysin samaa mieltd). Viittimét saatiin Guthrien ja
Schwoererin (1994, 411) kiyttdméstd mittaristosta ja ne suomennettiin tdhédn tutkimukseen

itse. Koulutusminépystyvyyteen liittyvit vaittimét kyselyssi 1 olivat:

1. Olen varma, ettd kykenen menestyméain koulutuksessa.

2. Pirjdédn koulutuksessa hyvin.
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3. Kykenen omaksumaan tietoa koulutuksessa.
4. Kykenen oppimaan taitoja koulutuksessa.
5. Kykenen soveltamaan koulutuksessa kiytettyja taitoja.

6. Kykenen soveltamaan koulutuksessa oppimiani asioita.

Siirtomindpystyvyyttd mitattiin koulutuksen jialkeen kuudella (6) vdittamalld. Vaittamit muo-
toiltiin koulutukselle asetettujen tavoitteiden avulla ja niissi kysyttiin oppijan ndkemystd sii-
td, kuinka hyvin hédn kokee kykenevinsi soveltamaan koulutuksessa opittuja asioita tyopai-

kalla saavuttaakseen tavoitteet. Siirtomindpystyvyyteen liittyvit vaittimét kyselyssi 2 olivat:

1. Kykenen hyddyntdmiidn koulutuksessa opittuja fasilitoinnin tyokaluja tydpaikalla.

2. Kykenen hyodyntimaiin koulutuksessa opittuja tyokaluja tydpaikalla ja tehostamaan
yhteistd tyoskentelyi.

3. Kykenen hyddyntdméédn koulutuksessa opittuja tyokaluja tydpaikalla ja luomaan tur-
vallisen ja rauhallisen tilan kohtaamisille.

4. Olen varmempi ja rohkeampi arjen kokeiluissa tyopaikalla.

5. Kykenen tunnistamaan fasilitoinnin mahdollisuuksia arjen kohtaamisissa tyopaikalla.

6. Kykenen hyddyntiméddn oppimissopimusta ja tutkimaan sen avulla omaa kehittymis-

tani fasilitaattorina.

Oppijoiden kokemusta koulutuksen hyodyllisyydestéi mitattiin kyselyssi 2, joka tehtiin va-
littomasti koulutuksen jdlkeen. Vastaajia pyydettiin arvioimaan asteikolla 0-10, kuinka hyo-
dylliseksi he kokivat koulutuksen oman tyonséd kannalta (0 = en lainkaan hyodylliseksi; 10
= erittdin hyodylliseksi). Lisdksi vastaajia pyydettiin perustelemaan antamansa arvio sanal-

lisesti.

3.5.2 Tyoympéristoon liittyvit tekijit

Oppimisen siirtovaikutukseen liittyvid tyOympériston mittareita olivat siirtoilmasto, vertais-

tuki, johdon tuki, harjoittelumahdollisuudet ja seuranta.

Siirtoilmastoa mitattiin ennen koulutusta viidelldtoista (15) véittamalld, joihin oppijat vas-

tasivat S-portaisella Likert-asteikolla (1 = tiysin eri mieltd; 5 = tdysin samaa mieltd). Siir-
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toilmastoa mitattiin kdyttdmalld yleistd siirtoilmastoa kuvaavaa mittaristoa (Tracey ja Tews

2005, 371-372). Mittaristo suomennettiin tdhdn tutkimukseen itse. Vaittamét 1 — 5 mittaavat

esihenkildiden tukea, viittimét 6 — 10 tyon tukea ja vaittdmit 11 — 15 organisaation tukea:

o N kW

10.

11.

12.
13.

14.

15.

. Esihenkil6t antavat tunnustusta niille, jotka soveltavat uusia tietoja ja taitoja tyohonsa.

Esihenkilot tarjoavat mahdollisuuksia osallistua koulutuksiin, jotka vastaavat henki-
16ston henkilokohtaisiin ja ammatillisiin kehittymistarpeisiin.

Esihenkilot kannustavat itsendiseen ja luovaan ajatteluun.

Ylin johto odottaa korkeaa suoritustasoa kaikkina aikoina.

Ylin johto odottaa jatkuvaa teknistd huippuosaamista ja pitevyytti.

Tieto uusista tehokkaammista tyotavoista on tirkedd organisaatiossamme.
Tyotehtdvit suunnitellaan edistamiidn henkilokohtaista kehittymistd.
Organisaatiossamme arvostetaan uusien toimintatapojen oppimista.

Tyotehtédviin sisdltyy mahdollisuuksia oppia uusia tekniikoita ja menetelmié tyosuori-
tuksen parantamiseksi.

Organisaatiossamme uskotaan vahvasti, ettd jatkuva oppiminen on tirkedd menestyk-
sekkéin tyosuorituksen kannalta.

Organisaatiossamme on tyodsuoritusten arviointijirjestelmi, jossa taloudelliset palk-
kiot ovat sidoksissa uusien tietojen ja taitojen kayttamiseen.

Organisaatiomme tarjoaa erinomaisia koulutuksia.

TyoOntekijoille tarjotaan resursseja, joita tarvitaan uusien tietojen ja taitojen hankkimi-
seen ja kdyttamiseen.

Uusien tietojen ja taitojen hankkimiseen ja kiyttimiseen kannustetaan erilaisilla palk-
kioilla.

Organisaatiomme palkitsee tyontekijoitd heiddn kéyttdessddn dskettdin hankittuja tie-

toja ja taitoja tyossddn.

Vertaistukea, johdon tukea ja harjoittelumahdollisuuksia mitattiin Holtonin (2000) LTSI-

mittaristosta saaduilla véittimilld viimeisessd kyselyssd 2 kuukautta koulutuksen jilkeen.

Viittdmét on esitetty Chatterjeen, Pereiran ja Sarkarin (2018} 311-313) artikkelissa. Véitti-

miin vastattiin 5-portaisella Likert-asteikolla (1 = tdysin eri mieltd; 5 = tdysin samaa mieltd).

Vertaistukeen liittyvit viittamit kyselyssd 3 olivat:
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1. Tyokaverini arvostavat siti, ettd kdytdn koulutuksessa oppimiani uusia taitoja.
2. Tyokaverini kannustavat minua kdyttdmaéén taitoja, jotka olen oppinut koulutuksessa.

3. Tyokaverini odottavat minun kdyttivin koulutuksessa opittuja asioita tyossini.

Johdon tukeen liittyvit viittamat kyselyssd 3 olivat:

1. Esihenkiloni tapaa minua sididnnollisesti auttaakseen ongelmissa, joita voi ilmetd yrit-
tdessdni soveltaa koulutuksessa opittuja asioita.

2. Esihenkiloni tapaa minua keskustellakseen tavoista soveltaa koulutusta tyossini.

3. Esihenkiloni auttaa minua asettamaan koulutuksen perusteella realistisia tavoitteita

tyosuoritukselle.

Lisiksi toisen kyselyn yhteydessi kysyttiin, oliko koulutuksessa mukana vastaajan esihenki-

16ita.
Harjoittelumahdollisuuksiin liittyvét vdittdmaét kyselyssa 3 olivat:

1. Saan mahdollisuuksia kdyttdd titd koulutusta tyossini.
2. Minulla on kaytOssdni resurssit, joita tarvitsen kdyttddkseni koulutuksessa opittuja

asioita.

Seurantaan liittyva viittama kehitettiin teoreettisen viitekehyksen perusteella (kts. luku[2.4.2).

Seurantaa mitattiin kyselysséd 3 yhdelld viittimalld, joka oli:

1. Koulutuksen sisiltoihin on palattu tydpaikallani myos koulutuksen jidlkeen. (Esimer-

kiksi arvioinnin, palautteen tai lisiohjeiden muodossa.)

Edellisten viittdmien lisdksi ty0ympdaristod kartoitettiin avoimilla kysymyksilld, joiden ta-
voitteena oli tehdd nékyviksi teoreettisen viitekehyksen ulkopuolelta nousevat tydympiris-
ton tekijit, jotka vaikuttavat opittujen asioiden soveltamiseen tyopaikalla. Lisédksi avoimilla
kysymyksilld pyrittiin 16ytdméén tietoa siitd, miten vaikuttavuutta voidaan parantaa. Kyse-

lyssi 1 téllainen kysymys oli:

T1 Mitid koulutuksen lisdksi pitdisi tapahtua, jotta tuleva koulutus vaikuttaisi kdytdnnon

tyohosi mahdollisimman positiivisesti?
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Kyselyssd 3 tydympaéristdd kartoittavat avoimet kysymykset olivat:

T2 Kuvaile lyhyesti, mitki asiat ovat helpottaneet opittujen asioiden soveltamista tyopai-
kalla?
T3 Onko ilmennyt jokin asia, joka on erityisesti haitannut opittujen asioiden soveltamista

tyopaikalla? Jos on, niin kuvaile asiaa lyhyesti.

3.5.3 koulutukseen liittyvit tekijit

Koulutus kuvattiin havainnoinnin perusteella siten, ettd kuvauksesta kdy ilmi koulutuksen
rakenne ja jaksotus, oppimisstrategiat ja teoreettiseen viitekehykseen liittyvien elementtien
miird koulutuksessa. Havainnoinnissa hyddynnettiin havainnointipohjia (kts. liitteet[E] ja [F).
Ensimmiinen koulutuspdivi havainnoitiin organisaation 1 koulutuksessa ja toinen koulutus-
pdivd havainnoitiin organisaation 2 koulutuspdivissi. Eri koulutuskertojen sisdltd oli hyvin
samanlainen ja ndin ollen riitti, ettd koulutuksen sisdltod pédstiin havainnoimaan yhdessa

koulutuspaivissi.

Koulutuksen kuvauksen liséksi oppijoilta kysyttiin avoimia kysymyksid koulutuksen sisél-
toihin liittyen. Avointen kysymysten tavoitteena oli kartoittaa sitd, mitd oppijat toivoivat
koulutukselta ja sitd, millaiset koulutukselliset elementit tukivat/haittasivat opittujen asioi-
den siirtdamistd tyopaikalle. Kysymysten avulla pyrittiin my0s 10ytdméén tietoa siitd, miten

koulutusten vaikuttavuutta voidaan parantaa. Kysymykset olivat:

K1 Millainen tulevan koulutuksen tulisi olla, jotta silld olisi mahdollisimman positiivinen
vaikutus kdytdnnon tyohosi? (Kysely 1)

K2 Ajattele paluuta tyopaikalle. Miki koulutuksessa auttoi sinua siind, ettd kykenet siirta-
miin opittuja asioita kdytantoon tyopaikalla? (Kysely 2)

K3 Ajattele paluuta tyopaikalle. Mitd koulutuksessa olisi pitidnyt tehdi toisin, jotta pystyi-
sit hyodyntamiidn opittuja asioita paremmin tyossisi? (Kysely 2)

K4 Arvioi tydskentelyési koulutuksen jilkeen. Miten nyt kehittdisit koulutusta, jotta opit-
tujen asioiden soveltaminen tyopaikalla olisi helpompaa? (Kysely 3)

K5 Onko tutkimukseen osallistuminen vaikuttanut sithen, miten sovellat opittuja asioita

tyOssisi? Jos on, niin miten? (Kysely 3)
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Avoimet kysymykset on tidssd tutkimuksessa merkitty selkeyden vuoksi erillisilld merkin-

noilla kuten K1-KS5.

3.5.4 Koulutuksen vaikuttavuaus

Koulutusten vaikuttavuutta mitattiin sekid avoimilla kysymyksilld ettid vaittamillid, jotka oli
muotoiltu koulutukselle asetettujen tavoitteiden avulla. Viittdmiin vastattiin S-portaisella
Likert-asteikolla (1 = tdysin eri mieltd; 5 = tdysin samaa mieltd). Tavoitteiden saavuttami-

seen liittyvit vdittdmét kyselysséd 3 olivat:

1. Olen kiyttanyt koulutuksessa opittuja tyokaluja kohtaamisten fasilitointiin.

2. Olen kiyttdanyt koulutuksessa opittuja tyokaluja tehostaakseni yhteistd tyoskentelya.

3. Olen kéyttdnyt koulutuksessa opittuja tyokaluja luodakseni turvallisen ja rauhallisen
tilan kohtaamisille.

4. Olen varmempi ja rohkeampi arjen kokeiluissa.

5. Tunnistan fasilitoinnin mahdollisuuksia arjen kohtaamisissa.

6. Olen hyodyntinyt oppimissopimusta ja tutkinut sen avulla omaa kehittymisténi fasili-

taattorina.

Koulutuksen vaikutuksia oppijoiden tyokayttaytymiseen kartoitettiin kyselyssd 3 avoimilla

kysymyksilld, jotka olivat:

V1 Kuvaile lyhyesti, mikd omassa kidytdnnon tekemisessdsi on muuttunut koulutuksen
myoti?

V2 Onko jokin asia organisaatiossanne muuttunut koulutuksen myoti?

Edellisten lisdksi vastaajia pyydettiin viimeisessd kyselyssd arvioimaan, kuinka tyytyviisid
(asteikolla 0-10) he olivat siithen, miten koulutus on vaikuttanut kiytdnnon tyohon tyopaikal-
la. Tdmin lisdksi pyydettiin arvioimaan (asteikolla 0-10), kuinka tyytyviisid vastaajat olivat
omaan toimintaansa opittujen asioiden kdytdntoon viemisessd. (0 = en lainkaan tyytyviinen;

10 = todella tyytyvéinen).
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3.6 Koonti tutkimuksen kulusta ja kiytetyistd mittareista

Taulukko [3|esittdd kootusti tutkimuksen eri vaiheet ja eri vaiheissa kdytetyt mittarit.

Kysely 1 Havainnointi Kysely 2 Kysely 3
ennen koulutusta koulutuksen aikana villittomisti koulutuksen jiilkeen 2 kuukautta koulutuksen jilkeen
Siirtomotivaatio
Siirtovaikutus Koulutusmotivaatio . .
. Siirtomindpystyvyys
oppijaan liittyvit tekijit Koulutusmindpystyvyys .
Koettu koulutuksen hyodyllisyys
Vertaistuki
Johdon tuki
Siirtovaikutus Siirtoilmasto

Harjoittelumahdollisuudet
tydympéristoon liittyvit tekijat Avoin kysymys T1
Seuranta

Avoimet kysymykset T2 ja T3

Oppimisstrategiat
Kiyttaytymismallien harjoittelu
Virheiden hallinnan harjoittelu
Siirtovaikutus X ) X X X
Avoin kysymys K1 Jaksotus ja vaikeus Avoimet kysymykset K2 ja K3 Avoimet kysymykset K4 ja KS
koulutukseen liittyviit tekijat X K
Mieleen palauttaminen
Tavoitteiden asettaminen

Realistinen harjoitteluympiristo

Tavoitteiden saavuttaminen

" Avoimet kysymykset V1 ja V2
Vaikuttavuus ;
Tyytyviisyys vaikutuksiin

Tyytyviisyys omaan toimintaan

Taulukko 3. Koonti tutkimuksen kulusta ja kidytetyistd mittareista

Kyselyt 1oytyvit kokonaisuutena liitteisti [A] [Bja[Cl

3.7 Aineiston analyysi

Kyselyiden méérillistd aineistoa analysoitiin SPSS-ohjelmiston avulla. Aineistosta muodos-

tettiin summamuuttujat

[S—

koulutusmotivaatiolle
siirtomotivaatiolle
koulutusminédpystyvyydelle
siirtominédpystyvyydelle
siirtoilmaston tekijoille
vertaistuelle

johdon tuelle

harjoittelumahdollisuuksille

D A o B

vaikuttavuudelle (tavoitteiden saavuttaminen).
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Pédpaino tutkimuksessa oli tilastollisesti kuvailevalla analyysilld. Eri summamuuttujiin liit-
tyvit vdittdmat ja tunnusluvut visualisoitiin RStudiolla, joka hyodyntidd R-ohjelmointikielti.
Mairillisen datan visualisointi pyrittiin tekeméén niin, ettid visualisaatioiden avulla kyettii-
siin havaitsemaan oppijoihin, koulutuksiin ja tyGympéristoon liittyvia tekijoiti, jotka helpot-
tavat tai estavit koulutuksessa opittujen asioiden soveltamisen tyopaikalla. Visualisaatioissa
kuvattiin keskiarvojen lisdksi vastausten vaihteluvili, jotta saadaan késitys siité, kuinka yh-

tendisid vastaukset olivat saman organisaation sisilla.

Tutkimuksen alkuvaiheessa tavoitteena oli ottaa mukaan myos tilastollista testaamista, mut-
ta se pddtettiin rajata timén tutkimuksen ulkopuolelle. Rajaukseen pédadyttiin neljdn seikan
vuoksi. Kyselyihin 2 ja 3 saatiin vastauksia melko vihin, joten tilastollinen testaaminen ei
ndiden osalta olisi ollut kovinkaan mielekéstd. Vihidisestd vastaajaméadristi johtuen aineis-
tosta olisi saattanut pystyd myOs tunnistamaan tiettyjd vastaajia, jos mukaan olisi otettu tar-
kempaa analyysid esimerkiksi iéin ja tyokokemuksen vaikutuksista. Kolmas rajausta tukeva
seikka oli se, ettd médréllisestd analyysisti saatava tieto ei vélttdmaéttd olisi ollut kovinkaan
arvokasta vaikuttavuuden parantamisen nidkokulmasta. Erilaisissa koulutuksissa voi olla mu-
kana henkil6itéd todella monenlaisilla taustoilla. Téll6in ién, sukupuolen ja kokemuksen huo-
mioiminen koulutuksen suunnittelussa voi olla melko hankalaa. Teoreettisesta viitekehykses-
td el mydskddn noussut esille, ettd edelli esitetyt taustamuuttujat tulisi huomioida koulutuk-
sia suunniteltaessa. Viimeiseni perusteluna voidaan esille nostaa my0s se, ettd aineistoa oli
melko paljon ja gradun tydméérd huomioiden tilastollinen testaaminen oli perusteltua jattaa

pois.

Laadullinen aineisto kerittiin avointen kysymysten avulla. Laadullisen aineiston analyysis-
sd hyodynnettiin teemoittelua, jonka tavoitteena on 10ytdd vastauksista yhtenevid teemoja.
Teemoittelu tehtiin aineistoldhtdisesti, eli aineistosta etsittiin yhteneviéd teemoja, jotka viri-
koodattiin samalla vérilld (Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka 2006, luvut 7.3.4 ja 7.2.2.).
Tamin jdlkeen samaan teemaan liittyvit asiat kerdttiin yhteen ja teemalle annettiin lopulli-
nen nimi. Yksittdinen vastaus saattaa sisdltdd useita teemoja ja ndin ollen yksittdisen vastaa-
jan vastauksista pyrittiin vdarikoodaamaan kaikki vastauksen sisdltimit teemat. Aineistolédh-
toisessd tutkimuksessa ldhdetdin liikkeelle aineistosta ja yksittdisestd havainnosta edetddn

kohti yleisempid vditteitd tai teemoja. Kiytetyt kisitteet ja tutkijan valitsemat menetelmét
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vaikuttavat kuitenkin tuloksiin, joten péittely ei aineistoldhtoisessdkidin teemoittelussa ole

tdysin induktiivista (Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka 2006).

Teemoittelun yhteydessid hyodynnettiin my9ds kvantifiointia, jonka avulla pyrittiin antamaan
tarkempi kokonaiskuva laadullisesta aineistosta (Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka 20006,
luku 7.3.3.). Kéytdnnossd kvantifioinnissa laskettiin eri teemojen esiintyminen aineistossa
ja ilmoitettiin teemojen esiintymisten lukumaiirit sekd organisaatiokohtaisesti ettd yhteen
laskettuna. Tavoitteena oli 10ytdd molempien organisaatioiden vastauksista oleelliset seikat

ja saada kokonaiskésitys ilmidistd tarkastelemalla koko vastaajajoukkoa.
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4 Tutkimuksen tulokset

Tisséd luvussa esitetdédn tutkimuksen tulokset ja vastaukset tutkimusongelmiin (kts. luku|1.2).
Tuloksista ensin esitetdin siirtovaikutukseen liittyvét tulokset, jotka vastaavat tutkimuson-
gelmaan TO1. Siirtovaikutuksen tarkastelussa ldhdetdin liikkeelle oppijoista (luku [4.T)), jon-
ka jdlkeen tarkastelua laajennetaan tydympiristoon (luku #.2) ja koulutukseen (luku [4.3).
Tdmin jdlkeen esitetdén varsinaiset vaikuttavuuteen liittyvit tulokset (luku 4.4), jotka vas-
taavat tutkimusongelmaan TO2. Viimeisend esitetddn koulutuksen vaikuttavuuden paranta-
miseen liittyvit tulokset, jotka vastaavat tutkimusongelmaan TO3. Vaikuttavuuden paranta-
miseen liittyvit tulokset (luku [4.5) muodostetaan kerddamilld yhteen oleellisimmat siirtovai-
kutuksen ja vaikuttavuuden tulokset. Tulosten esittdmisjdrjestyksen tarkoituksena on piirtdd
lukijalle kokonaisvaltainen kuva, joka auttaa ymmartamiin vaikuttavuutta ja siithen kytkok-
sissd olevien tekijoiden eri ulottuvuuksia. Tuloksia peilataan tisséd luvussa myos teoreettiseen

viitekehykseen ja tutkimuksen eri mittareiden vilille pyritdan rakentamaan vuoropuhelua.

Tutkimuksen mééréllisiin mittareihin liittyvét tunnusluvut on esitetty organisaatiokohtaisesti
taulukoissa[d]ja[5] Seuraavissa tulosluvuissa viitataan taulukoissa esitettyihin lukuihin, mutta
pidpaino on tilastollisesti kuvaavassa analyysissd sekd avoimien kysymysten teemoittelun
ja havainnoinnin tuloksissa. Organisaatiolta 2 ei saatu vastauksia viimeiseen kyselyyn ja
sen vuoksi organisaation 2 kohdalla voidaan tarkastella ainoastaan kahdessa ensimméiisessi

kyselyssa kidytettyjd mittareita.
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keskiarvo mediaani keskihajonta [ minimi [ maksimi

Kysely 1 ennen koulutusta, n = 27

Koulutusmotivaatio 4,46 443 0,24 3,86 5,00
Koulutusmindpystyvyys 4,41 4,50 0,44 3,50 5,00
Siirtoilmasto 3,32 3,33 0,60 2,00 4,60
Siirtoilmasto- esihenkiloiden tuki 3,88 3,80 0,53 2,60 5,00
Siirtoilmasto - tyon tuki 3,72 3,80 0,83 1,60 5,00
Siirtoilmasto - organisaation tuki 2,36 2,20 0,71 1,20 3,80
Kysely 2 koulutuksen jéilkeen, n = 13

Siirtomotivaatio 421 4,25 0,54 3,50 5,00
Siirtominépystyvyys 4,09 4,00 0,53 3,33 5,00
Koettu hyodyllisyys 7,85 8,00 1,34 6,00 10,00
Kysely 3 kaksi kuukautta koulutuksen jilkeen, n = 11

Vertaistuki 3,52 3,33 091 2,33 5,00
Johdon tuki 2,36 2,67 0,84 1,00 3,33
Harjoittelumahdollisuudet 4,23 4,00 0,65 3,00 5,00
Seuranta 2,55 2,00 1,51 1,00 5,00
Vaikuttavuus 3,76 3,83 0,90 1,50 5,00
Tyytyviisyys vaikutuksiin 6,82 8,00 2,92 1,00 10,00
Tyytyviisyys omaan toimintaan 6,36 6,00 2,62 1,00 10,00

Taulukko 4. Tutkimuksen miirillisten mittareiden tunnusluvut, organisaatio 1

keskiarvo mediaani keskihajonta [ minimi [ maksimi

Kysely 1 ennen koulutusta, n = 12

Koulutusmotivaatio 433 4,29 0,23 3,86 471
Koulutusmindpystyvyys 4,24 4,08 0,47 3,33 5,00
Siirtoilmasto 3,58 3,57 0,50 2,67 4,33
Siirtoilmasto- esihenkil6iden tuki 4,03 4,00 047 3,40 5,00
Siirtoilmasto - tyon tuki 3,95 4,20 0,70 2,60 5,00
Siirtoilmasto - organisaation tuki 2,75 2,80 0,73 1,20 3,80
Kysely 2 koulutuksen jilkeen, n =7

Siirtomotivaatio 3,93 3,75 0,40 3,50 4,75
Siirtomindpystyvyys 3,67 3,50 0,58 3,00 4,83
Koettu hyodyllisyys 743 8,00 1,27 5,00 9,00

Kysely 3 kaksi kuukautta koulutuksen jilkeen, n = 0

Vertaistuki - - - - -

Johdon tuki - - - - -

Harjoittelumahdollisuudet - - - - -

Seuranta - - - - -

Vaikuttavuus - - - - -

Tyytyviisyys vaikutuksiin - - - - -

Tyytyviisyys omaan toimintaan - - - - -

Taulukko 5. Tutkimuksen miirillisten mittareiden tunnusluvut, organisaatio 2

4.1 Siirtovaikutus - oppijaan liittyvét tekijit

Tissd luvussa esitetddn tulokset, joiden avulla vastataan tutkimuskysymykseen 1:

TK1 Millainen on oppijoiden motivaatio ja mindpystyvyys ennen koulutusta ja vilittomaisti

koulutuksen jélkeen ja miten hyddylliseksi oppijat kokevat koulutuksen?
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4.1.1 Koulutusmotivaatio

Koulutusmotivaatiota mitattiin ensimmadisessd kyselyssd, johon vastattiin ennen koulutusta.
Organisaation 1 koulutusmotivaation viittdmiin liittyvét vastaukset on visualisoitu kuviossa
[I0] ja organisaation 2 kuviossa [[1] Kysymyksen 6 kohdalla asteikko on kédnnetty, koska
viite oli esitetty kielteisessd muodossa. Organisaation 1 koulutusmotivaation keskiarvo oli
4,46 ja se vaihteli vililld 3,86 — 5,00 (kts. taulukko ). Organisaation 2 koulutusmotivaation
keskiarvo oli 4,33 ja se vaihteli vililld 3,86 —4,71 (kts. taulukko [5).

Koulutusmotivaatio - Organisaatio 1

5 - Taysin samaa mielta-
Koulutus-
- - T -
motivaatio
4 - Osittain samaa mielta-
3 - Ei eri eika samaa mielta-
2 - Osittain eri mielta-
1 - Taysin eri mielta-

1. Yritan oppia 2. Luulen oppivani 3. Olen motivoitunut 4. Haluaisin kehittaa 5. Olen valmis 6. Koulutuksessa kaynti 7. Olen valmis
i I nakemaan vaivaa

keskiarvo

mahdollisimman paljon  koulutuksesta enemman  oppimaan koulutuksessa osaamistani. nakemaan vaivaa ei ole minulle
Mukamaksen koulutuksessa. kuin muut. korostettuja asioita. koulutuksessa kehittaakseni tarkeaa. kehittaakseni tyossani
osaamistani. (kaannetty asteikko) vaadittuja taitoja
ja osaamista

Koulutusmotivaatio

Kuvio 10. Koulutusmotivaatio, organisaatio 1

Organisaation 1 kohdalla havaitaan, ettd vditettd 2 lukuun ottamatta koulutusmotivaation
viittamien kanssa on oltu osittain tai tdysin samaa mieltd. Ilman véitettd 2 keskiarvo olisi
vield korkeampi. Kaikki organisaation 1 koulutettavista ovat siis olleet melko motivoituneita
tai todella motivoituneita oppimaan koulutuksessa korostettuja asioita, kehittdmiin osaamis-

taan ja nikemdén vaivaa.
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Koulutusmotivaatio - Organisaatio 2

5 - Téysin samaa mielta-
Koulutusmotlvaatlo
4 - Osittain samaa mielta-
3 - Ei eri eika samaa mielta-
2 - Osittain eri mielta-
1 - Taysin eri mielta-

oppia 2. Luulen oppivani 3. Olen motivoitunut 4. Haluaisin kehittaa 5. Olen valmis 6. Koulutuksessa kaynti 7. Olen valmis
mandolisimman paljon  koulutuksesta enemman oppimaan koulutuksessa osaamistani nakemaan vaivaa ei ole minulle nakemadn vaivaa
Mukamaksen koulutuksessa kuin muut korostettuja asioita. koulutuksessa kehittaskseni tarkedd kehittakseni tydssani
osaamistani. (kannetty asteikko) vaadittuja taitoja
ja osaamista

keskiarvo

Koulutusmotivaatio

Kuvio 11. Koulutusmotivaatio, organisaatio 2

Organisaation 2 kohdalla havaitaan, ettd pienemmaistd vastaajajoukosta huolimatta vastauk-
set ovat hajaantuneet enemmain. Viitteet 1, 4 ja 7 maalaavat kuvan osallistujista, jotka halua-
vat melko yksimielisesti kehittdd osaamistaan ja ovat myos valmiita ndkeméén vaivaa kehit-
tydkseen. Vaikka eri viittamien keskiarvot eivit eroa organisaatioiden 1 ja 2 vililld kovin-
kaan paljoa, organisaation 2 arvojen hajaantumien voi kertoa siitd, ettd kyseisen organisaa-
tion osallistujissa motivaatio ei kaikilta osin ole tdysin yhtendistd. Tulokset antavat viitteitd
siitd, ettd organisaation 2 koulutettavien joukossa oli muutamia henkil6itd, jotka suhtautuivat
koulutuksen sisiltoihin melko neutraalisti ja eivit vilttimattd olleet valmiita ndkeméiin kou-
lutuksessa vaivaa kehittddkseen osaamistaan. Pddsdintoisesti organisaation 2 vastaajat olivat

organisaation 1 tapaan melko motivoituneita tai erittdin motivoituneita ennen koulutusta.

Kummankin organisaation kohdalla kuvaajista havaitaan, ettid viittimén 2 vastaukset poik-
keavat melko paljon muiden véittimien vastauksista. Kyseistd viittdméé pohdittiin jo tutki-
muksen alkuvaiheessa, mutta se pédtettiin ottaa mukaan, koska siti oli kiytetty myos alkupe-

rdisessd mittaristossa, jonka reliabiliteetti oli todettu hyviksi (o = .81 ja o@ = .82) (Tharenou

P00T] 603).
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4.1.2 Siirtomotivaatio

Siirtomotivaatiota mitattiin toisessa kyselyssd, johon vastattiin heti koulutuksen jidlkeen. Or-
ganisaation 1 siirtomotivaation viittdmiin liittyvit vastaukset on visualisoitu kuviossa [[2]ja
organisaation 2 kuviossa[I3] Organisaation 1 siirtomotivaation keskiarvo oli 4,21 ja se vaih-
teli vililld 3,50 — 5,00. Organisaation 2 siirtomotivaation keskiarvo oli 3,93 ja se vaihteli

vililld 3,50 — 4, 75.

Siirtomotivaatio - Organisaatio 1

5- Taysin samaa mielts -

Siirtomotivaatio .

4 - Osittain samaa mielta-

3 - Ei eri eika samaa mielta-

keskiarvo

2 - Osittain eri mielts -

1 - Taysin eri mielta-

1. Tama koulutus 2. En malta odottaa paasevani 3. Uskon taman koulutuksen 4. Aion etsia mahdollisuuksia
parantaa tuottavuuttani kokeilemaan oppimiani asioita auttavan minua tekemasn Kayttaa oppimiani taitoja
tyopaikalla tyoni paremmin tyopaikalla

Siirtomotivaatio

Kuvio 12. Siirtomotivaatio, organisaatio 1

Organisaation 1 vastauksista havaitaan, ettd kaikkiin viittdmiin on vastattu pidiasiassa neut-
raalisti tai positiivisesti. Ensimméiseen vdittiméin on kuitenkin saatu myds osittain eri miel-
td -vastaus. Ensimmadisen viittamin keskiarvo on myos kaikista siirtomotivaation viittamisti
matalin. Viittdimin 3 kanssa kaikki vastaajat ovat kuitenkin olleet osittain tai tdysin samaa
mieltd. Koulutuksen yhteys tuottavuuteen on siis jakanut hieman enemméin mielipiteitd, mut-
ta koulutuksen on nihty silti auttavan tydsuorituksen parantamisessa. Yleisesti voidaan sa-
noa, ettd organisaation 1 vastaajat ovat olleet koulutuksen jilkeen melko motivoituneita tai

erittdin motivoituneita siirtdmiin opittuja asioita kaytantoon.
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Siirtomotivaatio - Organisaatio 2

5 - Taysin samaa mielté -

4- Osit ita- i i i
sittain samaa miel Siirtomotivaatio

3 - Ei eri eika samaa mielta-

keskiarvo

2 - Osittain eri mielta-

1 - Taysin eri mielta-

1. Tama koulutus 2. En malta odottaa pasevani 3. Uskon tamén koulutuksen 4. Aion etsia mahdollisuuksia
parantaa tuottavuuttani kokeilemaan oppimiani asioita auttavan minua tekemasn kayttaa oppimiani taitoja
tyopaikalla tyoni paremmin tyopaikalla

Siirtomotivaatio

Kuvio 13. Siirtomotivaatio, organisaatio 2

Organisaation 2 siirtomotivaatioon liittyvistd vastauksista havaitaan, ettd kukaan vastaajis-
ta ei ole ollut tdysin samaa mieltd viittdimén 1 kanssa. My0os tdmi antaa viitteitd siitd, ettd
koulutettavat eivit vélttdmattd yhdistd koulutuksen sisédltjd suoraan tuottavuuden kasvuun.
Viittamiin 2 on saatu eniten neutraaleja vastauksia ja sen keskiarvo on kaikista siirtomo-
tivaatioon liittyvistd véittdmistd matalin. Viittdmin keskiarvo oli organisaation 2 kohdal-
la my0s selkedsti heikompi kuin organisaation 1 vastaavan viittdmén keskiarvo. Viittdmén
voidaan ajatella kuvaavan oppijoiden innostusta soveltaa asioita kdytintoon. Tulosten perus-
teella ndyttdd siltd, ettd organisaation 1 vastaajat olivat koulutuksen jdlkeen innokkaampia
kokeilemaan opittuja asioita tydpaikalla. Organisaation 2 vastaajista kaikki kuitenkin aiko-
vat etsid mahdollisuuksia kdyttdd oppimiaan taitoja tydpaikalla ja suurin osa oli osittain tai

tdysin samaa mieltd sen kanssa, ettd koulutus auttaa tekeméén tyon paremmin.

4.1.3 Koulutusmotivaation ja siirtomotivaation vertailu

Kummankin organisaation kohdalla havaitaan, ettd siirtomotivaation keskiarvo on alhaisem-

pi kuin koulutusmotivaation keskiarvo. Organisaation 1 koulutusmotivaation keskiarvo oli
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4,46 ja siirtomotivaation 4,21. Organisaation 2 koulutusmotivaation keskiarvo oli 4,33 ja
siirtomotivaation 3,93. Vaikka erilaisista mittareista johtuen motivaatioita ei voidakaan ver-
rata tilastollisesti keskenéén, antaa havainto kuitenkin viitteitd siitd, ettd motivaatio opittujen
asioiden siirtdmiseen ei vilttamdttd ole ollut niin suuri kuin itse koulutukseen. Tidssd tutki-
muksessa havaitut erot erilaisten motivaatioiden keskiarvoissa ovat hyvin saman suuntaisia
kuin aiemmissa tutkimuksissa raportoidut erot (kts. luku 2.4.T). Ero voi johtua erilaisista
mittareista ja ndin ollen johtopéitosten tekemisessd tulee olla varovainen. Yksi mahdolli-
nen siirtomotivaatiota selittdvi tekijd on kuitenkin koettu koulutuksen hyodyllisyys, johon

liittyvid tuloksia késitelldzan luvussa

4.1.4 Koulutusminipystyvyys

Koulutusminédpystyvyyttd mitattiin ensimmiisesséd kyselyssi, johon vastattiin ennen koulu-
tusta. Organisaation 1 koulutusminipystyvyyteen liittyvien véittimien vastaukset on visuali-
soitu kuviossa[T4]ja organisaation 2 kuviossa[I5] Organisaation 1 koulutusminépystyvyyden
keskiarvo oli 4,41 ja se vaihteli vililla 3,50 — 5, 00. Organisaation 2 koulutusmindpystyvyy-
den keskiarvo oli 4,24 ja se vaihteli vililld 3,33 — 5, 00.

Koulutusminapystyvyys - Organisaatio 1

5- Taysin samaa mieltd -

4 - Osittain samaa mielta-

3-Ei eri eika samaa mielta-

keskiarvo

omaksumaan 4. Kykenen oppimaan 5. Kykenen soveltamaan 6. Kykenen Soveltamaan
lutuksessa. taitoja Kaytettyja oppimiani

1. Olen varma, 2. Parjaan koulutuksessa 3. Kykenen
etta kykenen hyvin tietoa koul
menestymaan koulutuksessa. taitoja. asioita.

Koulutusminapystyvyys

Kuvio 14. Koulutusminédpystyvyys, organisaatio 1
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Organisaation 1 vastauksissa korostuu péddasiassa se, ettd viitteiden kanssa ollaan osittain
tai tdysin samaa mieltd. Kaikki ovat osittain tai tdysin samaa mieltd omista kyvyistdén taito-
jen soveltamisessa ja tietojen ja taitojen omaksumisessa. Vdittamiin 1, 2 ja 6 on saatu myos
muutamia neutraaleja vastauksia. Joukossa on siis henkilGitd, jotka suhtautuvat neutraalisti
omaan menestymiseensd ja parjidmiseensd koulutuksessa. Koulutuksen soveltamiseen liit-
tyvien kysymysten 5 ja 6 keskiarvojen havaitaan my0s olevan hieman alempana kuin tie-
don ja taitojen omaksumiseen liittyvien viittimien 3 ja 4 keskiarvot. Erot keskiarvoissa eri
viittdamien vililld eivit ole kuitenkaan kovin isoja ja péddasiassa organisaation 1 vastaajien

koulutusminédpystyvyyttd voidaan luonnehtia hyvéksi.

Koulutusminapystyvyys - Organisaatio 2

5 - Taysin samaa mielta -

- Koulutus- |
mindpystyvyys

4- Osittain samaa mielta-

3 - Ei eri eika samaa mielta-

keskiarvo

2- Osittain eri mielta -

1 - Taysin eri mielta-

1. Olen varma, 2. Parjaan koulutuksessa 3. Kykenen omaksumaan 4. Kykenen oppimaan 5. Kykenen soveltamaan 6. Kykenen soveltamaan
ettd kykenen hyvin. tietoa koulutuksessa taitoja Kaytettyja oppimiani
menestymaan koulutuksessa. taitoja. asioita

Koulutusminapystyvyys

Kuvio 15. Koulutusminépystyvyys, organisaatio 2

Organisaation 2 vastauksissa korostuu organisaation 1 tapaan se, ettd viitteiden kanssa ol-
laan péddasiassa osittain tai tdysin samaa mieltd. Joukossa on muutamia neutraalia kantaa
ilmaisevia vastauksia. Koulutuksen soveltamista koskettavien viittimien 5 ja 6 keskiarvojen
havaitaan myds organisaatiossa 2 olevan hieman alempana kuin viittdmien 3 ja 4, jotka il-
maisevat vastaajien kokemusta omista kyvyistddn oppia koulutuksen siséltdja. Tama viittaa
siithen, ettd soveltamisesta ollaan hieman epdavarmempia kuin omasta oppimiskyvystd. Myos

organisaation 2 vastaajien koulutusminipystyvyyttd voidaan luonnehtia pidasiassa hyviksi.
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4.1.5 Siirtominipystyvyys

Siirtomindpystyvyyttd mitattiin vélittdmaésti koulutuksen jédlkeen. Organisaation 1 siirtomi-
nipystyvyyteen liittyvien viittimien vastaukset on visualisoitu kuviossa[I6]ja organisaation
2 kuviossa[I7] Organisaation 1 siirtominépystyvyyden keskiarvo oli 4,09 ja se vaihteli vililld
3,33 —5,00. Organisaation 2 siirtominédpystyvyyden keskiarvo oli 3,67 ja se vaihteli vililld
3,00 —4,83.

Siirtominapystyvyys - Organisaatio 1

5- Taysin samaa mielta-

4- Osittain samaa mielta-

keskiarvo

2.- Osittain eri mielta -

1 - Taysin eri mielta-

1. Kykenen 2. Kykenen 3. Kykenen hyodyntamaan 4. Olen varmempi ja 5. Kykenen 6.K
koulutuksessa opittuja opittuja opittuja rohkeampi arien fasilitoinnin mahdollisuuksia  oppimissopimusta ja tutkimaan
fasilitoinnin tyokaluja tyokaluja tyopaikalla ja tyskaluja tyspaikalla ja kokeiluissa tyopaikalla s sen avulla omaa
tyopaikalla tehostamaan yhteista tysskentelya  luomaan turvallisen ja tydpaikalla kehittymistani fasilitaatiorina
rauhallisen tilan kohtaamisille

Siirtominapystyvyys

Kuvio 16. Siirtominédpystyvyys, organisaatio 1

Organisaation 1 vastaajat ovat olleet osittain tai tdysin samaa mieltd, ettd kykenevit hyddyn-
tdmédn koulutuksessa opittuja tyokaluja tyopaikalla ja tunnistamaan fasilitoinnin mahdolli-
suuksia arjen kohtaamisissa. Viitteissd 2, 3 ja 4 muutama vastaaja on ilmaissut myds neut-
raalia kantaa. Joukossa on siis muutamia, jotka suhtautuvat neutraalisti siihen, ettd olisivat
varmempia arjen kokeiluissa tai kykenisivit tehostamaan yhteisti tyoskentelyd ja luomaan
turvallisen ja rauhallisen tilan kohtaamisille. Viimeinen viittdmai, joka liittyy oppimissopi-
muksen hyodyntdmiseen, on saanut selkedsti heikoimmat vastaukset. Tdma viittaa siihen,
ettd oppimissopimusta ei koeta tyokaluksi, jota kyettdisiin ndiden koulutusten jilkeen kovin-

kaan tehokkaasti hyodyntdmaiin fasilitaattorina kehittymisen tukena.
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Siirtominapystyvyys - Organisaatio 2

5 - Taysin samaa mielta -

4 - Osittain samaa mielta-

= Siirtominapystyvyys

3- Ei eri eika samaa mielta-

keskiarvo

2.- Osittain eri mielta -

1 - Taysin eri mielta-

2. Kykenen hy 3. Kykenen hysdyntamaan 4. Olen varmempi ja Kykenen hybdyntamaan

Kykenen hy I 5. Kykenen tunni
koulutuksessa opittuja opittuja opittuja rohkeampi arjen fasilitoinnin mahdollisuuksia  oppimissopimusta ja tutkimaan
e

fasilitoinnin tyokaluja tyokaluja tyopaikalla ja tyokaluja tyopaikalla ja kokeiluissa tyopaikalla arjen kohtaamisissa sen avulla omaa
tydpaikalla tehostamaan yhteista tyoskentelya luomaan turvallisen ja tyopaikalla kehittymistani fasilitaattorina
rauhallisen tilan kohtaamisille

Siirtominapystyvyys

Kuvio 17. Siirtominédpystyvyys, organisaatio 2

Organisaation 2 siirtomindpystyvyyteen liittyvien viittdmien keskiarvot muistuttavat orga-
nisaation 1 keskiarvoja, vaikka ovatkin kaikkien viittimien osalta hieman alhaisempia kuin
organisaation 1 keskiarvot. Kaikki vastaajat ovat osittain tai tdysin samaa mieltd, ettd ky-
kenevit tunnistamaan fasilitoinnin mahdollisuuksia arjen kohtaamisissa tyopaikalla. Suurin
osa on myds osittain tai tdysin samaa mieltd siitd, ettd kykenee hyddyntdmaiin fasilitoinnin
tyokaluja tyopaikalla. Viitteiden 1 ja 2 kanssa on kuitenkin oltu my®0s osittain eri mieltd. Or-
ganisaatiossa 2 on siis henkild tai henkilditi, jotka eivit ole kokeneet kykenevinsi hyodyn-
tdméddn koulutuksessa opittuja asioita tai tehostamaan yhteistd tyoskentelyd koulutuksessa

opittujen tyokalujen avulla.

Viitteiden 3 ja 4 kanssa vastaajat ovat pddasiassa osittain samaa mieltd tai ei eri eikd samaa
mieltd. Organisaation 2 vastaajissa on siis henkil6iti, jotka suhtautuvat neutraalisti siihen,
ettd kykenisivit luomaan rauhallisen tilan kohtaamisille tai olisivat varmempia ja rohkeampia
arjen kokeiluissa koulutuksen jilkeen. My0os organisaation 1 tapauksessa osa vastaajista koki

samaa.

Myos organisaation 2 kohdalla havaitaan, ettd oppimissopimukseen liittyvé viittaimad 6 on

saanut selvisti heikompia vastauksia. Tdmé yhdessd organisaation 1 vastausten kanssa tu-
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kee ajatusta, ettd oppimissopimusta ei kyetd tdmin koulutuksen perusteella hyddyntdméan

kovinkaan hyvin.

4.1.6 Koulutusminidpystyvyyden ja siirtominédpystyvyyden vertailu

Kummankin organisaation kohdalla havaitaan, ettd siirtomindpystyvyyden keskiarvo on al-
haisempi kuin koulutusminipystyvyyden keskiarvo. Organisaation 1 koulutusmindpystyvyy-
den keskiarvo oli 4,41 ja siirtominédpystyvyyden 4,09. Organisaation 2 koulutusminépysty-
vyyden keskiaro oli 4,24 ja siirtominédpystyvyyden 3,67. Vaikka erilaisista mittareista joh-
tuen mindpystyvyyksii ei voidakaan tilastollisesti verrata keskenéén, antaa havainto kuiten-
kin viitteitd siitd, ettd ennen koulutusta mitattu koulutusminépystyvyys on vahvempaa kuin

koulutuksen jélkeinen siirtominidpystyvyys.

Siirtomindpystyvyys on erityisen tirkedd vaikuttavuuden kannalta, silld se ennakoi opittujen
asioiden siirtdmistd tyopaikalle (kts. luku [2.4.1). Erityisesti organisaation 2 kohdalla, jossa
keskiarvo on selkeisti alle 4, kannattaakin miettid syitd heikompaan siirtominépystyvyyteen.
Erilaisia nikokulmia syisti pohditaan siirtoilmaston ja koulutukseen liittyvien tekijoiden yh-
teydessd. Lisédksi laadullinen aineisto, joka keskittyy pdiasiassa sithen, miten oppijat paran-
taisivat koulutusta, omaa toimintaansa ja organisaationsa toimintaa, voi antaa viitteitd syisti
siirtomindpystyvyyden alhaisempaan arvoon. Sen avulla voidaan piistd kédsiksi myos siithen,

miten siirtomindpystyvyyttd voidaan tukea koulutusprosessin aikana.

4.1.7 Koulutuksen hyodyllisyys

Vilittomasti koulutuksen jalkeen kysyttiin, kuinka hyodylliseksi vastaajat kokivat koulutuk-
sen asteikolla O — 10 (0 = en lainkaan hyodylliseksi; 10 = erittdin hyodylliseksi). Organisaa-
tion 1 vastaajien kokeman hyodyllisyyden keskiarvo oli 7,85 ja se vaihteli vélillda 6 — 10 (kts.
taulukko [)). Organisaation 2 vastaajien kokeman hyddyllisyyden keskiarvo oli 7,43 ja se
vaihteli vililld 5 — 9 (kts. taulukko [5). Liséksi vastaajilta pyydettiin sanallinen perustelu an-
tamalleen arvosanalle. Perustelut teemoiteltiin aineistoldhtoisesti. Loydetyt teemat ja niiden

esiintyminen aineistossa on esitetty taulukossa[6]
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Yhteensd | Organisaatio 1 | Organisaatio 2
Sisilto oli hyodyllisti 12 7 5
Nykyiset tehtdvit eivét sisdlld fasilitointia 5 4 1
Sisilto oli tuttua 4 2 2
Koulutus tehostaa/parantaa toimintaa 4 3 1
Omiin tyotehtéviin liittyy fasilitointia 3 3 0
Kiytantoon siirtiminen haastavaa 3 0 3
Kaipasi lisda jotain spesifejd konkreettisia hyotyja | 2 2 0
Kiteytetty teoriamateriaali toi lisdarvoa 1 0 1
Koki itsensi araksi 1 1 0
Lzhikoulutus oli hyodyllinen 1 1 0
Toivoi pidempii koulutusta 1 1 0

Taulukko 6. Teemoittelu. Koulutuksen hyddyllisyyden perustelu

Kummankin organisaation vastausten mediaani on 8 (kts. taulukot {]ja[5). Keskiméirin voi-
daan siis sanoa, ettd vastaajat kokivat koulutuksen melko hyodylliseksi. Sanallisissa peruste-
luissa ylivoimaisesti eniten mainittiin, ettd koulutuksen sisdllot olivat hyddyllisid. Vastauk-
sista kivi ilmi myos se, ettid osalla vastaajista tyotehtédvit eivit siséltineet fasilitointia. Tar-

kastellaan seuraavaksi sitd, minkélaisia perusteluja eri arvosanoille oli annettu.

Organisaation 1 vastaajissa oli muutamia henkil6itd, jotka kokivat koulutuksen erittdin hyo-
dylliseksi (arvosana 10). Myds organisaation 2 vastaajissa oli yksi henkild, joka oli antanut
hyodyllisyydelle arvosanan 9. Néiden vastaajien perusteluissa korostui se, ettd he fasilitoivat

omassa tydssddn paljon:

"Veddin koulutuksia ja kokouksia, ndilld menetelmilld osallistujat ja mind saamme niistd

enemmdin irti.”

Harjoiteltavien taitojen ja kdytdnnon hyotyjen vililld on tillaisten vastaajien kohdalla sel-
ked linkki ja todennikoisesti se vaikuttaa siihen, ettd vastaajat ovat kokeneet koulutuksen
erityisen hyodylliseksi (kts. luku [2.4.T)). Kdinteisesti voidaan ajatella, etti jos luvussa [2.4.1]
esitetty linkki puuttuu, koulutus koetaan vihemmaén hyodylliseksi. Organisaation 1 vastaa-

jista kolme oli antanut hyodyllisyydelle arvosanaksi 6. Niistd kahden vastaajan perusteluista
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kivi ilmi, ettd vastaajien tyo ei vilttamaitta sisdltdnyt fasilitointia kovinkaan paljon:
”Nykyiset tyotehtdvdit eivdt sisdlld usein fasilitointia muuta kuin harvoin.”

Téama ndyttdisi tukevan ajatusta siitd, ettd linkin puuttuminen alentaa koettua hyodyllisyytta.

Kolmas arvosanan 6 antaneista kertoi jddneensi kaipaamaan tiettyji spesifejd asioita:

”... Jdin kuitenkin kaipaamaan ihan konkreettisia hyotyjd, miten kdyttdd ddntd, miten saada

hiljaiset osallistumaan, miten fasilitoida nuorten kanssa jne.”

Yksi organisaation 2 vastaajista arvioi hyodyllisyyden neutraaliksi arvosanalla 5 ja kaksi
vastaajaa antoi arvosanan 7. Arvosanan 5 antanut vastaaja ei ilmaissut selkedsti sitd, miksi
oli antanut arvosanan 5. Arvosanan 7 antaneet vastaajat ilmaisivat kumpikin, ettd kdytintoon

siirtiminen voi olla vaikeaa:

” Perusteet, menetelmdit ja ideat hyodyllisid, mutta ndiden vaikutukset ja kdytdntoon

siirtdminen voi olla haastavaa, jdd néhtdavdiksi.”

Arvosanan 8 perustelut olivat vaihtelevia. Osa tdimén arvosanan antaneista kertoi asian olleen

osaksi tuttua:

”Hyvid keskusteluita sekd kdytdannon vinkkejd. Suuri osa oli minulle jo tuttua asiaa (siksi

8), mutta oli silti ihan hyvd kerrata asioita.”

Osa vastaajista taas koki, ettei kykene kdyttamaiin opittuja asioita tydssiddn, ja antoi sen vuok-

si arvosanan 8:
"Tdlld hetkelld opittujen asioiden harjoittelu kdytdinnossd ei onnistu.”

My®0s arvosanan 8 antaneista 10ytyi niitd, jotka fasilitoivat tydssidén paljon, ja jotka sen vuok-

si kokivat koulutuksen hyodylliseksi:

”Jdrjestdn tyossdni paljon erilaisia tilaisuuksia ja kokouksia, ndilld opeilla uskon saavani

tilanteet sekd tehokkaammiksi ettci mukavammiksi.”

Arvosana 8 ndyttiytyy siis hieman eri valossa eri vastaajilla. Osa on selkedsti tiputtanut arvo-

sanaa arvosanasta 10 johonkin syyhyn vedoten. Osa vastaajista taas todennédkoisesti nikee,
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ettd arvosana 8 on hyvé, mutta ei perustele erikseen sitd, miksi ei ole antanut arvosanaa 10.

Organisaation 2 vastauksissa voidaan ndhdd enemmin viitteitd siitd, ettd kidytantoon siirtd-
minen tai omaan tyohon soveltaminen koetaan vaikeaksi. Organisaation 2 vastaajista kukaan
el myOskiin selkeisti ilmaissut omien tyotehtivien siséltdvén paljon fasilitointia. Toisaalta
my0s organisaation 1 vastaajissa osa ilmoittaa suoraan, ettd oma ty0 ei sisélld fasilitointia.
Organisaation 2 vastaajat toimivat I'T-alalla ja hyddyllisyyden kokemukseen voi vaikuttaa se,
ettd koulutuksessa kéytettyjd asioita ei koeta sellaisiksi, joita voisi suoraan hyodyntdd omaan

tyohon:
”Harvojen menetelmien koen olevan sellaisenaan hyodynnettivissd omassa tyossdni.”

Koko aineistoa tarkasteltaessa matalissa arvosanoissa esiintyy enemmaén perusteluja, jotka
ilmaisevat, ettei vastaajalla ole mahdollisuutta hyodyntii fasilitointia omassa tyossdén. Tal-
16in linkki kdytdnnon hydtyjen ja harjoiteltavien taitojen vililld puuttuu. Korkeissa arvosa-

noissa taas korostuvat perustelut, jotka ilmaisevat vastaajan fasilitoivan tydssddn paljon.

Luvussa [2.4.1] kasitelldan myds sitd, ettd motivaatio koulutuksessa opittujen asioiden sovel-
tamiseen voi olla heikko, jos oppija ei ole varma koulutuksen hyddyllisyydesti. Kuvio [I§]

esittdd koetun hyodyllisyyden ja siirtomotivaation suhdetta.

Siirtomotivaation suhde koettuun koulutuksen hyddyllisyyteen

5.00
4.00

3.00

Siitomotivaatio

2.00

1.00

0.00

5.00 6.00 7.00 5.00 9.00 10.00

Koettu koulutuksen hyddyllisyys

Kuvio 18. Siirtomotivaation suhde koettuun koulutuksen hyodyllisyyteen
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Kuviosta on havaittavissa selked trendi, joka on linjassa aikaisempien tutkimusten kanssa:

mitd suurempi koettu hyodyllisyys on, sitd suurempi on oppijan siirtomotivaatio.

4.2 Siirtovaikutus - tyoymparistoon liittyvit tekijit
Téssd luvussa esitetddn tulokset, joiden avulla vastataan tutkimuskysymykseen 2:

TK2 Millaiset ovat koulutettavien tydympéristoon liittyvit tekijét, jotka vaikuttavat opittu-

jen asioiden kidytdantdon siirtdmiseen?

4.2.1 Siirtoilmasto

Siirtoilmastoa mitattiin ensimmaéisesséd kyselyssd ennen koulutusta. Organisaation 1 siirtoil-
mastoon liittyvit tekijit on visualisoitu kuviossa [[9]ja organisaation 2 kuviossa 20} Siirtoil-
maston keskiarvo organisaatiolla 1 oli 3,32 ja se vaihteli vastaajilla vililld 2,00 — 4,60 (kts.
taulukkoM). Siirtoilmaston keskiarvo organisaatiolla 2 oli 3,58 ja se vaihteli vastaajilla vililld

2,67 — 4,33 (kts. taulukko [3)).

Siirtoilmastoon liittyvat tekijat - Organisaatio 1

— {Siirtoilmasto

keskiarvo

Esihenkildiden tuki Organisaation tuki Tyon tuki

Siirtoilmasto

Kuvio 19. Siirtoilmasto, organisaatio 1
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Siirtoilmastoon liittyvat tekijat - Organisaatio 2

= = = = = = (Siirtoilmasto

keskiarvo
@

»

Esihenkildiden tuki Organisaation tuki Tyon tuki

Siirtoilmasto

Kuvio 20. Siirtoilmasto, organisaatio 2

Esihenkildiden tuki nédyttaytyy molemmissa organisaatioissa tekijoistd vahvimpana ja orga-
nisaation tuki heikoimpana. Siirtoilmaston vaihteluvéli on melko suuri ja se voikin viitata
sithen, etti organisaatioissa on ns. heikko ilmasto (kts. luku[2.4.2). Myos yksittiisid tekijoiti
tarkasteltaessa havaitaan seki esihenkiloiden tuen, organisaation tuen ettd tyon tuen vaihte-
luvilin olevan melko suuria. Tdma voi johtua siitd, ettd molemmat organisaatiot ovat melko
suuria, joten kdytinteet eri yksikoissd voivat vaihdella paljonkin. Myds tyotehtédvit voivat
olla hyvin erilaisia, mikd voi heijastella tyon tuen suureen vaihteluviliin. Organisaatioissa
on my0s useita esihenkilditd, joten johtamiskdytinteet voivat vaihdella ja se voi heijastella

esihenkiloiden tukea mittaavaan mittaristoon.
Tarkastellaan seuraavaksi jokaista siirtoilmaston tekijda yksitellen.
Esihenkiloiden tuki

Organisaation 1 esihenkildiden tukeen liittyvit viittimit on visualisoitu kuviossa[21]ja orga-
nisaation 2 kuviossa[22] Organisaation 1 esihenkildiden tuen keskiarvo oli 3,88 ja se vaihteli
vililld 2,60 — 5,00 (kts. taulukko ). Organisaation 2 esihenkildiden tuen keskiarvo oli 4,03
ja se vaihteli vilillad 3,40 — 5, 00.
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Esihenkilsiden tuki - Organisaatio 1

5 - Taysin samaa mielta -

4 - Osittain samaa mielta-

Esihenkiliden| _ | _ _ _ _ --—-
tuki

-

3-Ei eri eika samaa mielta-

keskiarvo

2- Osittain eri mielta-

1 - Taysin eri mielta-

1. Esihenkilot antavat 2. Esihenkilot tarjoavat 3. Esihenkilot kannustavat 4. Ylin johto 5. Ylin johto odottaa
nnustusta niille, mahdollisuuksia osallistua ce odottaa korkeaa jatkuvaa teknista
jotka soveltavat uusia Koulutuksin, jotka luovaan ajatteluun kaikkina aikoina. Ja patevyytta

tietoja ja taitoja tyohonsa. vastaavat henkiloston
henkilokohtaisiin ja ammatillsiin
kehittymistarpeisiin.

Vaittama

Kuvio 21. Esihenkil6iden tuki, organisaatio 1

Organisaation 1 vastauksista nihdiin, ettd mielipiteet eri vaittimissd ovat hajaantuneet mel-
ko voimakkaasti. Viittdmien 2 ja 3 keskiarvot ovat korkeimmat ja niistd on oltu eniten samaa
mieltd. Suurin osa nékee siis esihenkildiden tarjoavan mahdollisuuksia osallistua koulutuk-
siin ja esihenkildiden kannustavan itsendiseen ja luovaan ajatteluun. Ylimpéin johtoon liitty-
vien viittdmien 4 ja 5 kohdalla vastaukset ovat hajaantuneet todella voimakkaasti. Tdma voi
viitata sithen, ettd ylimmén johdon odotuksia hahmotetaan eri puolilla organisaatiota hyvin
eri tavalla. Erot voivat johtua siitd, ettd johtamisessa tai vahintddnkin viestinnédssid on eroja

organisaation sisilli.
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Esihenkildiden tuki - Organisaatio 2

5 - Taysin samaa mielta -

Esihenkildiden
4 - Osittain samaa Mieta T ey R tuki - -

- Siirtoilmasto

3-Ei eri eika samaa mielta-

keskiarvo

2- Osittain eri mielta-

1 - Taysin eri mielta-

1. Esihenkilot antavat 2. Esihenkilot tarjoavat 3. Esihenkilot kannustavat 4. Yiin johto 5. Ylin johto odottaa
tunnustusta niille, mahdollisuuksia osallistua odottaa k jatkuvaa teknista
jotka soveltavat uusia koulutuksiin, jotka luovaan ajatteluun kaikkina aikoina, ja patevyytta
tietoja ja taitoja tyshonsa. vastaavat henkildston
henkilokohtaisiin ja ammatilisiin
kehittymistarpeisiin.

Vaittama

Kuvio 22. Esihenkil6iden tuki, organisaatio 2

Organisaation 2 vastaajat ovat olleet piddosin osittain tai tdysin samaa mieltid esihenkiloi-
den tukeen liittyvien viittamisen kanssa. Esihenkiloiden ndhdiin siis antavan tunnustusta
uusien taitojen soveltamisesta, tarjoavan mahdollisuuksia osallistua kehittymistarpeita vas-
taaviin koulutuksiin ja kannustavan itsendiseen ja luovaan ajatteluun. Joukossa on muutamia
vastaajia, jotka ovat olleet viittdmien 1-3 kanssa osittain tai tdysin eri mieltd. Tdma viittaa
sithen, ettd kokemukset esihenkildiden tuesta vaihtelevat. Tdmé voi johtua esimerkiksi eri-
laisista johtamiskdytidnteistd eri puolilla organisaatiota. Suurin ero organisaatioiden vililld
on vdittimissd 4 ja 5. Organisaation 2 vastaajista kukaan ei ole ollut véittimien kanssa eri
mieltd. Organisaatiossa 2 vastaajat kokevat siis ylimmén johdon odotukset korkeasta suori-
tustasosta sekéd teknisestd huippuosaamisesta ja pitevyydestd voimakkaampina kuin organi-
saation 1 vastaajat. Vastauksista ei voida suoraan péételld syytd eroihin. Erot voivat johtua
esimerkiksi siitd, miten ylin johto viestii odotuksista. Organisaatio 2 on IT-alan yritys, jo-
ten esimerkiksi tekninen huippuosaaminen on todennékdisesti asia, jota pidetddn enemmén

esilld.
Tyon tuki

Organisaation 1 tyon tukeen tukeen liittyvit viittdmét on visualisoitu kuviossa 23] ja orga-
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nisaation 2 kuviossa [24] Organisaation 1 tyon tuen keskiarvo oli 3,72 ja se vaihteli vililld
1,60 — 5,00 (kts. taulukko ). Organisaation 2 tyon tuen keskiarvo oli 3,95 ja se vaihteli
vililld 2,60 — 5,00 (kts. taulukko [3).

Tyon tuki - Organisaatio 1

5 - Taysin samaa mielta -

4 - Osittain samaa mielta-

— Siirtoilmasto

3-Ei eri eikd samaa mielta-

keskiarvo

2- Osittain eri mielta-

1 - Taysin eri mielta-

1. Tieto uusista 2. Tyotehtavat suunnitellaan 3. Organisaatiossamme 4. Tyotehtaviin sisaltyy 5. Organisaatiossamme uskotaan

tehokkaammista tyotavoista  edistamaan henkildkohtaista ostetaar mahdollisuuksia oppia vahvasti, etta

on tarke kehittymista uusien toimintatapojen uusia tekniikoita jatkuva oppiminen
oppimista on tarkeaa

tart
organisaatiossamme. ja menetelmia

tydsuorituksen
kannalta.
Véittama

Kuvio 23. Ty6n tuki, organisaatio 1

Suurin osa organisaation 1 vastaajista on osittain tai tdysin samaa mieltd tyon tukeen liit-
tyvien viittimien 1, 3, 4 ja 5 kanssa. Joukossa on kuitenkin pieni miird vastaajia, jotka
ovat olleet ndiden viittdmien kanssa osittain tai tdysin eri mieltd. Padsdintoisesti vastaa-
jat siis ajattelevat, ettd tieto uusista tehokkaammista tyotavoista on organisaatiossa tirkeid,
uusia toimintatapoja arvostetaan, tyotehtédviin sisiltyy oppimismahdollisuuksia ja ettd jatku-
vaa oppimista pidetdin tirkednd. Vastausten suuri vaihteluvéli kuitenkin viittaa siihen, ettid

kokemukset eri puolilla organisaatiota vaihtelevat.

Viittdma 2 oli saanut organisaatiossa 1 tyon tukeen liittyen kaikista heikoimman keskiarvon.
Vastaukset olivat tidssd viittdméassd jakaantuneet erittdin voimakkaasti. Osa vastaajista siis
koki, ettd tyotehtdvit suunnitellaan edistiméédn henkilokohtaista kehittymistd. Osa vastaajista
taas koki, ettd tyotehtidvid ei ole suunniteltu tdlld tavalla. Vastauksissa oli my0s iso joukko
niitd, jotka eivit olleet eri eivitkd samaa mieltd. Tdma saattaisi viitata esimerkiksi siihen,

ettd kehittymisti ei ole sanoitettu tyotehtidvien yhteydessd ja ndin ollen tyontekijdt eivét ole
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asiaa valttamatta tiatd kautta miettineetkdan.

Tyon tuki - Organisaatio 2

5 - Taysin samaa mieltd -

4- Osittain samaa Mieltd

3-Ei eri eika samaa mielta-

keskiarvo

2- Osittain eri mielta-

1 - Taysin eri mielta-

2. Tydtehtavat suunnitellaan 3. Organisaatiossamme 4. Tydtehtaviin sisaltyy 5. Organisaatiossamme uskotaan
rvostetaan mahdollisuuksia oppia vahvasti, etta jatkuva

1. Tieto uusi
tehokkaammista tybtavoista  edistamaan henkilokohtaista osteta
arked: kehittymista uusien toimintatapojen uusia teknikoita oppiminen on tarkeaa
oppimista.

organisaatiossamme. ja menetelmia menestyksekkaan

kannalta,

Vaittama

Kuvio 24. Ty6n tuki, organisaatio 2

Suurin osa organisaation 2 vastaajista on ollut organisaation 1 tapaan osittain tai tdysin sa-
maa mieltd tyon tukeen liittyvien viittamien 1, 3, 4 ja 5 kanssa. Kaikissa ndissd vaittimissi
on muutamia vastaajia, jotka ovat olleet osittain eri mieltd tai eivét eri eivitkd samaa miel-
td. Padsddntoisesti vastaajat siis ajattelevat, ettd tieto uusista tehokkaammista tyotavoista on
organisaatiossa tdrkedd, uusia toimintatapoja arvostetaan, tydtehtiviin sisdltyy oppimismah-
dollisuuksia ja ettd jatkuvaa oppimista pidetdédn tirkednd. Joukossa on kuitenkin muutamia
vastaajia, jotka ovat viitteiden kanssa eri mieltd. Viite 2 jakaa my0s organisaatiossa 2 eni-
ten mielipiteitd. Kokemus siitd, ettd tyotehtdavit suunnitellaan edistimiidn henkilokohtaista
kehittymisti, vaihtelee siis melko paljon. Tulokset viittaavat siihen, ettd kokemus tyon tues-
ta vaihtelee jonkin verran organisaation sisélld ja voi olla, ettd kaikkialla tyotehtédvii ei ole

suunniteltu tukemaan jatkuvaa oppimista (kts. luku [2.4.2)).

Suurin ero organisaatioiden vililld on viittiméssd 5. Organisaatiossa 2 vastaajat ndkevét
oman organisaationsa uskovan vahvasti siihen, etti jatkuva oppiminen on tiarkedid menestyk-
sekkédin tyosuorituksen kannalta. Organisaatiossa 1 tdmé viite on saanut selkeidsti heikom-
man keskiarvon ja se myos jakaa voimakkaammin mielipiteitd. Havainto voi johtua esimer-

kiksi siitd, ettd jatkuvan oppimisen tirkeyttd ei viestitd organisaatiossa selkedsti.
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Organisaation tuki

Organisaation 1 organisaation tukeen liittyvit viittamét on visualisoitu kuviossa [25]ja orga-
nisaation 2 kuviossa[26] Organisaation 1 organisaation tuen keskiarvo oli 2,36 ja se vaihteli
vililld 1,20 — 3,80 (kts. taulukko [)). Organisaation 2 organisaation tuen keskiarvo oli 2,75
ja se vaihteli vililld 1,20 — 3,80 (kts. taulukko [5).

Organisaation tuki - Organisaatio 1
5 - Téysin samaa mielta-
4 - Osittain samaa mielta-

__________ Siirtoilmasto — e o o e o o e = o =

3- Ei eri eika samaa mielta-

Organisaation tukijm= |m= == == =— - —— -

keskiarvo

2- Osittain eri mielta-

1 - Taysin eri mielta -

3. Ty idille tarjotaan 4. Uusien tietojen ja 5. Organisaatiomme palkitsee

1.0 o 2.0 tarjoaa
tydsuoritusten erinomaisia koulutuksia. resursseja, joita taitojen heidan

anviointijarjestelma, jossa tanvitaan uusien ja kayttamiseen ‘askettain hankitiuja
taloudelliset palkkiot tietojen ja taitojen kannustetaan erilaisilla tietoja a taitoja
hankkimiseen ja kayttamiseen palkkioilla.
uusien tietojen ja taitojen
Kayttamiseen.

Vaittama

Kuvio 25. Organisaation tuki, organisaatio 1

Suurin osa organisaation 1 vastaajista on osittain tai tdysin eri mieltd véittdmien 1, 4 ja 5
kanssa. Vastausten perusteella uusien tietojen hankkimiseen ja kdyttdamiseen ei siis kannus-
teta palkkioilla. Viittimien 2 ja 3 kohdalla vastaukset ovat hajaantuneet melko paljon. Osa
vastaajista siis kokee, ettd organisaatio tarjoaa erinomaisia koulutuksia, mutta joukossa on
useita, jotka ovat olleet viitteestd eri mieltd. Suurin osa organisaation 1 vastaajista arvioi
kuitenkin esihenkildiden tuen yhteydessd, ettd esihenkilot tarjoavat mahdollisuuksia osal-
listua koulutuksiin, jotka vastaavat kehittymistarpeisiin. Ero tuloksissa voi johtua siitd, ettid
koulutuksiin kylld yleensd pdédsee, mutta niitd ei valttamittid koeta niin laadukkaina. Toinen
mahdollinen selitys on se, ettd organisaation sisdiset koulutukset koetaan negatiivisemmin
kuin organisaation ulkopuoliset koulutukset, joiden osallistumisen esihenkilot mahdollista-

vat. Viittamén 3 kohdalla havaitaan osan vastaajista kokevan, ettd resursseja uusien taitojen
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hankkimiseen ja kédyttamiseen ei tarjota, kun taas osa kokee, ettd resursseja tarjotaan.

Organisaation tuki - Organisaatio 2

5- Taysin samaa mielta -

4 - Osittain samaa mielta-

. Jpp e BT I U —

3- Ei eri eika samaa mielta-

Organisaation tuki mes | s = - - -— -

keskiarvo

2- Osittain eri mielta-

1 - Taysin eri mielta-

1.0

2.0 tarjoaa 3. Tysntekiille tarjotaan 4. Uusien tietojen ja 5. Organisaatiomme palkitsee
tydsuoritusten erinomaisia koulutuksia resursseja, joita taitojen heidan
arviointijarjestelma, jossa ja kayttamiseen ‘askettain hankittuja

taloudelliset palkkiot tietojen ja taitojen kannustetaan erilaisilla tietoja ja taitoja
hankkimiseen ja kayttamiseen alkkioilla.

uusien tietojen ja taitojen
kayttamiseen

Vaittama

Kuvio 26. Organisaation tuki, organisaatio 2

Myds organisaation 2 vastauksista havaitaan, ettd palkkioihin liittyvét vaittimét 1, 4 ja 5 ovat
saaneet melko heikot keskiarvot. Organisaatiosta 1 poiketen vastaajien joukossa on kuitenkin
muutamia henkilditi, jotka ovat olleet osittain samaa mieltd viitteiden 1 ja 4 kanssa. Orga-
nisaatiossa saattaa olla siis kdytossi jonkinlaisia palkitsemisjédrjestelmid, mutta ndyttaa silti,

ettd kaikki vastaajat eivit niitd tiedosta.

Suurin osa organisaation 2 vastaajista suhtautuu organisaation tarjoamiin koulutuksiin melko
neutraalisti tai varovaisen positiivisesti. Vdittdmi 3 on saanut organisaation tukeen liittyvisti
véittdmistd parhaimman keskiarvon. Suurin osa on siis osittain tai tdysin samaa mieltd, ettid
tyontekijoille tarjotaan resursseja uusien asioiden oppimiseen ja kdyttimiseen. Joukossa on

muutamia henkild, jotka ovat ilmaisseet olevansa viitteen kanssa eri mielti.

4.2.2 Johdon tuki

Kolmannessa kyselyssa johdon tukea mitattiin kolmella kysymykselld. Johdon tuen keskiar-
vo organisaatiolla 1 oli 2,36 ja se vaihteli vastaajilla vililld 1,00 — 3,33 (kts. taulukko [).

Kolmanteen kyselyyn tuli vastauksia ainoastaan organisaatiosta 1. Organisaation 1 johdon
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tukeen liittyvit viittimit on visualisoitu kuviossa[27]

Johdon tuki - Organisaatio 1

4 - Osittain samaa mielta-

3 - Ei eri eika samaa mielta-

== == |Johdon tuki

2 - Osittain eri mielta-

keskiarvo

1 - Taysin eri mielta-

tapaa minua- 2 tapaa minua 3 auttaa minua
ongelmissa, joita voi ilmeta yrittdessani soveltaa tavoista soveltaa koulutusta tydssani perusteella realistisia tavoitteita tyssuoritukselle.
koulutuksessa opittuja asioita,

Johdontuki

Kuvio 27. Johdon tuki, organisaatio 1

Kuviosta havaitaan, ettid kukaan vastaajista ei ole ilmoittanut olevansa osittain tai tdysin sa-
maa mieltd viitteen 2 kanssa. Viittdmien 1 ja 3 yhteydessd muutama vastaaja on ilmoittanut
olevansa osittain samaa mieltd. Esihenkiloiden tuki suhteessa fasilitointikoulutuksessa opit-
tujen asioiden soveltamiseen on siis melko heikolla tasolla. Siirtoilmaston yhteydessi tut-
kittiin myos esihenkildiden tukea, mutta nikokulma siirtoilmastossa oli yleisempi (kts. luku
|.2.1). Siirtoilmaston yhteydessé esihenkiliden tuki ndyttdytyi positiivisemmassa valossa
kuin tidssd kisitelty johdon tuki. Esihenkilot saattavat siis yleisesti ilmaista tukeaan kou-
luttautumiseen ja oppimiseen, mutta yksittdisten koulutusten yhteydessi tuki ei vélttdmitta
niyttdydy konkreettisina johtamistekoina, jotka auttaisivat tietyn koulutuksen asioiden kéy-

tdntoon viemisessa.

Toisessa kyselyssd kysyttiin, oliko koulutuksessa mukana esihenkilditd. Organisaation 1 vas-
taajista kaksi ilmoitti, ettdi mukana oli oma esihenkild. Organisaation 2 vastaajista kukaan
el ilmoittanut oman esihenkilon mukanaolosta. Esihenkildiden osallistumisen positiivisista

puolista nostettiin aiemmin esiin se, ettid esthenkildiden on helpompi tarjota tukeaan tyonte-
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kijoille, jos he ovat itse olleet mukana koulutuksissa (kts. luku[2.4.2). Esihenkildiden osallis-
tuminen oli kuitenkin vihiistd molempien organisaatioiden kohdalla. Tdma voi osaltaan vai-
kuttaa siihen, ettd organisaation 1 kohdalla havaitaan fasilitointikoulutuksiin liittyvén johdon

tuen olevan pédosin heikkoa.

4.2.3 Vertaistuki

Vertaistukea mitattiin kolmannessa kyselyssd kolmella kysymykselld. Vertaistuen keskiarvo
organisaatiolla 1 oli 3,52 ja se vaihteli vastaajilla vililld 2,33 — 5,00 (kts. taulukko [4). Kol-
manteen kyselyyn tuli vastauksia ainoastaan organisaatiosta 1. Organisaation 1 vertaistukeen

liittyvit viittdimét on visualisoitu kuviossa[28]

Vertaistuki - Organisaatio 1

5 - Taysin samaa mielta-

4 - Osittain samaa mielta-

-_— = - — == {Vertaistuki| == == === - - - -

3 - Ei eri eika samaa mielta-

keskiarvo

2 - Osittain eri mielta-

1 - Taysin eri mielta-

1.Tyokaverini arvostavat sita, etta kaytan 2. Tyokaverini kannustavat minua kayttamaan 3. Tyokaverini odottavat minun kayttavan
koulutuksessa oppimiani uusia taitoja. taitoja, jotka olen oppinut opittuja asioita tyossani

Vertaistuki

Kuvio 28. Vertaistuki, organisaatio 1

Vertaistuki ndyttdd olevan organisaatiossa paremmalla tasolla kuin johdon tuki. Vahvimpana
viittamistd ndyttdytyy viittdma 1 ja sen perusteella voidaankin pditelld, ettd moni vastaajista
kokee tyOkavereiden arvostavan ainakin jonkin verran sitd, ettd he kayttavit koulutuksessa
opittuja uusia asioita. Tyokavereiden kannustus ja odotukset uusien taitojen kdyttimisesti

jakavat kuitenkin enemmén mielipiteitd. Koetun vertaistuen vaihteluvéli on erittdin suuri ja
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se voikin viitata siihen, ettd eri puolilla organisaatiota vertaistuki koetaan eri tavalla. Vertais-
tuki vahvistaa siirtovaikutusta, mutta aiemmin havaittu heikko johdon tuki (kts. luku [4.2.2)

voi rajoittaa vertaistuen positiivisia vaikutuksia (kts. luku[2.4.2).

4.2.4 Harjoittelumahdollisuudet

Harjoittelumahdollisuuksia mitattiin kolmannessa kyselyssa kahdella kysymykselld. Harjoit-
telumahdollisuuksien keskiarvo organisaatiolla 1 oli 4,23 ja se vaihteli vastaajilla vililla
3,00—5,00 (kts. taulukko[d). Kolmanteen kyselyyn tuli vastauksia ainoastaan organisaatios-
ta 1. Organisaation 1 harjoittelumahdollisuuksiin liittyvit véittdmét on visualisoitu kuviossa
29

Harjoittelumahdollisuudet - Organisaatio 1

5- Taysin samaa mielta-

Harjoittelumahdollisuudet — o =

4 - Osittain samaa mielta -

3 - Ei eri eika samaa mielta-

keskiarvo

2 - Osittain eri mielta-

1 - Taysin eri mielta-

1.8aan mahdollisuuksia kayitaa tata koulutusta tyossani 2. Minulla on kaytossani resurssit, joita tarvitsen
kayttaakseni koulutuksessa opittuja asioita

Harjoittelumahdollisuudet

Kuvio 29. Harjoittelumahdollisuudet, organisaatio 1

Kaikki organisaation 1 vastaajat olivat osittain tai tdysin samaa mielta siitd, ettd saavat mah-
dollisuuksia kdyttdd koulutusta tyossdian. Suurin osa koki myos resurssit riittdviksi. Joukossa
oli kuitenkin yksittiisid henkilditd, jotka ilmaisivat olevansa osittain eri mieltd resursseihin
liittyvén viittimén kanssa. Harjoittelumahdollisuuksien tarjoamista pidetdédn yhtend voimak-

kaimmista siirtovaikutuksen tukemisen muodoista. (kts. luku [2.4.2). Organisaation 1 osalta
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tdma osa-alue ndyttdytyykin erittdin positiivisessa valossa ja niin ollen tukee koulutuksessa

opittujen asioiden soveltamista tyOpaikalla.

4.2.5 Seuranta

Koulutuksen jilkeistd seurantaa mitattiin kolmannessa kyselyssa yhdelld kysymykselld: Kou-
lutuksen sisdltoihin on palattu tyopaikallani myos koulutuksen jdlkeen. (Esimerkiksi arvioin-
nin, palautteen tai lisdohjeiden muodossa.). Seurannan keskiarvo organisaatiolla 1 oli 2,55
ja se vaihteli vastaajilla vililld 1,00 — 5,00 (kts. taulukko ). Kolmanteen kyselyyn tuli vas-

tauksia ainoastaan organisaatiosta 1.

Vastaukset seurannan osalta vaihtelivat todella paljon, miki viittaa siihen, ettd koulutuksen
sisdltoihin palaaminen vaihtelee voimakkaasti organisaation sisilld. Koulutuksen jédlkeinen
seuranta eri muodoissa (esim. palaute, toiminnan arviointi) voi vaikuttaa siirtovaikutukseen
jandin ollen aiheeseen olisi syytd kiinnittdd huomiota koulutusten jidlkeen kaikkialla organi-

saatiossa (kts. luku[2.4.2)).

4.2.6 Avoimet kysymykset

Tyoympéristoon liittyvid avoimia kysymyksid kysyttiin kyselyissi 1 ja 3. Vastaukset teemoi-

teltiin aineistoldhtdisesti. Ensimmadisessi kyselyssid kysyttiin avoin kysymys:

T1 Mitd koulutuksen lisdksi pitdisi tapahtua, jotta tuleva koulutus vaikuttaisi kdytdnnon

tyohosi mahdollisimman positiivisesti?

Kysymykseen T1 16ydetyt teemat ja niiden esiintyminen aineistossa on esitetty taulukossa[7|
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<

<
Q
_
<4

io 2

_-
>

Harjoittelumahdollisuudet ja kiytéintoon vieminen 28 18

Tilaisuus hyddyntii taitoja koulutuksen jilkeen omassa tyossi 13 10

Tilaisuus harjoitella taitoja vield koulutuksen jilkeen 7 4

Nopeasti koulutuksen jilkeen kidytinto6n 7 3

Mahdollisuus hyodyntii opittua omalla tavalla 1 1

Tyoympiristoon liittyviit 15 13

Riittivisti aikaa

Tyoyhteison tuki kehitykselle

Koronan loppuminen

Resurssien riittavyys

Organisaation strategian toteutuminen kiytinnossa

Oppijaan liittyvit

Tulisi olla intoa

Luottamuksen omiin taitoihin tulisi lisadntyd

Tulisi ymmiirti fasilitoinnin etuja

Tulisi oppia lisdd fasilitoinnin haasteista

Koulutukseen liittyviit

Koulutuksen ja kiytinnon vastaavuus

Hyvit materiaalit

Prosessin jatkuminen

Seuranta ja muistuttelu

—l=lR|=|N|[w|oc|o|oc|o|~=|m|loc|lo|oc|~|—~|N|lc|r|w]|w

Palautteen saaminen

6
5
2
1
1
5
1
1
Koulutuksen tulisi kolahtaa 1
1
1
4
3
1
3
1
1
1

—|o|lo|m|lo|=|mr|~=|~|=|—|c|&a|=|—=|0|&]|w

Oppimisen prosessi, joka jatkuu koulutuksen jilkeen

Taulukko 7. Teemoittelu. Mitd koulutuksen lisdksi pitidisi tapahtua, jotta tuleva koulutus

vaikuttaisi kdytdnnon ty6hosi mahdollisimman positiivisesti?

Vastauksissa korostuvat selkedsti harjoittelumahdollisuudet ja tydympiristoon liittyvét sei-
kat. Useat vastaajat ilmaisivat pitdvénsa tirkednd mahdollisuuksia hyddyntda taitoja koulu-

tuksen jdlkeen omassa tyOssdén:

” Koulutuksen lisdksi tdytyisi pddstd arjessa harjoittelemaan ja kdayttimddn oppimisen alla

olevia orastavia taitoja.”

Vastaajat ilmaisivat useassa kohdassa myos sen, ettd harjoittelumahdollisuuksia olisi hyvi

saada mahdollisimman nopeasti koulutuksen jilkeen:

”Mahdollisimman nopeasti tilaisuus kdyttdd koulutuksessa opittuja taitoja.”

Osa vastaajista mainitsi erikseen, etté taitoja pitdisi pddstd vield harjoittelemaan koulutuksen

jélkeen:

”Koulutuksessa opiskellut ja opetetut asiat pitdisi pystyd harjoittelemaan kdaytdnndossd

turvallisessa ympdristossd ja sen jilkeen viedd vaativampaan tyokdyttoon.”
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Vastaukset ovat hyvin linjassa luvussa[2.4.2] esitettyjen tydympéristoon liittyvien tekijoiden
kanssa. Koulutuksen jélkeiset harjoittelumahdollisuudet nostetaan yhdeksi tirkeimmisté siir-
tovaikutukseen liittyvistéd seikoista ja teemoittelun tulokset tukevat harjoittelumahdollisuuk-
sien tarkeyttd myo0s fasilitointikoulutusten yhteydessd. Myos ajan riittdvyys nousi esiin eri-

tyisesti organisaation 1 vastauksissa:
" Loytdd aikaa omaksua, valmistautua, prosessoida”

Aiemmin harjoittelumahdollisuuksien mittarissa havaittiin, ettd resurssien riittdvyys jakoi
koulutuksen jilkeen jonkin verran mielipiteitd organisaatiossa 1 (kts. luku [@.2.4)). Teemoit-
telun perusteella ennen koulutusta resursseihin liittyen nousee selkeimmin esille ajan riitti-
vyys. Resurssipulaa voi todennikoisesti paikata lisddmalli aikaresursseja koulutuksen sovel-

tamisen harjoitteluun.

Organisaation 1 vastauksissa myos tyoyhteison tuki nousi esille. Tyoyhteison tuen voidaan
ajatella siséltavin luvussa [2.4.2] kisitellyn johdon ja vertaisten tuen. Vastauksissa niitd ei

kuitenkaan selkeisti eritelty vaan niissi viitattiin esimerkiksi organisaatioon:

”Organisaation valmius ottaa vastaan muutos- ja kehitysehdotuksia vallitseviin

kaytdntoihin.”

Organisaation 2 kohdalla on syyti nostaa esille se, ettid kaksi vastaajaa nosti esille koulutuk-

sen ja kdytdnnon vastaavuuden:

”Oppimani sisdlto vastaisi kdytdnnon tarpeita siten, ettd niiden soveltaminen onnistuisi

luontevasti omassa tyokontekstissa.”

Vaikka mainintoja on vain kaksi, on teema silti suurin harjoittelumahdollisuuksiin liittyvien
teemojen jidlkeen. TAmi voi viitata siihen, ettd organisaation 2 vastaajat pitdavit koulutuk-
sen soveltuvuutta omaan tyokontekstiinsa I'T-alalla tarkednd. Suurin osa muista teemoista on

yksittdisid mainintoja, jotka liittyvit joko koulutukseen tai oppijaan itseensi.
Kyselyssd 3 tydympéristoon liittyvét kysymykset olivat:
T2 Kuvaile lyhyesti, mitki asiat ovat helpottaneet opittujen asioiden soveltamista tyopai-
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kalla?
T3 Onko ilmennyt jokin asia, joka on erityisesti haitannut opittujen asioiden soveltamista

tyopaikalla? Jos on, niin kuvaile asiaa lyhyesti.

Kysymykseen T2 liittyvit teemat on esitetty taulukossa|[§]ja kysymykseen T3 liittyvit teemat

taulukossa[9] Viimeiseen kyselyyn saatiin vastauksia ainoastaan organisaatiosta 1.

Yhteensid | Organisaatio 1 | Organisaatio 2
Mahdollisuus kéyttdd kurssilla opittua 3 3 -
Kollegan mukanaolo 2 2 -
Kollegoiden tuki 2 2 -
Esihenkilon kannustus 1 1 -
Oma asenne 1 1 -
Ohjeet ja muut resurssit 1 1 -
Vapaus toimintatapojen valintaan 1 1 -

Taulukko 8. Teemoittelu. Kuvaile lyhyesti, mitké asiat ovat helpottaneet opittujen asioiden

soveltamista tyopaikalla?

Yhteensi | Organisaatio 1 | Organisaatio 2
Ei ole ollut tilaisuuksia fasilitoida 5 5 -
Ajanpuute 3 3 -
Ei haittaavia tekijoitad 2 2 -
Vihiiset resurssit 1 1 -
Koulutuksessa ei ollut mukana kollegaa 1 1 -

Taulukko 9. Teemoittelu. Onko ilmennyt jokin asia, joka on erityisesti haitannut opittujen

asioiden soveltamista tyopaikalla?

Organisaation 1 kohdalla sekd soveltamista helpottaneissa ettd vaikeuttaneissa asioissa nousee

esille koulutuksen jdlkeisen harjoittelun téirkeys.

”Asiakastyossd soveltaminen onnistuu, sekd tiimin yhteisissd kehittamispdivissd ja muussa

hanketyoskentelyssdkin.”
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”Ei paljoa tilaisuuksia fasilitoida.”

Tamai on linjassa my0ds ennen koulutusta havaittujen tulosten kanssa, joissa harjoittelumah-
dollisuudet nostettiin tirkeimmaksi soveltamista helpottavaksi asiaksi (kts. taulukko[7). Vas-
taajat nostivat myos kollegoiden mukanaolon ja tuen tirkedksi soveltamista helpottaneiden

asioiden yhteydessi:

”Kurssilla oli tyokollega.”

“Itsedini helpottaa se, ettd tieddn organisaatiosta ihmisid, joilta voi tarvittaessa kysyd

apua.”

Kollegoiden ja tyoyhteison tuki nousi esille myos ensimmaéisen kyselyn yhteydessi (kts. tau-
lukko [7). Ennen koulutusta vastaajat eivit kuitenkaan nostaneet esille toiveita kollegan mu-
kanaolosta koulutuksessa vaan enemmainkin sitd, ettd toivoisivat organisaation ottavan uudet
ideat hyvin vastaan. Yksi vastaaja on nostanut myds soveltamista haittaavissa tekijoissi esil-

le sen, ettd koulutuksessa ei ollut mukana kollegaa:

”Soveltamista hidastaa se, ettd omasta yksikostd koulutuksessa ei ole ollut muita.

Osallistamisen hyvdit puolet eiviit ehkd siis ole niin tuttuja muille.”

Jos koulutuksessa ei ole mukana ldhikollegoita, voi olla vaikeaa verkostoitua ja jakaa ideoita
koulutuksen siséltoihin liittyen (kts. luku [2.4.2)). Vertaistukea mittaavissa viittdmissd havait-
tiin, ettd tyokavereiden kannustus ja odotukset suhteessa opittujen asioiden soveltamiseen
vaihteli organisaation sisilld paljon (kts. kuvio[28)). Yksi mahdollinen selitys tille on se, ettd
kollegat eivit vilttdméttd osaa kannustaa soveltamisessa ja odottaa koulutuksessa opittujen

asioiden kdyttod, jos eivit itse ole olleet mukana koulutuksessa.

Toinen iso teema soveltamista haittaavissa asioissa oli ajanpuute, joka nousi esille kolmen

vastaajan vastauksissa:
”Ajanpuute, ikuinen kiire.”

Ajanpuute oli nostettu esille jo ennen koulutusta (kts. taulukko|[7). Tulosten perusteella niyt-

tad siltd, ettd resursseihin liittyvistd teemoista aika nousee esiin selkeimmin ja se voikin
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selittdd sen, miksi harjoittelumahdollisuuksia mitattaessa resurssien riittdvyys jakoi jonkin
verran mielipiteitd (kts. luku {.2.4). Ajanpuute on suoraan kytkoksissd harjoittelumahdolli-
suuksiin ja ilman aikaa koulutettavalla ei ole tilaisuutta harjoitella fasilitointia koulutuksen
jalkeen. Tdma saattaa aiheuttaa sen, ettd yksi oleellisimmista siirtovaikutukseen positiivisesti

vaikuttavista asioista jad puuttumaan (kts. luku [2.4.2).

Yksi oleellinen seikka, jota avoimissa vastauksissa ei soveltamista haittaavien tekijoiden yh-
teydessd esiintynyt, oli esihenkil6iden tuki. Luvussa [2.4.2 nostetaan esille, ettd esihenkil6i-
den tuen puuttuminen voi rajoittaa vertaistuen positiivisia vaikutuksia. Organisaation 1 kou-
lutuksen jilkeinen johdon tuki havaittiin aiemmin heikoksi (kts. kuvio [27)). Tdstd huolimatta
yksikidin vastaajista ei nostanut heikkoa esihenkildiden tukea soveltamista haittaavaksi teki-
jéaksi. Yksi mahdollinen selitys tille voi olla se, ettd ainakin osalla organisaation 1 vastaajista
ndyttdisi olevan paljon vapauksia toimia parhaaksi katsomallaan tavalla. Tamai kédy ilmi yh-

destd vastauksesta, joka liittyy soveltamista helpottaneisiin asioihin:

”Vapaus tehdd. Asiantuntijana pystyn toki toteuttamaan esim. koulutuksia juuri siten kuten

parhaaksi nden.”

Tiéllaiset tyontekijat eivit vilttamittd koe esihenkilon roolia kovinkaan tirkeéksi asioita so-
veltaessaan ja ndin ollen esimerkiksi ajan puute voi nousta suuremmaksi kynnykseksi sovel-

tamisessa.

4.3 Siirtovaikutus - koulutukseen liittyviit tekijit

Téssd luvussa esitetdédn tulokset, joiden avulla vastataan tutkimuskysymykseen 3:

TK3 Millaiset ovat fasilitointikoulutukseen liittyvét tekijét, jotka vaikuttavat opittujen asioi-

den kiytidntoon siirtimiseen?

4.3.1 Koulutusten havainnointi

Koulutuspdivien havainnointi tehtiin liitteistd[E]ja[F|1oytyvien havainnointilomakkeiden avul-

la. Ennakkotehtévit olivat molempien organisaatioiden yhteydessd samanlaiset. Ensimmai-
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sen koulutuksen havainnointi on suoritettu organisaation 1 koulutuksessa ja toisen koulutuk-

sen havainnointi organisaation 2 koulutuksessa.

Organisaatioiden koulutukset erosivat toisistaan siten, ettd molemmat koulutuspéivit olivat
puoli tuntia lyhyempid organisaatiolla 2. Tamai vaikutti toisena koulutuspdivini siihen, etti
organisaation 2 koulutuksesta oli jdtetty alusta pois yksi pohdintatehtédvi ja fasilitoinnin me-
netelmien esittelyssi kéytiin 1dpi kaksi menetelmii kolmen sijasta. Organisaation 2 molem-
mat koulutuspdivit toteutettiin etdnid, kun taas organisaation 1 ensimméiinen koulutuspdivi

oli eténi ja toinen livend.

Taulukkoon |10 on keritty havainnointilomakkeen merkintdjen lukumiirit ennakkotehtivis-
td, taulukkoon [T T|on keritty havainnointilomakkeen merkint6jen lukumaiérit koulutuspéivil-

td 1 ja taulukkoon [I2] vastaavat merkinnét koulutuspaivaltd 2.

Lukumiira
Kayttiytymismallien harjoittelu
Positiiviset mallit
Negatiiviset mallit
Kiytdnnon harjoittelu

Taidot saannoiksi

0

0

0

0

0

Virheiden hallinnan harjoittelu 0
Virheelliset skenaariot 0
Tavoitteet 2
Itse asetetut 1
Koulutuksessa annetut 1
Mieleen palauttaminen 0
0

Nouseva vaikeustaso

Taulukko 10. Ennakkotehtidvien havainnointilomake, lukumairit
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Lukumaira
Kiyttiytymismallien harjoittelu 8
Positiiviset mallit 3
Negatiiviset mallit 1
Kéytannon harjoittelu 3
Taidot sddnnoiksi 1
Virheiden hallinnan harjoittelu 0
Virheelliset skenaariot 0
Tavoitteet 3
Itse asetetut 2
Koulutuksessa annetut 1
Mieleen palauttaminen 0
Nouseva vaikeustaso 0

Taulukko 11. Ensimmadisen koulutuspiivédn havainnointilomake, lukuméérit

Lukuméiira
Kiyttiytymismallien harjoittelu
Positiiviset mallit
Negatiiviset mallit
Kéaytdnnon harjoittelu

Taidot saannoiksi

2

0

0

2

0

Virheiden hallinnan harjoittelu 0
Virheelliset skenaariot 0
Tavoitteet 1
Itse asetetut 0
Koulutuksessa annetut |
Mieleen palauttaminen 0
0

Nouseva vaikeustaso

Taulukko 12. Toisen koulutuspdivin havainnointilomake, lukuméérit
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Seuraavaksi kdyddin ldpi luvussa [2.4.3] esitellyt koulutukseen liittyvit elementit ja niihin

liittyvét tulokset.
Monipuolisten oppimisstrategioiden kaytto

Koulutuksessa kiytettiin erilaisia oppimisstrategioita. Taulukkoon [I3]on keriitty erilaiset op-
pimisstrategiat koulutuspdivaltd 1 ja taulukkoon 14 koulutuspdiviltd 2. Lukuméird ilmaisee,

kuinka monta kertaa kyseinen oppimisstrategia on mainittu havainnointilomakkeessa.

Tyotapa Lukuméiira
Yhteinen keskustelu 6
Teorialuennot 5
Simulaatio/kdytdnnon kokeilu | 3
Kouluttajan ohjeistus 3
Tehtdva 2
Pienryhmikeskustelut 1
Itsendinen tydskentely 1

Taulukko 13. Ensimmadisen koulutuspédivin oppimisstrategiat

Tyotapa Lukumaira

Yhteinen keskustelu

Teorialuennot

Itsendinen pohdintatehtiva

Tehtava

6
3
Simulaatio/kdytannon kokeilu | 2
2
2
1

Kouluttajan ohjeistus

Taulukko 14. Toisen koulutuspéivdn oppimisstrategiat

Taulukoista[13]ja[I4] havaitaan, ettd koulutuspiivissd korostuivat erityisesti yhteinen keskus-
telu, teorialuennot ja simulaatiot/kdytannon kokeilut. Havainnointilomakkeista [E] ja [F] nah-
diin, ettd ndihin osa-alueisiin on mydos kéytetty eniten aikaa koulutuspiivien sisillda. Ensim-

mdisessd koulutuksessa yhteiseen keskusteluun kdytettiin aikaa noin 56 minuuttia, Teoria-
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luentoihin noin 47 minuuttia ja simulaatioihin noin 51 minuuttia. Toisessa koulutuspéivissi
keskustelua oli noin 50 minuuttia, teoriaa noin 27 minuuttia ja simulaatioita noin 43 minuut-
tia. Tutkimukset eivit tarjoa yksikisitteistd vastausta siihen, millaisia tyStapoja eri tilanteissa
tulee kdyttad (kts. luku [2.4.3). Koulutuksessa kdytettyjd tyStapoja voidaan kuitenkin peilata

koulutettavien odotuksiin ja palautteeseen koulutuksen sisdllosti (kts. luku [4.3.2).
Kiyttiytymismallien harjoittelu

Taulukoista |l 1{ja[12{ndhdéén, ettd kdyttdytymisen mallintaminen on mainittu ensimmaisené
koulutuspdivini 8 kertaa ja toisena koulutuspdivina 2 kertaa. Malleja késiteltiin esimerkiksi
kiaymialla ldpi fasilitaattorin rooleja ja tehtdvid sekd antamalla vinkkejd erilaisiin fasilitointi-
tilanteisiin. Suurin osa malleista voitiin luokitella positiivisiksi. Fasilitoinnin etiikasta puhut-
taessa kdytiin kuitenkin puheen tasolla ldpi my0s negatiivisia malleja. Negatiivisten mallien
kiyttiminen oli kuitenkin kokonaisuudessaan hyvin vihiistd. Avointen taitojen yhteydessi
myos negatiivisten mallien kdytto on tutkimusten valossa perusteltua (kts. luku[2.4.3)). Moni-
puolisten drsykkeiden tarjoaminen voi auttaa yleistimiin taitoja erilaisiin tilanteisiin ja ndin

ollen myos fasilitointikoulutukset voisivat hyotyid negatiivisten mallien kidytosti.

Koulutuspdivit sisélsivit kiytannon harjoittelua ja kokeiluja. Kokeiluissa koulutettavat olivat
fasilitoitavien rooleissa, joten harjoittelu ei tidysin vastannut todellista tilannetta tyopaikalla.
Koulutus sisélsi my0s jonkin verran selkedsti esitettyjd sdintojd, silld ensimméiisen koulutus-
pdivin lopussa esiteltiin muistilista suunnittelun tueksi. Muistilistaan oli muotoiltu selkedsti
erilaisia huomioitavia asioita ja osa asioista oli esitetty sddntdjen muodossa (esim. Keep it

simple: vdaltd menetelmdkikkailua).
Virheiden hallinnan harjoittelu

Taulukoista[I0]-[12]ndhdédén, ettd koulutus ei sisdltinyt virheiden hallinnan harjoittelua. Kou-
lutukset eivit sisdltaneet myoskéén virheellisten skenaarioiden kisittelyd. Ensimmaéisen kou-
lutuspdivin yhteydesséd keskusteltiin kuitenkin jonkin verran negatiivisista malleista ja ne
voidaan rinnastaa my0s virheellisiin skenaarioihin. Ensimmaéisen koulutuspiivini keskuste-
lu oli kuitenkin melko lyhyt ja néin ollen voidaan todeta, ettd koulutus ei juurikaan sisiltdnyt

virheiden hallintaa.
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Virheiden hallinnan harjoittelun vihyys saattaa johtua siiti, ettd fasilitointiin liittyvét virheet
voi olla hankala jdsentdd. Virheiden hallintaa oli taustakirjallisuudessakin kdytetty useimmi-
ten ohjelmistotaitojen yhteydessi (kts. luku[2.4.3). Siini kontekstissa virheet ovat helpompia
havaita ja usein ohjelmistot antavat myds jonkinlaisia virheilmoituksia. Fasilitointi on vuo-
rovaikutustilanne ja ndin ollen huomattavasti kompleksisempi ympiristo virheille. Virheiden
hallinnan harjoittelu ei siis vilttimittd sovellu fasilitoinnin yhteyteen ollenkaan. Sen sijaan
luvussa esiin nostettu virheellisten skenaarioiden opiskelu, joka voidaan rinnastaa ne-
gatiivisten mallien kdyttdon, saattaisi olla luontevampi tapa kisitelld fasilitoinnissa esiintyvid

virheitd ja haasteita.
Tavoitteet

Ensimmdiset tavoitteet koulutuksessa asetettiin ennakkotehtdvien yhteydessd (kts. taulukko
[10). Ennakkomateriaalissa kouluttaja avasi yleisesti koulutuksen tavoitteita. Tdmén lisdksi
ennakkotehtdvind oli orientoivia kysymyksid, joissa koulutettavien tuli méérittdd omat op-
pimistavoitteensa. Havainnointilomakkeista [E] ja [F sekd taulukoista [11] ja [I2] ndhdéén, et-
td myOs koulutuspiivit sisilsivit tavoitteiden asettamista. Ensimmadisessd koulutuspdivissi
kouluttaja antoi koulutettaville tavoitteeksi toteuttaa yhden fasilitointikokeilun ennen toista
koulutuspdivad. Koulutettavat saivat itse suunnitella kokeilun, joten he asettivat ndin ollen
itse itselleen tavoitteen siitd, miten aikovat koulutusten vilissd soveltaa opittuja asioita kay-
tantoon. Ensimmadisen koulutuspéivin lopuksi tavoitteita késiteltiin myos loppureflektiossa,
jossa koulutettavat vastasivat kysymykseen "Mitd vien kdytdntoon?”. Toisena koulutuspdi-
vind viimeinen teorialuento, joka kdsitteli asioita, joihin jatkossa kannattaa kiinnittdd huo-
miota, sisilsi elementteji, jotka voidaan tulkita koulutuksessa annetuiksi tavoitteiksi. Oppijat
eivit kuitenkaan toisena koulutuspdivini asettaneet itselleen selkeitd tavoitteita koulutuksen

jélkeiselle ajalle.

Seki kouluttaja ettd koulutettavat itse asettivat siis selkeitd tavoitteita ennakkotehtidvien ja
ensimmadisen koulutuspdivin jidlkeen. Toisen koulutuspdivin loppupuolella ainoastaan kou-
luttaja asetti tavoitteita, eivitkd oppijat itse asettaneet selkeitd tavoitteita itselleen. Seké kou-
lutuksessa annetut tavoitteet ettd oppijoiden itsensd asettamat tavoitteet on kuitenkin havaittu
siirtovaikutuksen kannalta hyodyllisiksi (kts. luku [2.4.3)). Niin ollen my6s toisen koulutus-

pdivin yhteyteen kannattaisi ottaa oppijoiden omien tavoitteiden médrittelya.
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Mieleen palauttaminen

Havainnointilomakkeista [E] ja [F seké taulukoista [T11] ja [12] ndhddin, ettd kumpikaan koulu-
tuspdivi ei sisdltinyt mieleen palauttamista. Mieleen palauttamista hyddynnetédédn erityisesti
silloin, kun halutaan kiinnittdd huomiota pitkédkestoiseen muistamiseen ja sitd on hyodynnet-
ty esimerkiksi vieraskielisten sanojen opettelussa (kts. luku [2.4.3)). Fasilitointi ei valttamattd
ole taitona sellainen, joka vaatisi kovinkaan paljoa ulkoa opettelua tai muistamista. Yleen-
sd fasilitointiprosessia suunnittelevalla henkilolld on kdytossidin erilaisia resursseja suunnit-
telutyon tueksi. Varsinainen fasilitointiprosessi taas on vuorovaikutustilanne, eiki erilaisiin
tilanteisiin vélttimittd ole olemassa toimintatapoja, jotka voitaisiin opetella ulkoa. Voikin

olla, ettd mieleen palauttaminen ei sovellu kovinkaan hyvin fasilitoinnin oppimiseen.
Koulutuksen jaksotus

Havainnointilomakkeissa ja[F on kuvattu koulutusten jaksotusta ja ajankdyttod. Ennak-
kotehtédvit aukesivat viikkoa ennen varsinaista koulutusta. Organisaatiolla 1 koulutuspéivien
vililld oli aikaa noin 4 viikkoa ja organisaatiolla 2 noin 5 viikkoa. Vaikka optimaalisesta
jaksottamisesta ei voidakaan olla tdysin varmoja, antaa teoria tukea sille, etté fasilitointikou-
lutusten vélissd kdytetty pidempi aikavéli tukee pitkikestoista tiedon sidilyttdmistéd (kts. luku
[2.4.3). Fasilitointi on liséksi kohtuullisen monimutkainen ilmi6 ja ndin ollen aikaisempien
tutkimusten havainnot pidempien taukojen hyoddyistd monimutkaisten tehtdvien yhteydessi

antavat tukea sille, ettd koulutuspdivien vililld kannattaa pitdd melko pitké tauko.

Molemmissa koulutuspéivissd kokonaisuus oli jaettu noin 50-65 minuutin pituisiin osiin,
joiden vililld oli 10 minuutin tauko. Niin ollen jaksotus koulutuspiivien sisdlldkin noudattaa

teoreettisesta viitekehyksestd nousevia suosituksia (kts. luku|2.4.3).
Realistinen harjoitteluympéristo

Realistista harjoitteluympiristod arvioitiin sen perusteella, jirjestettiinkd koulutus etéinéd vai
kasvokkain ja osallistuiko koulutukseen henkil6iti, jotka yleensédkin tydskentelevét tiimini.
Havainnoinnissa ei voida kuitenkaan olla tiysin varmoja siitd, ketkd yleensd tydskentelevit

tiimind, joten tulosten luotettavuus on téltd osin heikko.

Organisaation 1 koulutuksista ensimmadinen jérjestettiin etdni ja toinen kasvokkain. Niin
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ollen koulutukseen osallistujat paisivit harjoittelemaan taitoja erilaisissa ympdristoissad. Or-
ganisaation 2 koulutus jédrjestettiin tdysin etdni, joten taitoja pdistiin harjoittelemaan vain
etdnd. Kummankin organisaation tapauksessa koulutukseen osallistui henkilditi eri puolilta

organisaatioita. Téstd johtuen oma tiimi ei vilttaméttd ollut mukana koulutuksessa.

Aineistosta on mahdotonta péételld osallistujien erilaisia rooleja, jotka voivat vaikuttaa sii-
hen, miten realistinen harjoitteluympéristd médritellddn eri henkildiden kohdalla. Koulutus-
pdivien vililld toteutettiin kuitenkin kdytdnnon kokeilu, jossa jokainen suunnitteli ja toteutti
fasilitointikokeilun. Tdméi elementti toi kummankin organisaation koulutukseen selkeén koh-
dan, jossa asioita harjoiteltiin realistisessa harjoitteluymparistossd. Talld voi olla merkittiva
vaikutus siirtovaikutukseen, silld taitoja padstidin ndin harjoittelemaan juuri siind fyysisessi

ja sosiaalisessa ympadristossd, johon koulutuksessa opittuja asioita pyritdan siirtdimiin (kts.

luku[2.4.3).

4.3.2 Avoimet kysymykset

Koulutuksesta kerittiin palautetta tutkimuksen eri vaiheissa avoimilla kysymyksilla. (kts.

kysymykset K1-KS5 luvusta [3.5.3)). Vastaukset teemoiteltiin aineistoldhtdisesti.

Ensimmadisessi kyselyssd ennen koulutusta kysyttiin:

K1 Millainen tulevan koulutuksen tulisi olla, jotta silld olisi mahdollisimman positiivinen

vaikutus kdytdnnon tyohosi?

Taulukossa [I5]on esitetty kysymykseen K1 liittyvit teemat ja niiden esiintyminen aineistos-

sa.
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Hyvin organisoitu ja selked

Taulukko 15. Teemoittelu. Millainen tulevan koulutuksen tulisi olla, jotta silld olisi mahdol-

lisimman positiivinen vaikutus kdytdnnon tyohosi?

Suurin osa vastauksista on liittynyt koulutuksen luonteeseen. Tdmin lisdksi vastaajat kom-
mentoivat jonkin verran koulutuksen sisdltod, soveltuvuutta, materiaaleja ja rakennetta. Yli-
voimaisesti suurin osa kummankin organisaation vastaajista toivoi koulutuksen olevan kon-
kreettinen ja kdytdnnonldheinen. Moni vastaaja oli maininnut konkreettisuuden ja kaytin-

nonldheisyyden suoraan:

” Konkreettinen ja kdytdnnonldheinen.”

”Mahdollisimman kdytdnnonldheinen, jotta opittua tulee otettua kdytintoon heti.”

Organisaation 1 vastaajista moni on myds toivonut koulutuksen siséltivin harjoittelua. Peri-
aatteessa teeman voisi yhdistdd my0s kédytdnnonlidheisyyteen, mutta teemoissa haluttiin ko-

rostaa erikseen niitd vastauksia, joissa harjoittelu mainittiin erikseen:

”Tekniikoiden harjoittelua, ja niistd palautteen saamista.”

Koulutuksen toivottiin olevan myos keskusteleva, vuorovaikutteinen ja osallistava. Tamin
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teeman kohdalla korostuivat erityisesti organisaation 1 vastaajat. Organisaation 1 vastaajat

toivoivat koulutuksen olevan myos innostava ja kannustava:

”Osallistava, vuorovaikutteinen, luottamuksen ilmapiiri, turvallinen kaikille osallistujille.”

”Innostava, visuaalinen, kannustava ja tutkittuun tietoon perustuva.”

Organisaatioiden vililld voidaan havaita muutamia viitteitd siitd, ettd toiveet eroavat toisis-
taan. Organisaation 1 vastauksissa korostuvat edelld mainitut teemat, mutta organisaation
2 vastauksissa kiytdnnonldheisyyden jilkeen eniten nousevat esille teemat, jotka liittyvit
koulutuksen soveltuvuuteen ja rajaamiseen. Organisaation 2 vastaajista kolme on toivonut
koulutuksen olevan omaan tyohon soveltuva ja kolme vastaaja on toivonut sisidllon olevan

rajattu:

” Koulutuksessa olisi hyvd oppia mahdollisimman konkreettisia fasilitoinnin menetelmid,

Jjotka on todettu kéytinnossd hyvin toimiviksi ohjelmistoalalla.”

”Mieluummin muutama kunnolla omaksuttu kdaytdinto kuin valtava repertuaari

pintapuolisesti kahlattua tietoa.”

Organisaatio 2 on ohjelmistoalan yritys ja vastausten perusteella ndyttisi siltd, ettd organi-
saation vastaajat toivovat koulutuksen soveltuvan erityisesti heidin alalleen. Tétd tukee my0s
havainto siitd, ettd kaksi vastaajista on toivonut koulutuksen olevan rdétiloity ennakkoteh-
tavien perusteella. Tissd tutkimuksessa ennakkotehtédvii ei erikseen analysoitu, mutta toive

raatialoinnistd viittaa sithen, ettd koulutuksen haluttiin olevan omiin toiveisiin suunnattu:
”Rddtdloity ennakkovastausten perusteella.”

Koulutuksen kuvauksesta (luku {.3.1)) havaitaan, ettd koulutukset sisélsivit paljon yhteistd
keskustelua, teorialuentoja ja kdytinnon harjoittelua. Kuvaus ei kuitenkaan anna tietoa sii-
td, olivatko valitut strategiat oppijoiden mielestd koulutukseen soveltuvia. Ennen koulutusta
esitetyissd toiveissa oppijat nostavat esille keskustelun, harjoittelun, teorian ja kokemusten
jakamisen (kts. taulukko [I5]). Koulutus néyttéi siis vastaavan hyvin koulutettavien ennakko-
kisityksid siitd, millainen koulutuksen tulisi olla, jotta silld olisi mahdollisimman positiivi-

nen vaikutus kidytdnnon tyohon.

85



Koulutuksen havainnoinnissa kartoitettiin my0s sitd, sisdltddko koulutus kdyttdytymismal-
lien harjoittelua, virheiden hallintaa, tavoitteiden asettamista tai mieleen palauttamista (kts.
taulukko [IT). Havainnoinnissa kdyttdytymismallien harjoittelu nousee esille voimakkaim-
min. Kysymyksen K1 perusteella toiveet koulutuksen siséllostd painottuivat paljon kédytian-
nonldheisyyteen ja harjoitteluun, mitkd voidaan liittdd juuri kdyttdytymismallien harjoitte-
luun (kts. luku [2.4.3). Ennakkovastaukset kysymykseen K1 eivit nosta esille muita havain-
noinnissa tarkasteltuja osa-alueita. Niiltd osin koulutus néyttdd siis sisdltdvin juuri niité ele-

menttejd, joita koulutettavat etukéteen toivoivatkin.

Tarkastellaan seuraavaksi koulutettavien ndkemyksid vilittomasti koulutuksen jidlkeen. Toi-

sessa kyselyssi kysyttiin avoimet kysymykset:

K2 Ajattele paluuta tyopaikalle. Miki koulutuksessa auttoi sinua siind, ettd kykenet siirta-
maiin opittuja asioita kdytantoon tyopaikalla?
K3 Ajattele paluuta tyopaikalle. Mitd koulutuksessa olisi pitdnyt tehdé toisin, jotta pystyi-

sit hyodyntdmiin opittuja asioita paremmin tyossisi?

Taulukossa [16] on esitetty kysymykseen K2 liittyvit teemat ja taulukossa |17| kysymykseen
K3 liittyvét teemat.

~
Q
2
2

io 2

=
=)

Menetelmiit ja niiden harjoittelu

Uudet menetelmiit

Kiytidnnon harjoittelu

Kotitehtdvi

Vertaistuki

Keskustelut muiden kurssilaisten kanssa

Vertaistuki

Oman tiimin lidsnédolo

Koulutuksen aikana ideoitu verkosto

Kannustava ja armollinen ilmapiiri

Armollinen asenne fasilitointiin

Kannustus

Muut

Teoria ja materiaalit

Aiemmin opittujen asioiden mieleen palauttaminen
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Live-koulutus

Taulukko 16. Teemoittelu. Mikd koulutuksessa auttoi sinua siind, ettd kykenet siirtimééan

opittuja asioita kiytintoon tyopaikalla?
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io 2

—-
==y

Koulutuksen sisilto

Lisdd konkreettisia kdytdnnon esimerkkeja

Lisad riskitekijoiden ja haastavien tilanteiden kisittelyd

Vinkkeji eri kohderyhmille

Vihemmiin peruskokoustekniikkaa

Lisdd teoriaa

Lisdd asiaa hybridikokouksista

Tyotavat

Lisad kdytdnnon harjoittelua

Lisad yhteisti reflektointia

Muut

Koulutus olisi voinut olla pidempi

—|lo|m|o(v|N|o|jo—=|o|=|w |
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Ei muutostarpeita

Taulukko 17. Teemoittelu. Mitéd koulutuksessa olisi pitinyt tehdé toisin, jotta pystyisit hyo-

dyntdméiin opittuja asioita paremmin tydssisi?

Menetelmit ja niiden harjoittelu nousee kummankin organisaation vastauksissa voimak-
kaimmin esille, kun tarkastellaan vastaajien kisityksid siitd, mitkd asiat koulutuksessa aut-

toivat viemiin opittuja asioita kdytantoon:
”Uusien menetelmien treenaus.”

” Kotitehtdvdn tekeminen: kun “tdytyi” kokeilla konkreettisesti. Myos se, ettd toinen kerta

oli livend, se auttoi oppimista, kun tehtiin teoria-asioita konkreettisesti.”

Harjoittelu ja kédytdnnonlidheisyys nousee esille myOs ennen koulutusta tehdyssi kyselyssd
(kts. taulukko [I3) ja teoreettisessa viitekehyksessi kiyttdytymismallien harjoittelun yhtey-
dessd (kts. luku[2.4.3). Lisiksi taulukosta [[7| havaitaan, ettd kdytdnnon harjoittelun lisddmi-

nen on teema, joka esiintyy koulutettavien toiveissa eniten:
” Enemmdin fasilitointiharjoituksia yhdessd.”

Kiytdnnon harjoittelun lisddminen néyttdisi siis olevan asia, jonka lisddmistd kannattaa ai-
nakin harkita tulevissa fasilitointikoulutuksissa. Kumpikin organisaatio nosti soveltamista
tukevaksi seikaksi my0Os koulutuksen aikaisen vertaistuen, joka ilmeni mm. keskusteluina ja

oman tiimin ldsndolona:

"Vilityoskentely ja siihen liittyneet keskustelut ja suunnittelu kollegoiden kanssa. Oli iso

etu, ettd meitd oli samasta tiimistd useampi koulutuksessa.”
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”Keskustelu aiheesta omien kollegojen kanssa koulutuksen aikana. Muiden nikemysten ja

kokemusten kuuleminen, yhdessd reflektointi.”

Myos koulutusten havainnoinnissa huomattiin, ettd koulutus sisilsi paljon yhteistid keskus-
telua (kts. taulukot [I3]ja[I4) ja ainoastaan yksi vastaaja toivoi koulutukselta lisdd yhteisti
reflektointia (kts. taulukko . Namai tulokset viittaisivat siihen, ettd koulutus sisdltéa jo tar-
peeksi paljon yhteistd keskustelua, eiki sitd vilttimittd ole tarpeellista lisédtd. Vastausten pe-
rusteella ndyttid siltd, ettd koulutettavat kokevat erittdin hyodylliseksi sen, jos koulutuksessa

on mukana joku ldheinen kollega.

Kayttdytymismallien harjoittelun yhteydessé luvussa [2.4.3| puhutaan positiivisten ja negatii-
visten mallien kidytostd. Koulutuksen havainnoinnissa luvussa[d.3.T|havaittiin, ettd koulutuk-
set sisilsivit jonkin verran positiivisia malleja (esimerkkejd), mutta eivit juurikaan negatii-
visia malleja. Teema, joka koulutuksen jélkeisissé toiveissa nousee eniten esille kdytannon
harjoittelun jédlkeen, on toive siitd, ettd koulutukset sisdltdisivit lisdd konkreettisia kiytdnnon

esimerkkejd sekd erilaisten riskitekijoiden ja haastavien tilanteiden késittelyi:

”Olisi voinut olla enemmdin kdytidnnon esimerkkejd soveltamisesta.”

”Enemmdin kokemuksia erilaisista riskitekijoistd.”

Todenndkdisesti erilaisten (positiivisten ja negatiivisten) kdyttdytymismallien seki niihin liit-
tyvien esimerkkien tarjoaminen voisi vastata koulutettavien toiveisiin konkreettisista kdytian-

non esimerkeista.

Tarkastellaan seuraavaksi koulutettavien nikemyksii 2 kk koulutuksen jidlkeen. Kolmannes-

sa kyselyssi kysyttiin avoin kysymys:

K4 Arvioi tyoskentelyési koulutuksen jidlkeen. Miten nyt kehittéisit koulutusta, jotta opit-

tujen asioiden soveltaminen tyopaikalla olisi helpompaa?

Taulukossa[I8]on esitetty kysymykseen K4 liittyvit teemat. Viimeiseen kyselyyn saatiin vas-

tauksia ainoastaan organisaatiolta 1.

88



io 1 Organisaatio 2

Kotiliksy

Esihenkil6iden ja johdon sitouttaminen opittuihin asioihin

Pidempi koulutus

Lis#d vinkkeji eri kohderyhmille

Lisid esimerkkejid kiytintoon soveltamisesta

Lisdd yhteistd reflektointia

Enemmiin menetelmid

Kokonaan livend

Henkilokohtainen tavoitekeskustelu

— === === o] =
—l === =]==o|v]|v |0

Keskityttdisiin menetelmiin, jotka on helppo toteuttaa olemassa olevilla tyokaluilla

Taulukko 18. Teemoittelu. Arvioi tydskentelyési koulutuksen jidlkeen. Miten nyt kehittéisit

koulutusta, jotta opittujen asioiden soveltaminen tyopaikalla olisi helpompaa?

Taulukkoja [I8]ja [I7) vertailemalla havaitaan, ettd vilittdmasti koulutuksen jélkeen ja 2 kuu-
kautta koulutuksen jilkeen kysytyissd kehitysehdotuksissa esiintyy jonkin verran samoja tee-
moja. Koulutuksen toivottiin olevan pidempi, toivottiin vinkkeja eri kohderyhmille sekd toi-
vottiin lisdd konkreettisia kdytdannon esimerkkejd ja yhteisti reflektointia. Seki ennen koulu-
tusta ettd vélittomdsti koulutuksen jdlkeen vastaajat ovat toivoneet eniten konkretiaa ja kdy-
tdnnon harjoituksia. Viimeisessd kyselyssid kukaan vastaajista ei kuitenkaan toivonut endi
lisdi harjoittelua. Yksi vastaaja toivoi kuitenkin lisdd esimerkkejd kdytintoon soveltamises-

ta:
”Miten soveltaa kéytdntoon, sitd lisdd ja yhteistd reflektointia myds.”

Konkretia ja kdytdnnonliheisyys liittyvit kuitenkin vahvasti vastaajien toiveisiin koulutuk-

sen jadlkeisestd kotitehtidvasti:

” Pidempi koulutus ja kotildksy.”

”Henkilokohtainen keskustelu, jossa sovitaan arkeen se hetki, kun koulutuksen oppeja

sovelletaan.”

Koulutusten havainnoinnin yhteydessi (kts. luku huomattiin, ettd oppijat eivit aset-
taneet koulutuksen lopussa selkeiti tavoitteita koulutuksen jélkeiselle ajalle. Toiveet koti-
laksysti ja henkilokohtaisesta keskustelusta viittaavat sithen, ettd ainakin osa koulutettavista
toivoi koulutusprosessin jatkuvan jollakin tavalla koulutuksen jidlkeen. Lisédksi vastaajat toi-

voivat esihenkildiden ja johdon tukea:
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”Kiinnostaisi tietdd, miten koulutukseen voitaisiin liittdd se, ettd esihenkilo ja johtotaso

sitoutuisi tillaiseen toimintaan.”

Aikaisempien kyselyiden avoimissa vastauksissa esihenkildiden tuki ei noussut juurikaan
esille. Todennékoisesti esihenkiloiden tukeen liittyvit teemat tulevat nikyville vasta siind
vaiheessa, kun opittuja asioita yritetdin soveltaa kidytintoon. Johdon tuen havaittiin olevan
heikolla tasolla myds tydympiristoon liittyvissd tarkastelussa (kts. kuvio [27). Heikko tuki
koulutuksen jdlkeen aiheuttaa todennikoisesti sen, ettd osallistujat nostavat teeman esille

my0s koulutuksen kehittdmiseen liittyvissd avoimissa vastauksissa.

Yksi vastaajista nostaa esille myos toiveen, ettd koulutuksessa tulisi késitelld sellaisia mene-

telmid, jotka on helppo toteuttaa olemassa olevilla tyokaluilla:

” Keskityttdisiin niihin fasilitointimenetelmiin, joita kunnassa on helppo toteuttaa ja mihin

loytyy valmiiksi tyokalut.”

Tamad teema liittyy selkeisti realistiseen harjoitteluympiristoon (kts. luku [2.4.3). Koulutuk-
sessa harjoiteltuja menetelmié voi olla vaikeampi soveltaa kdytintdon, jos niiden harjoitte-

lussa on kéytetty sellaisia tyokaluja, joita koulutettavilla ei ole kdytdssé tyopaikallaan.
Viimeisessd kyselyssd kysyttiin myos avoin kysymys:

K5 Onko tutkimukseen osallistuminen vaikuttanut siithen, miten sovellat opittuja asioita

tyOssési? Jos on, niin miten?

Kukaan vastaajista ei raportoinut tutkimukseen osallistumisen vaikuttaneen opittujen asioi-

den soveltamiseen. Vastaukset olivat padosin todella lyhyita:

”Ei ole vaikuttanut.”

4.4 Koulutuksen vaikuttavuus

Téassd luvussa esitetddn tulokset, joiden avulla vastataan tutkimuskysymyksiin 4 ja 5:

TK4 Kuinka hyvin fasilitointikoulutuksen tavoitteet saavutetaan?
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TKS Miten fasilitointikoulutus vaikuttaa kdyttdytymiseen tyopaikalla?

Organisaation 1 koulutuksen vaikuttavuuteen liittyvien miiréllisten mittarien tunnusluvut

on esitetty taulukossa [I9] Organisaation 2 vaikuttavuuteen liittyvid dataa ei saatu kerittyd,

koska organisaatiosta 2 ei saatu vastauksia viimeiseen kyselyyn.

n=11 keskiarvo | mediaani | keskihajonta | minimi | maksimi
Vaikuttavuus 3,76 3,83 0,90 1,50 5,00
Tyytyviisyys vaikutuksiin 6,82 8,00 2,92 1,00 10,00
Tyytyviisyys omaan toimintaan | 6,36 6,00 2,62 1,00 10,00

Taulukko 19. Organisaation 1 vaikuttavuuden tunnusluvut 2 kk koulutuksen jéilkeen

Organisaation 1 vaikuttavuuden mittarin keskiarvo oli 3,76 ja se vaihteli vililla 1,50 — 5, 00.

Mittariin liittyvien viittimien keskiarvot on visualisoitu kuviossa 30

Vaikuttavuus - Organisaatio 1

5 - Taysin samaa mielta -

4- Osittain samaa mielta -
— Vaikuttavuus | == | == = - — o — — -

3 - Ei eri eika samaa mielta-

2 - Osittain eri mielta-

1 - Taysin eri mielta -

1. Olen kayttanyt
koulutuksessa opittuja
tyokaluja

fasilitointiin.

keskiarvo

2. Olen kayttanyt
koulutuksessa opittuja
tyokaluja
yhteist tyoskentelya

4. Olen varmempi
ja rohkeampi arjen
Kokeiluissa.

3. Olen kayttanyt
koulutuksessa opittuja
tyskaluja turvallisen
Ja rauhallisen tilan
kohtaamisille.

5. Tunnistan fasilitoinnin 6. Olen hysdyntanyt

ja tutkinut

arjer
kohtaamisissa.

sen avulla omaa
kehittymistani fasilitaattorina.

Vaikuttavuus

Kuvio 30. Vaikuttavuus, organisaatio 1

Selkeimmin véittdmistd erottuvat véittdmit 5 ja 6. Vastaajat ovat olleet pddasiassa samaa

mieltd sen kanssa, ettd tunnistavat fasilitoinnin mahdollisuuksia arjen kohtaamisissa. Op-
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pimissopimuksen hyddyntdmiseen liittyva tavoite on tidyttynyt tavoitteista heikoimmin. Sii-

henkin on kuitenkin saatu muutamia vastauksia, joissa ollaan samaa mieltd véittimén kans-

sa. Viittamien 1-4 kanssa vastaajat ovat keskimiirin osittain samaa mieltd, mutta vastaukset

ovat jakautuneet vahvasti. Kaikissa viittamissd 1-4 on seki vastauksia, jotka ilmaisevat vas-

taajien olevan viittimien kanssa eri mieltd, ettd vastauksia, jotka ilmaisevat vastaajien olevan

viittimien kanssa samaa mielta.

Mairillisten mittarien lisdksi vaikuttavuutta kartoitettiin kahdella avoimella kysymyksella:

V1 Kuvaile lyhyesti, mikd omassa kiytdnnon tekemisessdsi on muuttunut koulutuksen

myOti?

V2 Onko jokin asia organisaatiossanne muuttunut koulutuksen myoti?

Vastaukset analysoitiin teemoittelemalla. Kysymyksen V1 teemat on esitetty taulukossa [20]

ja kysymyksen V2 teemat on esitetty taulukossa[21]

Or io 1 Or io 2
Kiinnittdd huomiota fasilitointiin ja sen mahdollisuuksiin
On hyddyntinyt menetelmid tydssdan
On saanut varmuutta

Menetelmien arviointikyky parantunut

Fasilitoinnin merkityksen ymmirtiminen parantunut

Ei mikdin

Y]
6
5
4
1
1
1

RN ERES

Taulukko 20. Teemoittelu. Kuvaile lyhyesti, mikd omassa kdytinnon tekemisessisi on muut-

tunut koulutuksen myo6ta?

Or

tio 2

Ei muutoksia

Opittuja asioita jaettu kollegoiden kesken

Organisaation sisdinen fasilitaattorien verkosto vahvistunut

Fasilitointi hyddyttinyt organisaation sisiistd vuorovaikutusta

Y]
6
2
1
1

6
1
1
1

Taulukko 21. Teemoittelu. Onko jokin asia organisaatiossanne muuttunut koulutuksen myo-

ta?

Taulukossa[20]toistuvat oikeastaan samat teemat, jotka 18ytyvit koulutuksen vaikuttavuuteen

liittyvistd véittimistd kuviosta [30| Eniten vastaajat ovat raportoineet kiinnittdvansd nykyisin

enemmén huomiota fasilitointiin ja sen mahdollisuuksiin:
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”Mydos toistuvissa palavereissa on tullut pohdittua, voiko toimintaa tehostaa fasilitoinnin

menetelmilld.”

Fasilitoinnin mahdollisuuksien tunnistaminen nousi voimakkaimmin esille myds vaikutta-
vuuteen liittyvissd madrillisessd mittaristossa (kts. kuvio [30). Teemoittelun tulos vahvistaa
sitd, ettd fasilitoinnin mahdollisuuksien tunnistamiseen liittyvad koulutuksen tavoite on tiyt-
tynyt kohtuullisen hyvin. Tdmén jdlkeen eniten vastaajat ovat raportoineet hyodyntineensi

menetelmii eri tilanteissa:

”Olen hyodyntdnyt menetelmid ja palauttanut mieleen koulutuksen sisdltoja. Olen

laajemmin miettinyt keskustelun ja avoimen ilmapiirin luomista tapaamisissa.”

”Sain koulutuksesta menetelmid hyodynnettdviksi tyopajoissa ja koulutuksissa, ja niitd on

tullut kaytettyd.”

Uudet menetelmit ja niiden soveltaminen nousee siis avoimissa vastauksissa esille melko
voimakkaasti. Tami on hyvin linjassa sen kanssa, etti vastaajat nostivat uusien menetelmien
ja niiden harjoittelun tirkeimmiksi soveltamista helpottavaksi tekijéksi (kts. taulukko [L6).
Kolmanneksi eniten vastaavat ovat raportoineet saaneensa koulutuksesta varmuutta fasili-

tointiin:

”Olen ymmdirtdnyt fasilitoinnin menetelmien merkityksen (post-it laput, keskustelut, aistien

viritys musiikilla tai kuvilla) ja saanut itsevarmuutta fasilitointiin.”

Vaikka vaikuttavuuden arvioimisessa keskityttiinkin pddasiassa koulutettavien tyokayttiyty-
misen muutoksiin, haluttiin viimeisessd kyselyssd kysyid vastaajien mielipiteitd organisaa-
tiotason muutoksista (kts. luku [2.3). Taulukosta 21| havaitaan, ettd suurin osa vastaajista on
raportoinut, ettei organisaatiotason muutoksia ole tapahtunut. Vastauksista nousee kuiten-
kin esille, ettd opittuja asioita on jonkin verran jaettu kollegoiden kesken ja organisaation

sisdinen fasilitaattorien verkosto on vahvistunut:

”Omista tilaisuuksistani tuli nyt selkedisti parempia, ja olen jakanut oppimiani asioita myos

kollegoilleni.”

” Fasilitointitaitoiset ja siitd kiinnostuneet tunnistavat nyt toisensa eri puolilla
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organisaatiota. Olemme siis koulutuksen myotd ikddn kuin henkisesti verkostoituneet.”

Fasilitoinnista on ollut jonkin verran hy6tyd myos organisaation sisdisen vuorovaikutuksen

parantamisessa:

”Olen pitdnyt pari fasilitointikertaa ja ne olivat hedelmdillisid keskusteluja tyoyhteison

kesken.”

Organisaatiotason vaikutuksista ei vastausten perusteella voida tehdd kovinkaan suuria joh-
topddtoksid, mutta vastaukset viittaavat sithen, ettid koulutuksen myoti organisaatiossa 1 on

muodostunut jonkinlainen fasilitaattorien verkosto vihintiinkin pienen joukon kesken.

Vastaajia pyydettiin viimeisessd kyselyssd arvioimaan my0s sitd, kuinka tyytyviisid he oli-
vat asteikolla 0-10 siithen, miten koulutus on vaikuttanut kdytinnon tyohon tyopaikalla (0
= En lainkaan tyytyviinen; 10 = Todella tyytyvéinen). Vastaukset vaihtelivat vililld 1 — 10
ja vastausten keskiarvo oli 6,82 (kts. taulukko [I9)). Vastaajia pyydettiin arvioimaan myds
sitd, kuinka tyytyviisid he olivat omaan toimintaansa opittujen asioiden kidytint6on viemi-
sessd. Vastaukset vaihtelivat myos tissd vililld 1-10 ja vastausten keskiarvo oli 6,36. Sekd
vaikuttavuuden mittarit ettd raportoitu tyytyvéisyys viittaavat sithen, ettd osa henkildistd on
kokenut koulutuksen olevan erittdin vaikuttava, mutta osalla kokemus vaikuttavuudesta on

jaanyt heikommaksi.

Kuten luvussa [2.2] todettiin, pelkkd jdlkikidteen tapahtuva vaikuttavuuden arviointi ei vélttd-
mittd ole kovinkaan hedelmallistd koulutusprosessin kehittdmisen ndkokulmasta. Myos té-
min luvun vaikuttavuauden mittareita tarkasteltaessa havaitaan, ettd niiden perusteella voi-
daan kylld todeta joitakin vaikutuksia, mutta koulutusten kehittiminen pelkdstddn niiden
pohjalta on vaikeaa. Vaikuttavuuden arviointi antaa kuitenkin selkeén viestin siitd, ettd kou-
lutusprosessia on syytd tarkastella myos kehittdmisen nidkokulmasta, jotta vaikuttavuus olisi
jatkossa entistd parempaa sekd tutkimuksessa mukana olevien organisaatioiden muissa kou-

lutusprosesseissa ettd tulevissa fasilitointikoulutuksissa uusien organisaatioiden kohdalla.
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4.5 Vaikuttavuuden parantaminen

Tutkimuksessa kidytetty arviointimalli (kts. luku antaa tietoa siirtovaikutukseen liitty-
vistd tekijoistd. Tietoa voidaan hyodyntii fasilitointikoulutusten ja tutkimukseen osallistu-
neiden organisaatioiden koulutusprosessien kehittdmisessi. Tdssd luvussa esitetdédn tulokset,

joiden avulla vastataan tutkimuskysymykseen 6:

TK6 Millaisilla oppijoihin, tydympéristoihin ja fasilitointikoulutuksiin liittyvilld toimenpi-

teilld voitaisiin tukea entistd vaikuttavampien koulutusprosessien muodostumista?

4.5.1 Motivaation ja mindpystyvyyden tukeminen

Motivaatioon liittyvissd tuloksissa luvussa @ havaittiin, ettd siirtomotivaation keskiarvo
oli alhaisempi kuin koulutusmotivaation keskiarvo. Siirtomotivaatio kannattaa siis pyrkii tu-
kemaan koulutuksen aikana, jotta siirtovaikutus koulutuksen jidlkeen olisi mahdollisimman
hyvi. Luvussa havaittiin, ettd siirtomotivaatio oli suurempi henkil6illd, jotka kokivat
koulutuksen hyodyllisend. Koulutuksen aikana olisi siis syytd vahvistaa koulutettavien ki-
sityksid fasilitoinnin hyodyistd. Jos koettua hyodyllisyyttd saadaan kasvatettua, voi se vai-
kuttaa suoraan myos siirtomotivaatioon. Siirtomotivaation yhteydessa havaittiin myds, ettid
fasilitointikoulutuksen yhteys tuottavuuden kasvuun jakoi mielipiteitd. Hyotyjen yhteydes-
sd voitaisiin siis yrittdd vahvistaa késityksid myos fasilitointikoulutusten hyddyistéd suhteessa

tuottavuuteen.

Minédpystyvyyteen liittyvissd tuloksissa luvussa havaittiin, ettd siirtominédpystyvyyden
keskiarvo oli alhaisempi kuin koulutusminépystyvyyden keskiarvo. Mindpystyvyyden mit-
tareista ei saatu kovinkaan selkeité viitteitd, miten mindpystyvyyttd voitaisiin parantaa. Op-
pimissopimuksen hyddyntdminen oli vastaajista selkedsti vaikeaa, joten sen késittelyd voi-
taisiin tehostaa koulutuksen loppuvaiheessa. Minédpystyvyys koulutuksen jilkeiseen sovelta-
miseen niyttiytyy heikompana jo koulutusmindpystyvyyden mittaristossa (kts. luku {.1.4).
Todennikdisesti mindpystyvyys paranee, kun tydympériston ja koulutuksen osa-alueita ke-

hitetédédn siirtoa tukevaan suuntaan. Tarkastellaan seuraavaksi tydympériston kehittdmista.
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4.5.2 Tyoympiriston kehittiminen
Tyoympdriston kehittdmistd tarkastellaan organisaatiokohtaisesti.
Organisaatio 1

Siirtoilmastossa esihenkildiden tuki ja tyon tuki olivat kohtuullisella tasolla, mutta organi-
saation tuki néyttdytyi selkeidsti heikoimpana (kts. kuvio [19)). Tamé johtui pddasiassa siiti,
ettd organisaatiossa ei palkittu uusien taitojen kdytostd. Todennikdisesti jonkinlaisen pal-
kitsemisjdrjestelmin kdyttd voisi tehostaa uusien asioiden soveltamista kidytantoon. Esihen-
kiloiden tukeen liittyvissd viittdmissd (kts. kuvio 21)) ylimmin johdon odotukset jakoivat
paljon mielipiteitd. Organisaatiossa olisi syytd viestid tarkemmin siitd, millaisia odotuksia

ylimmalld johdolla on.

Esihenkil6iden tuessa oli suurta vaihtelua vastaajien vililld (kts. kuvio[I9)). Koulutuksen jl-
keinen johdon tuki ndyttdytyi huomattavasti heikompana kuin siirtoilmastoon liittyvé esi-
henkildiden tuki (kts. luku [4.2.2)). Organisaation esihenkil6iden tulisi siis kiinnittdd entistd
enemmaén huomiota koulutuksen jilkeiseen aikaan ja pyrkid tukemaan tyontekijoiti siirrossa.
Kéaytdnnossi tdimi voi tarkoittaa sité, ettd esihenkilot keskustelevat koulutusten soveltamises-
ta tyontekijoidensd kanssa, antavat palautetta ja suorittavat esimerkiksi erilaisia arviointeja
(kts. ”’seuranta” luvusta @[} Erot organisaation sisilld viittaavat siihen, ettid esihenkil6t
voisivat hyotyd koulutuksesta, joka kisittelee sitd, miten tyontekijoitid tuetaan koulutusten
yhteydessé ja niiden jidlkeen. Organisaation esihenkildiden olisi hyvd myos osallistua sa-
moihin koulutuksiin tyontekijoiden kanssa, silld koulutuksen jélkeisen tuen tarjoaminen on
tdlloin helpompaa (kts. luku[2.4.2)). Tyon tukeen liittyvissd tuloksissa (kts. kuvio [23) havait-
tiin, ettd vastaajat olivat eri mieltd siitd, ettd tyotehtivit suunnitellaan edistdmiin henkilo-
kohtaista kehittymistd. Esihenkil6t voisivat vaikuttaa my0s tidhédn kiinnittimélld huomiota

henkilokohtaisiin oppimistavoitteisiin esimerkiksi kehityskeskustelujen yhteydessa.

Vertaistuki on organisaatiossa paremmalla tasolla kuin johdon tuki (kts. kuvio [28)). Tyonte-
kijoiden keskindinen toistensa kannustaminen ja odotukset uusien taitojen kiytosti nédyttdy-
tyvit vertaistuen mittaristossa kuitenkin hieman heikompina kuin tydkavereiden arvostus.
Niitd elementtejd voitaisiin tukea rakenteilla, jotka tekevit oppimisen nikyviksi ja kannus-

tavat oppimiseen. Organisaation avointen vastausten yhteydessi havaittiin, ettd organisaation
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sisdlle oli syntynyt jonkinlainen fasilitaattorien verkosto (kts. luku [4.4). Titd verkostoa kan-
nattaisi vahvistaa ja esimerkiksi esihenkiléiden voisi olla hyvi tukea verkoston kehittymisti.
Télloin myos kokemus esihenkildiden tuesta vahvistuisi samalla. Organisaation vastaajista
useampi nosti esille my0s sen, ettd kollegan mukanaolo on helpottanut soveltamista (kts. tau-
lukko [8). Organisaation kannattaakin kannustaa ldhikollegoita osallistumaan samoihin kou-

lutuksiin.

Soveltamista vaikeuttaneissa tekijoissd korostui se, ettd vastaajilla ei vilttdmittd ole ollut
aikaa tai mahdollisuuksia fasilitoida (kts. taulukko [9). Koulutettaville tulisi tarjota koulutus-
ten jdlkeen aikaa ja jokin tilanne, johon fasilitointia voisi hyodyntda. Tami olisi myos hy-
vin linjassa oppijoiden ennakkotoivomusten kanssa (kts. taulukko 7). Tdssd voi auttaa myos

koulutuksen kehittdminen, jota kisitelldén luvussa[d.5.3]

Organisaation 1 tydympériston kehittdmiskohteet:

* Uusien taitojen kdyton kannustamiseen kehitetdan jonkinlainen palkitsemisjdrjestel-
mad.

* Ylin johto viestii selkeimmin odotuksistaan osaamiseen ja pitevyyteen liittyen.

 Esihenkiloille jirjestetiin koulutus aiheesta ”Miten tukea tyotekijoitd koulutusproses-
sissa?”.

* Esihenkilot osallistuvat samoihin koulutuksiin tydntekijoiden kanssa.

* Esihenkilot kiinnittdvit enemmén huomiota koulutuksen jélkeiseen aikaan ja pyrkiviit
tukemaan tyontekijoitd uusien taitojen soveltamisessa.

» Kehityskeskusteluissa kisitellddn henkilokohtaista kehittymistd ja sitd, miten nykyiset
tyotehtivit tukevat kehittymisté.

* Fasilitaattorien verkoston syntymistid tuetaan esimerkiksi niin, ettd esihenkilot ovat
mukana verkostossa ja kannustavat tyontekijoitd liittymiin verkostoon.

 Lihikollegoita kannustetaan osallistumaan samoihin koulutuksiin.

» Koulutettaville jirjestetddn aikaa ja mahdollisuuksia soveltaa koulutuksissa opittuja

asioita kidytantoon.
Organisaatio 2

Organisaation 2 kohdalla tydympiriston parantamista oli hankalampi arvioida, koska viimei-
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seen kyselyyn ei saatu vastauksia kyseisestd organisaatiosta. Esimerkiksi koulutuksen jilkei-
sestd johdon ja vertaisten tuesta, harjoittelumahdollisuuksista ja soveltamista helpottaneis-
ta/vaikeuttaneista tekijoistd ei siis ole tietoa. Kaksi ensimmadistd kyselyd antoivat kuitenkin

jonkin verran tietoa siitd, mihin organisaatiossa 2 kannattaisi kiinnittdd huomiota.

Organisaation 2 siirtoilmastossa organisaation tuki ndyttdytyi heikompana kuin esihenkil6i-
den ja tyon tuki (kts.[20). Palkitsemisjérjestelmit ovat myds organisaatiossa 2 melko heikolla
tasolla. Organisaatiosta 1 poiketen muutama vastaaja on kuitenkin ilmaissut, ettd organisaa-
tiossa on jonkinlaista palkitsemista uusien taitojen kdytostd. Vastausten perusteella palkitse-

misjdrjestelmii tulisi kuitenkin vahvistaa.

Pelkéstiin siirtoilmaston esihenkildiden tuen perusteella on vaikea tehdi johtopédétoksid sii-
td, tarvitsevatko esihenkilot lisdkoulutusta siitd, miten tyontekijoitd tuetaan koulutusproses-
seissa. Organisaatiosta kukaan ei ilmoittanut, ettd koulutuksessa olisi ollut mukana esihen-
kiloitd (kts. luku {.2.2). Esihenkil6iden mukanaolo helpottaa tuen tarjoamista ja niin ollen
organisaation kannattaisi jatkossa kiinnittdd huomiota ainakin siihen, ettd koulutuksiin osal-
listuu myos esihenkilditd. Organisaation tyon tukeen liittyvissd vdittdmissd nousi esiin, ettid
vastaajat olivat eri mieltd siitd, ettd tyotehtdvit suunnitellaan edistiméddn henkilokohtaista
kehittymistd. Esihenkilot voisivat vaikuttaa myos tahin kiinnittimélla huomiota henkilokoh-

taisiin oppimistavoitteisiin esimerkiksi kehityskeskustelujen yhteydessa.

Ennen koulutusta vastaajat toivoivat eniten, ettd heilld olisi mahdollisuus harjoitella taitoja
heti koulutuksen jilkeen (7). Tdmin perusteella organisaatiossa tulisi kiinnittdd huomiota
sithen, ettd koulutettavilla on aikaa ja mahdollisuuksia hyddyntéé opittuja asioita kiytdntoon
tyopaikalla. Organisaation 2 vastaajat eivit korostaneet yhtd mainintaa lukuun ottamatta, etti
ldhikollegoiden ldsnéolo olisi auttanut soveltamisessa (kts. taulukko [16)). Todennikoisesti

laheisen kollegan ldasnédolo voi kuitenkin auttaa my0s organisaatiossa 2.

Organisaation 2 tydympériston kehittdmiskohteet:

* Uusien taitojen kdyton kannustamiseen kehitetdéin jonkinlainen palkitsemisjérjestel-
mad.
* Esihenkilot osallistuvat samoihin koulutuksiin tyontekijoiden kanssa.

* Koulutettaville jirjestetddn aikaa ja mahdollisuuksia soveltaa koulutuksissa opittuja
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asioita kiytantoon.

* Lihikollegoita kannustetaan osallistumaan samoihin koulutuksiin

4.5.3 Koulutuksen kehittiminen

Koulutuksen havainnoinnissa (kts. luku huomattiin, ettd koulutus koostui péddasiassa
teorialuennoista, yhteisestd keskustelusta ja menetelmien simuloinnista. Koulutettavat nosti-
vat menetelmit ja harjoittelun esiin hyoddyllisind ja toivoivat niitd myos lisdd (kts. taulukot
[I7). Todennékoisesti menetelmien harjoittelun lisdédminen voisi parantaa koulutusten
vaikuttavuutta. Harjoittelussa kannattaa kiinnittdd huomiota myos siihen, ettd koulutettavat
padsevit itse harjoittelemaan fasilitointia. Télloin harjoittelu vastaa todellista tilannetta tyo-

paikalla ja siirtovaikutus voi olla parempi (kts. luku [2.4.3)).

Kayttdytymismallien tarkastelun yhteydessd havaittiin, ettd koulutukset eivét sisdltdneet juu-
rikaan negatiivisia malleja, jotka saattaisivat kuitenkin teoreettisen viitekehyksen perusteella
vahvistaa siirtovaikutusta (kts. luvut jalt.3.1). Koulutusten yhteydessi voisi tulevaisuu-
dessa kokeilla negatiivisten mallien kéyttod esimerkiksi niin, ettd annetaan esimerkkeja siité,
miten asioita ei kannata tehdi. Koulutus ei siséltinyt virheiden hallinnan harjoittelua ja ky-
seinen metodi ei vélttdmittd edes sovellu kovin hyvin fasilitointikoulutusten yhteyteen (kts.
luku [4.3.T)). Virheiden hallintaan liittyy my0s erilaisten skenaarioiden kiyttd osana koulu-
tusta. Fasilitointikoulutuksissa skenaarioita voitaisiin kokeilla esimerkiksi niin, etti erilaisia
haastavia tilanteita ja vddrid toimintamalleja kidytdisiin ldpi jonkinlaisen skenaariotydskente-

lyn avulla (kts. luku [2.4.3).

Koulutusten yhteydessi esiintyi jonkin verran sdinndiksi muotoiltuja toimintamalleja (kts.
luku [4.3.T)). Koulutuksen sisdlloistd voitaisiin todenndkoisesti koostaa myos uusia muistilis-
toja oppimisen tueksi. Esimerkiksi hyvin fasilitaattorin oleellisimmat ominaisuudet pystyt-
tdisiin esittdméén erilaisten sdéntdjen avulla. Toisaalta mySs huonon fasilitaattorin ominai-
suudet voitaisiin esittdd sddntojen avulla. Talloin negatiiviset mallit yhdistyisivit selkedsti

esitettyihin sddntdihin, miki saattaisi helpottaa asioiden soveltamista (kts. luku [2.4.3).

Koulutuksessa sekid oppijat ettd kouluttaja asettivat tavoitteita ennen koulutusta ja ensim-

maiisen koulutuspiivin lopussa. Koulutuksen lopussa oppijat eivit kuitenkaan asettaneet it-
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selleen selkeiti tavoitteita tulevaisuuteen tai miiritelleet selkedsti seuraavaa toimenpidettd,
jonka aikovat tehdd kehittdskseen omaa osaamistaan fasilitaattorina (kts. luku [4.3.1). Kou-
lutuksen loppuun voitaisiin siis rakentaa jatkossa osio, jossa koulutettavat asettavat itselleen
selkeit tavoitteet ja jatkotoimenpiteet tulevaisuuteen. Koulutuspdivien vilissd ollut kadytidn-
non kokeilu koettiin hyvina (kts. taulukko [16)) ja siitd voisi saada ideoita myos koulutuksen
lopussa toteutettavaan tavoitteiden méirittelyyn. Koulutettavat voisivat esimerkiksi suunni-
tella toisen kokeilun, jonka aikovat toteuttaa tyopaikallaan tulevaisuudessa. Vaikuttavuuden
mittareiden yhteydessd havaittiin, ettd oppimissopimusta ei ollut hyddynnetty koulutuksen
jilkeen kovinkaan hyvin (kts. kuvio [30). Myos oppimissopimuksen ldpikéynti koulutuksen

lopussa voi helpottaa koulutuksen jidlkeisen oppimisprosessin jatkumista.

Koulutus ei sisiltidnyt mieleen palauttamista (kts. luku 4.3.1). Aiemmin pohdittiin, ettd mie-
leen palauttaminen ei vilttdmaéttd sovellu sellaisenaan kovinkaan hyvin fasilitointikoulutus-
ten yhteyteen, koska fasilitointi ei sisdlld kovinkaan paljon elementteji, jotka pitdisi oppia
ulkoa. Yksi tapa mieleen palauttamisen hyddyntimiseen voisi kuitenkin olla, ettd mieleen
palauttaminen otettaisiin mukaan skenaariotydskentelyyn. Kédytdnnossi tdmai tarkoittaisi si-
td, ettd erilaisia virheitd sisdltdvid skenaarioita késiteltdisiin ensin yhdessd. Téamin jilkeen
koulutettaville annettaisiin uusia skenaarioita, joissa heidéin pitiisi soveltaa aiemmin opittuja

asioita ilman ettd he padsevit tarkistamaan oikeita toimintamalleja mistddn (kts. luku [2.4.3).

Realistiseen harjoitteluympéristoon liittyen koulutuksen olisi todennikoisesti hyvi sisiltdd
sekd 1dhi- ettd etdatyoskentelyd. Tamai ei kuitenkaan ole tdysin selvid, silld vastauksissa toi-
vottiin myd0s, ettd koulutus olisi kokonaan liveni (kts. taulukko . Mikili koulutettavat
fasilitoivat tydssddn sekd etidnd ettd digiympéristodissd, kannattaa koulutuksen siséltdd kum-
mankin fasilitointitavan harjoittelua. Koulutuksissa harjoiteltujen menetelmien yhteydessi
kannattaa hyodyntédd tyokaluja, jotka koulutettavilla on kidytdssddn myos tyopaikalla. Toki
koulutukset voivat sisiltdd uusien tyokalujen kiyttod ja esittelyd, mutta harjoitteluympéris-

ton tulisi vastata silti suurelta osin tyopaikalla vallitsevaa todellisuutta (kts. luku [2.4.3)).

Erityisesti organisaation 2 kohdalla nousi esille se, ettd koulutettavat toivoivat koulutuksen
olevan heidin tarpeisiinsa rditiloity. Tuloksista ei kily kovinkaan tarkasti esille, kuinka pal-
jon radtidlointid koulutusten sisélldisséd on tehty. Yksi tapa lisdtd koulutukseen ennakkovas-

tausten perusteella muodostettuja radtdloityjd sisédltdjd, on aiemmin mainittu skenaariotyos-
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kentely. Koulutettavat voisivat esimerkiksi ehdottaa ennen koulutusta késiteltdaviksi tiettyji
tilanteita, joihin toivoisivat fasilitointikoulutuksen tarjoavan tyokaluja. Kouluttaja voisi va-
likoida skenaarioista ne, joita koulutettavat toivovat eniten. Tilld tavalla koulutus siséltéi-
si enemmain konkreettisia oppijoiden omaan tyohon liittyvida esimerkkejd, joita on toivottu

my0s avoimissa vastauksissa (kts. taulukot[I7]ja[I8).

Avoimissa kysymyksissd nousee koulutuksen jilkeen jonkin verran esille se, ettid kollegoiden
mukanaolo on koettu soveltamista helpottavaksi asiaksi ja toisaalta kollegan puuttuminen on
koettu soveltamista haittaavaksi asiaksi (kts. taulukot [§] ja[9). Viimeisessd kyselyssd vastaa-
jat ovat pohtineet myds sitd, miten johto saadaan sitoutettua opittuihin asioihin (kts. tauluk-
ko [18)). Johdon on todennikdisesti helpompi sitoutua ja tukea soveltamista, jos he ovat itse
mukana koulutuksessa (kts. luku[2.4.2)). Ndiden seikkojen perusteella fasilitointikoulutusten
yhteydessa olisi syytd korostaa hyotyjd, jotka syntyvit siitd, ettd koulutuksessa on mukana
lahikollegoita ja esihenkiloitid. Kdytinnossi aiheeseen olisi syytd kiinnittdd huomiota jo siind

vaiheessa, kun fasilitointikoulutusta myydéén organisaatiolle.

Koulutukseen liittyvit kehittimiskohteet:

* Menetelmien harjoittelua lisdtddn ja harjoittelussa kiinnitetdan huomiota siihen, ettéd
oppijat paiseviit itse harjoittelemaan fasilitointia. Jos kaikkien ei ole mahdollista fasi-
litoida itse, pyritdin kuitenkin tarjoamaan mahdollisuus mahdollisimman monelle.

* Menetelmien harjoittelussa hyddynnetddn péddasiassa sellaisia tyokaluja, joita koulu-
tettavilla on kiytosséddn tyopaikalla. Tyokaluja voidaan selvittidd esimerkiksi ennakko-
tehtdvien yhteydessa.

* Harjoittelussa huomioidaan eti-, hybridi- ja ldhitoteutusten harjoittelu sen mukaan,
millaisissa ymparistoissd koulutettavat omassa ty0ssaén fasilitoivat.

» Koulutuksessa kdyddidn ldpi my0os esimerkkejd siitd, miten fasilitaattorin ei kannata
toimia

* Haastavia tilanteita ja virheitd fasilitoinnissa késitelldédn erilaisten skenaarioiden avul-
la. Skenaariot voivat siséltdd osioita, joissa oppijoiden tulee soveltaa skenaarioista opit-
tuja asioita uusiin tilanteisiin (mieleen palauttaminen).

» Koulutuksessa kisiteltyja esimerkkejd radtdloiddén ennakkovastausten perusteella. Kiy-

tdnnossa tdma voi tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd erilaiset koulutuksessa kisiteltavit
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skenaariot muodostetaan koulutettavien toiveiden pohjalta.

Koulutuksen oleellisimmista sisdlloistd muodostetaan sddntojid, jotka voidaan esittdd
oppijoille erilaisina muistilistoina. Yksi esimerkki tédllaisesta voi olla esimerkiksi “muis-
tisddntojd hyville fasilitaattorille”.

Koulutuksen lopussa oppijat asettavat itselleen selkeét tavoitteet. Oppijat voivat esi-
merkiksi suunnitella uuden kokeilun, jonka toteuttavat myohemmin omassa ty0ossiin.
Myds oppimissopimusta voidaan kiyda tarkemmin ldpi koulutuksen lopuksi.
Fasilitointikoulutusten markkinoinnin yhteydessé pyritddn viestiméén, ettd koulutuk-
seen kannattaa osallistua siten, etti mukana on vihintdin yksi ldhikollega. Samalla
viestitddn sitd, ettd esihenkildiden mukanaolo helpottaa koulutuksen soveltamista kou-

lutuksen jélkeen.
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5 Johtopaiatokset ja pohdinta

Téssi tutkimuksessa tutkittiin fasilitointikoulutusten vaikuttavuutta ja siirtovaikutukseen liit-
tyvid tekijoitd. Tarkoituksena oli muodostaa kokonaisvaltainen kuva vaikuttavuuteen liitty-
vistd tekijoistd ja antaa niiden pohjalta kehitysehdotuksia fasilitointikoulutuksiin ja tutki-
mukseen osallistuvien organisaatioiden koulutusprosesseihin liittyen. Tutkimus toteutettiin
monimenetelmiisend kolmiosaisena pitkittdistutkimuksena, jossa hyddynnettiin kyselyjd se-
ki koulutusten havainnointia. Tutkimukseen saatiin vastauksia kahdelta eri organisaatiolta,
jotka osallistuivat Mukamas Learning Designin fasilitointikoulutuksiin kevailld 2022. Tassd
luvussa esitetdin tutkimuksen kiteytetyt johtopditokset, joiden avulla vastataan tutkimuson-
gelmiin ja tutkimuskysymyksiin (kts. luku [I.2)). Luvussa [5.1] vastataan tutkimusongelmaan
1, luvussa [5.2] tutkimusongelmaan 2 ja luvussa [5.3] tutkimusongelmaan 3. Lisiksi luvussa

pohditaan tutkimuksen luotettavuutta (luku [5.4)) ja jatkotutkimusaiheita (luku [5.5)).

5.1 Siirtovaikutukseen liittyvit tekijat

Ensimmadinen tutkimusongelma kisitteli siirtovaikutukseen liittyvid tekijoitd. Tutkimukses-
sa selvitettiin, millaisia olivat oppijoihin, organisaatioiden tydympéristoon ja koulutuksiin

liittyvit tekijit, jotka vaikuttavat opittujen asioiden kédytdntoon siirtdmiseen. (kts. luku (1.2).

5.1.1 Oppijat

Tutkimuksessa havaittiin, ettd koulutettavien koulutusmotivaatio ja koulutusminépystyvyys
olivat molemmissa organisaatioissa hyvid (kts luvut i.1.1] ja [d.1.4). Koulutuksen jilkeisen
siirtomotivaation ja siirtomindpystyvyyden keskiarvot olivat molemmissa organisaatioissa
kuitenkin alhaisempia kuin ennen koulutusta mitattujen koulutusmotivaation ja koulutusmi-
nipystyvyyden keskiarvot (kts. luvut [4.1.3] ja [4.1.6). Erityisesti organisaation 2 siirtomind-
pystyvyyden ja koulutusmindpystyvyyden ero oli suuri. Vaikka mittareita ei suoraan pystyt-
ty vertaamaan keskenéén, antavat tulokset kuitenkin viitteita siité, ettd sekd motivaatiota etti
mindpystyvyyttd tulisi tukea koulutusprosessin aikana. Koulutuksen hyodyllisyyteen liitty-

vid tuloksia (luku 4.1.7) tarkasteltaessa havaittiin, ettid koettu hyodyllisyys korreloi oppijan
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siirtomotivaation kanssa. Tamén tutkimuksen perusteella ndyttdd vahvasti siltd, ettd jo pelkil-
14 koetun hyoddyllisyyden mittaamisella saadaan arvokasta tietoa oppijoiden halukkuudesta
siirtdd opittuja asioita kdytantoon. Fasilitoinnin hyotyjen korostaminen koulutuksen aikana
voi my0s vaikuttaa omalta osaltaan positiivisesti oppijoiden siirtomotivaatioon. Hyodylli-
syyden perusteluista havaittiin, ettd hyodyllisimmiksi koulutuksen kokivat ne, joiden tyoteh-
tavat siséltdvit paljon fasilitointia. Hyodyttomimmiksi koulutuksen taas kokivat ne, joiden
tyotehtivit eivit sisiltdneet fasilitointia. Vaikuttavuuden nikokulmasta tulokset tukevat aja-
tusta, ettd koulutuksiin osallistuvien tyotehtdvien olisi hyvé sisiltdd fasilitointia. Mikéli nédin

ei ole, voivat koulutuksen tulokset jaada heikoiksi.

Motivaation ja mindpystyvyyden tuloksista havaittiin muutamia seikkoja. Siirtomotivaation
viittamien perusteella ndyttda siltd, ettd kaikki koulutettavat eivit olleet varmoja siitd, ettd
koulutus parantaa tuottavuutta. Koulutuksen yhteyttd tuottavuuteen voi siis olla hyvé ko-
rostaa koulutuksen aikana. Koulutusminédpystyvyyden mittaristossa oppijat ilmaisivat ole-
vansa hieman varmempia omista oppimiskyvyistiin kuin kyvyistiin soveltaa oppimaansa.
Siirtomindpystyvyyden mittaristosta taas nousi esiin, ettd koulutettavat kokivat kykeneviénsa
tunnistamaan fasilitoinnin mahdollisuuksia koulutuksen jédlkeen, mutta oppimissopimuksen
hyodyntdminen koettiin vaikeana. Oppimissopimuksen tarkempi késittely koulutuksen lop-
puvaiheessa saattaisi vahvistaa siirtomindpystyvyyttd ja tukea oppimisprosessin jatkumista

vield koulutuksen jilkeen.

5.1.2 Tyoympéristo

Kummankin organisaation siirtoilmaston keskiarvo vaihteli voimakkaasti vastaajien vililld
(kts. luku 4.2.T). Tulosten perusteella ndyttdd siltd, ettd kokemukset esihenkiliden tuesta,
organisaation tuesta ja tyon tuesta vaihtelevat paljon organisaatioiden sisdlla. Kumpikin tut-
kimukseen osallistunut organisaatio on iso, joten erilaiset kiytinteet ja johtaminen voivat
vaihdella organisaatioiden sisilld. Esihenkil6iden tuki niyttidytyi osa-alueista vahvimpana ja
organisaation tuki heikoimpana. Kdytinnossd organisaation tuen heikkous johtui kummas-
sakin organisaatiossa siitd, ettei kdytossd ollut palkitsemisjirjestelmid, joilla uusien taitojen
kdyttoon olisi kannustettu. Isoin ero organisaatioiden vililld havaittiin siind, miten ylim-

min johdon odotukset koettiin. I'T-alan organisaatiossa ylimmin johdon odotukset néhtiin
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selkeisti korkeampina kuin kuntaorganisaatiossa. Tutkimus ei anna yksikésitteistd selitystd
havainnolle, mutta se voi johtua esimerkiksi siitd, ettd organisaatioiden johto viestii odotuk-
sistaan eri tavalla tyontekijoille. Tyon tukeen liittyvd kokemus, ettd tyotehtidvét suunnitellaan
edistaméin henkilokohtaista kehittymistd, vaihteli melko paljon kummassakin organisaatios-
sa. Tamai viittaisi siihen, ettd tyotehtdvid ei vélttimattd ole suunniteltu kaikkialla tukemaan

jatkuvaa oppimista.

Koulutuksen jilkeistd johdon tukea, vertaistukea, harjoittelumahdollisuuksia ja seurantaa

pystyttiin analysoimaan ainoastaan organisaation 1 kohdalla, koska organisaatiosta 2 ei saa-

tu vastauksia viimeiseen kyselyyn (kts. luvut 4.2.2] 4.2.3] 4.2.4] ja 4.2.3)). Organisaation 1

koulutuksen jdlkeinen johdon tuki ja seuranta havaittiin heikoiksi. Esihenkilot ndyttavit siir-

toilmaston perusteella tukevan oppimista yleiselld tasolla, mutta koulutuksen jilkeiset kay-
tannon johtamisteot puuttuvat. Esihenkil6iden koulutuksiin osallistuminen oli my6s heikkoa
ja se voi vaikuttaa siihen, ettd koulutuksen jilkeistd tukea ei osata antaa. Vertaistuki niyt-
tdytyi johdon tukea parempana, mutta siindkin vastausten vaihteluvili on suuri. Todennékoi-
sesti tdmd johtuu siiti, ettd koulutuksessa oli jonkin verran mukana henkilditi, jotka olivat
toistensa kollegoita. Ilman lihikollegan ldsnédoloa vertaistuki koulutuksen jdlkeen voi jadda
heikoksi. Harjoittelumahdollisuuksia vastaajat pitivit kohtuullisen hyvind, vaikkakin resurs-
sien riittdvyys jakoi mielipiteitd. Avoimissa vastauksissa resursseihin viitattiin useimmiten
ajan puutteena, joka nostettiin yhdeksi suurimmaksi soveltamista haittaavaksi tekijdksi. Har-
joittelumahdollisuudet tai niiden puute nousivat avoimissa vastauksissa suurimmiksi sovel-
tamiseen vaikuttaneiksi tekijoiksi. Tyontekijoiden tyotehtidvien tulisi siis sisédltdd fasilitointia

ja koulutuksen jdlkeen tulisi varmistaa, ettd koulutettavat padsevét harjoittelemaan taitoja.

5.1.3 Koulutus

Koulutusten havainnoinnista huomattiin, ettd koulutukset sisélsivit eniten teorialuentoja, yh-
teistd keskustelua ja kdytinnon kokeiluja (kts. luku @.3.1). Tyotavat vastasivat melko hyvin
koulutettavien ennakkotoiveita (kts. luku ja koulutuksen jaksotus oli teoreettisen vii-
tekehyksen suositusten mukainen. Suurin ero organisaatioiden vililld oli siind, ettd organi-
saation 2 vastaajat toivoivat koulutuksen soveltuvan erityisesti heidin alalleen (IT-ala). Kou-

lutuksen jilkeen koulutukselta toivottiin lisdd erilaisten menetelmien kdytannon harjoittelua.
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Koulutuksessa kiytettiin jonkin verran positiivisia malleja (esimerkkejd), mutta negatiivisia
malleja tai skenaarioita ei juurikaan hyodynnetty. Koulutettavat toivoivat koulutukselta myos
enemmaén kdytinnon esimerkkeji ja haastavien tilanteiden késittelyd. Koulutukseen olisi siis
todennikoisesti hyvi lisdté erilaisten esimerkkien ldpikdyntid, joista osa voisi kisitelld myos
sitd, miten asioita ei kannata tehdd. Tdlloin mukaan saataisiin my0s virheiden hallinnan kisit-
telyd, jota koulutuksessa ei télld hetkelld juurikaan ollut. Esimerkit voitaisiin myos rdatiloida
organisaatioiden ennakkovastausten perusteella, jolloin organisaation 2 toivoma koulutuksen
soveltuvuus omalle alalle koettaisiin todennékdisesti paremmaksi. Koulutuksessa sekéd op-
pijat ettd kouluttaja asettivat tavoitteita, mutta koulutuksen lopussa koulutettavien asettamat
tavoitteet jaivit vihiisiksi. Siirtovaikutus olisi todennidkdisesti parempi, jos my0s koulutetta-
vat asettaisivat selkeit tavoitteet koulutuksen jélkeiselle ajalle. Koulutuspéivien vilissd ollut
kiytdnnon harjoitus koettiin hyddylliseksi ja siitd voisi saada vinkkejd myos sithen, millaisia
tavoitteita koulutettavien kannattaisi koulutuksen lopuksi asettaa. Kéytdnnon harjoitus lisdsi
koulutukseen selkedn elementin, jossa taitoja harjoiteltiin realistisessa harjoitteluympéristos-

sa.

5.2 Fasilitointikoulutusten vaikuttavaus

Tutkimuksen toinen tutkimusongelmana liittyi fasilitointikoulutusten vaikuttavuuteen. Tut-
kimuksella haluttiin selvittdd, kuinka vaikuttavia fasilitointikoulutukset ovat (kts. luku [T.2)).
Kaikki vaikuttavuuden arviointiin liittyvit vastaukset tulivat organisaatiosta 1, silld organi-

saatiosta 2 ei saatu vastauksia viimeiseen Kyselyyn.

Vaikuttavuutta mitattiin koulutuksen tavoitteista muodostettujen véittimien avulla (kts. luku
d.4). Médrillisen mittarin keskiarvoksi saatiin 3,76. Mittarin vaihteluvili oli kuitenkin suuri
ja tavoitteiden tdyttyminen vaihteli suuresti vastaajien kesken. Parhaiten koulutuksen tavoit-
teista tiyttyi tavoite tunnistaa fasilitoinnin mahdollisuuksia arjen kohtaamisissa, kun taas op-
pimissopimuksen hyddyntdmiseen liittyva tavoite tiyttyi tavoitteista heikoimmin. Avoimissa
vastauksissa vastaajat raportoivat eniten, ettd kiinnittdvit nykyisin paremmin huomiota fasi-
litointiin ja sen mahdollisuuksiin, ovat hyddyntineet menetelmii tyossdin ja ovat saaneet
varmuutta fasilitointiin. Organisaatiotason vaikutuksia ei juurikaan havaittu, mutta muuta-

ma vastaaja raportoi, ettd opittuja asioita on jaettu kollegoiden kesken ja ettid organisaation
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sisdinen fasilitaattorien verkosto on vahvistunut.

Vaikuttavuuden mittarit havaittiin koulutusprosessien kehittdmisen kannalta melko hyoddyt-
tomiksi. Mittarit antavat kyll& tietoa siitd, miten tavoitteet on saavutettu, mutta eivit valtti-
mittd vastaa kysymykseen siitd, miksi vaikutukset ovat havaitun kaltaisia. Luvussa [2.3] pe-
rusteltiin jo aiemmin se, miksi oppimisen siirtovaikutus otettiin mukaan tutkimuksessa kiy-
tettyyn arviointimalliin. Jilkikédteen tarkasteltuna siirtovaikutuksen eri tekijoiden tarkastelu
vaikuttavuuden yhteydessd mahdollistaa huomattavasti kokonaisvaltaisemman kuvan synty-
misen. Koulutusprosessien kehittimisen kannalta vaikuttavuuden arvioinnissa kannattaa siis

ehdottomasti ottaa mukaan mittareita, jotka pyrkivét selittimééan havaittuja muutoksia.

5.3 Vaikuttavuuden parantaminen

Tutkimuksen kolmas tutkimusongelma liittyi fasilitointikoulutusten vaikuttavuuden paran-
tamiseen. Tutkimuksessa haluttiin selvittidd, millaisilla oppijoihin, tydympéristoihin ja fasi-
litointikoulutuksiin liittyvilld toimenpiteilld voitaisiin tukea entistd vaikuttavampien koulu-
tusprosessien syntymisté (kts. luku[I.2). Vaikuttavuuden parantamiseen liittyvit ehdotukset
tehtiin arviointimallin siirtovaikutukseen liittyvien tulosten pohjalta (kts. luku[2.5]). Arvioin-
timallin avulla 16ydettiin koulutukseen liittyvid kehitysehdotuksia, joilla voidaan parantaa
siirtovaikutusta ja tukea oppijoiden motivaatiota ja mindpystyvyyttd. Tutkimuksen perusteel-
la 16ydettiin kehitysehdotuksia myds koulutukseen osallistuneiden organisaatioiden tydym-
péristoihin liittyen. TyOympdristoihin liittyvit kehitysehdotukset hyodyttdvit organisaatioita
fasilitointikoulutusten lisdksi myds muissa koulutusprosesseissa. Organisaation 1 kohdalla
kehitysehdotuksia saatiin enemmain, koska organisaatiosta saatiin vastauksia kaikkiin kyse-

lyihin. Luvussa [4.5]kisitellyt kehitysehdotukset on esitetty tiiviisti kuviossa [31]
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Vaikuttavuuden parantaminen

Motivaation ja

minapystyvyyden
tukeminen

Koulutuksen
kehittdminen

Lisataan menetelmien
harjoittelua

Hyédynnetdan harjoittelussa
tyokaluja, joita myds
Koulutettavat kayttavat
Huomioidaan eta-, hybridi- ja
lahitoteutukset koulutettavien
tydymparistojen mukaan
Kaydaan |api esimerkkeja myos
siitd, miten ei kannata toimia
Kasitellaan haastavia tilanteita ja
virheita erilaisten skenaarioiden
avulla

Koulutuksessa kasitellyt esimerkit
raataldidaan ennakkovastausten
perusteella

Koulutuksen oleellisimmista
sisdlldista muodostetaan
sdantdjd, jotka esitetdan
muistilistoina

Koulutettavat asettavat itselleen
selkedt tavoitteet koulutuksen
lopussa

Markkinoinnissa korostetaan sita,
etta koulutukseen kannattaa tulla
lahikollegan ja esihenkilon
kanssa.

e Vahvistetaan oppijoiden
kasityksia fasilitoinnin
hyOdyista

® Tehostetaan
oppimissopimuksen
kasittelya koulutuksen
loppuvaiheessa

e Kehitetaan tyoymparistoa
ja koulutuksia siirtoa
tukevaan suuntaan

Kuvio 31. Vaikuttavuuden parantaminen

5.4 Tutkimuksen luotettavuus

Triangulaatio eli ns. monindkdkulmaisuus on yksi tapa lisdtd tutkimuksen luotettavuutta
(Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka 2006). Tissd tutkimuksessa hyodynnettiin menetelméit-
riangulaatiota ja analyysitriangulaatiota. Aineistoa kerittiin sekd kyselyiden ettd koulutus-
ten havainnoinnin avulla. Lisédksi aineistoa analysoitiin sekd kvantitatiivisesti (tilastollisesti
kuvaava analyysi) ettd kvalitatiivisesti (teemoittelu). Teemoittelun yhteydessd hyodynnettiin
myo6s kvantifiointia. Vaikka monimenetelmaisyyttd onkin kritisoitu siitd, ettd se voi johtaa
kasitteellisiin sekaannuksiin, esittdvit Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka (2006) sen kiy-
vin hyvin tutkimuksiin, joissa tarkastellaan ihmisen toimintaa ja vaikuttimia. Tadmi tutkimus
on keskittynyt selkeidsti ihmisen toiminnan mittaamiseen ja selittimiseen, joten monimene-

telmédisyyden voidaan katsoa tuovan tutkimukselle luotettavuutta.
Tutkimuksen kvalitatiivisen aineiston teemoittelussa oli tdssa tutkimuksessa mukana ainoas-
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taan yksi tutkija. Tutkijatriangulaatio olisi lisdnnyt kvalitatiiviseen aineistoon liittyvien tu-
losten luotettavuutta, mutta sitd ei timén pro gradun yhteydessi pystytty toteuttamaan. Tut-
kimus ei myoskéén sisilld suoraan teoriatriangulaatiota, jossa aineiston tulkinnassa hyédyn-
netddn useita teoreettisia ndkokulmia (Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka 2006). Tutkimuk-
sessa kdytettyyn arviointimalliin on kuitenkin pyritty ottamaan elementtejd seké erilaisista
arviointimalleista ettd siirtovaikutukseen liittyvéstd tutkimuksesta. Ndin ollen teoriaa ei ole
rakennettu pelkistddn yhden teoreettisen ndkokulman varaan, vaan vaikuttavuutta ja sithen

liittyvid tekijoitd on pyritty tarkastelemaan useasta eri nikokulmasta.

Tutkimuksessa on mukana useita midriallisid mittareita, joista suurin osa on l0ydetty ai-
kaisemmasta tutkimuskirjallisuudesta ja suomennettu tutkimukseen itse. Madrillisten mit-
tareiden yhteydessa luotettavuutta tarkastellaan yleensd mittarin validiteetin ja reliabiliteetin
avulla. Validiteetti kuvaa mittarin kykyé mitata juuri sitd asiaa, minkd mittaamiseen mittari
on kehitetty (Vilkka 2007, 173). Reliabiliteetti kuvaa mittarin johdonmukaisuutta eli sité, ku-
vaako mittari kokonaisuudessaan samaa asiaa (KvantiMOTV [2016). Téamai tutkimus on tehty
silld olettamuksella, ettd luotettavista lidhteistd 10ydettyjen mittareiden validiteetti on hyvé.
Voi kuitenkin olla mahdollista, ettd joukossa on mittareita, joiden validiteetti voitaisiin Ky-
seenalaistaa. Aikaisemmasta tutkimuksesta 10ydettyjen mittarien reliabiliteetti on yleensa to-
dettu hyviksi, mutta suomennettujen mittareiden reliabiliteettia ei ole tarkasteltu. Esimerkik-
si koulutusmotivaation mittariin liittyva véittimé “Luulen oppivani koulutuksessa enemmin
kuin muut” heritti erityistd huomiota (kts. luku[4.1.T)) ja timén tutkimuksen aineiston perus-
teella viittimén poistaminen todennékdoisesti lisdisi koulutusmotivaatiota mittaavan mittarin

reliabiliteettia.

Tutkimus sisélsi mééréllisten mittareiden lisidksi paljon myos laadullista analyysid. Laadulli-
sen tutkimuksen yhteydessi validiteetin ja reliabiliteetin tarkastelu on yleensi hankalampaa
ja késitteiden kéytostd laadullisen tutkimuksen yhteydessé ollaan myds eri mieltd (Saaranen-
Kauppinen ja Puusniekka 2006). Validiteetin voidaan ajatella kuvaavan tutkimuksen uskot-
tavuutta ja vakuuttavuutta. Tutkimukseen liittyvét virheet voivat johtua esimerkiksi siitd, et-
td tutkija kysyy védrid kysymyksid ja nikee ilmioiden vélilld vddrid suhteita. (Saaranen-
Kauppinen ja Puusniekka [2006). Tédssd tutkimuksessa kéytetty arviointimalli ja sithen liit-

tyvit kysymykset muodostettiin huolellisen teoreettisen tarkastelun jidlkeen. Kysymyksilld
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pyrittiin syventiméddn ymmirrystd teoreettisen viitekehyksen ilmidistd. Tutkimuksen tulos-
ten pohjalta kyettiin vastaamaan tutkimuskysymyksiin, joten siind mielessa tutkimuksen va-
liditeettia voidaan pitdd hyvéand. On kuitenkin mahdollista, ettd kysymaélld asioita, joita tdssd
tutkimuksessa ei kysytty, tutkimuskysymyksiin saataisiin entistd parempia vastauksia. Esi-
merkiksi motivaation ja mindpystyvyyden tarkastelun yhteydessi kiytettiin tdssd tutkimuk-
sessa ainoastaan midrillisid mittareita, joiden analysoinnissa hyddynnettiin tilastollisesti ku-
vaavaa analyysid. Avoimilla kysymyksilléd olisi saatu todennékoisesti rikkaampaa kuvausta

motivaation ja minidpystyvyyden taustalla vaikuttavista asioista.

Koko tutkimuksen validiteetti voidaan siis arvioida kohtuullisen hyviksi sen perusteella, et-
td tutkimus kykeni vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksessa siis tutkittiin juuri nii-
td asioita, joita siind oli alun perin aikomuskin tutkia. Reliabiliteettia voidaan tarkastella
toistettavuuden ndkokulmasta. Tutkimuksen eri vaiheet on raportoitu selkedsti ja tutkimus
pystyttdisiin raportoinnin perusteella toistamaan. Myds kirjallisuuden haku on pyritty rapor-
toimaan niiltd osin, kuin se oli tutkimuksen keskivaiheilla endd mahdollista (kts. liite [G]).
Tutkimuksen alkuvaiheessa ei ollut vield tietoa siitd, ettd myos kirjallisuuden haku tiytyy ra-
portoida tarkasti. Tdma aiheutti sen, ettd raportointia jouduttiin tekeméiin jélkikiteen ja ndin
ollen se ei sisdlld kaikkia tutkimuksessa kéytettyjd lahteitd eikd pdivamaiirii, jolloin haut on

suoritettu.

Tutkimukseen liittyi kolme kyselyd, joihin saatiin eri médrd vastuksia. Ensimmaéiseen kyse-
lyyn saatiin vastauksia melko suurelta joukolta (n = 39), mutta toisessa kyselyssi vastaajia
oli endd noin puolet (n = 20) ensimmaiisen kyselyn vastaajien méérédsti. Myos kolmannessa
kyselyssd médri kiytdnnossd puolittui (n = 11) ja vastauksia saatiin endé organisaatiosta 1.
Tulokset olisivat olleet luotettavampia, jos vastaajien médri olisi pysynyt koko tutkimuksen
ajan tasaisena. Vastaajien poisjdinti herdttid myos kysymyksid siitd, ovatko viimeisiin kyse-
lyihin vastanneet ainoastaan ne, jotka ovat olleet eniten innostuneita koulutuksen siséllGista.
Tutkimuksen tuloksissa havaitaan kuitenkin melko isoa hajontaa, joten erityisen homogeeni-

sestd vastaajajoukosta ei selvistikddn ole ollut kyse.

Myds itse mittaaminen voi vaikuttaa siirtovaikutukseen. Saks ja Burke (2012, 120, 121, 126)
tutkivat, onko Kirkpatrickin mallin eri tasojen arvioinnilla yhteyttd oppimisen siirtovaikutuk-

seen. Tutkimuksessa huomattiin, ettd kiyttdytymisen (taso 3) ja tulosten (taso 4) arvioinnilla
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oli yhteys oppimisen siirtovaikutukseen. Vaikka tutkimuksen perusteella ei voida tehdi suo-
raa johtopditosti, ettd tasojen 3 ja 4 arvioinnista seuraa parempi siirtovaikutus, niin nédyttdisi
kuitenkin siltd, ettd niitd mittaavat organisaatiot raportoivat korkeampaa oppimisen siirtovai-
kutusta. Saks ja Burke esittavit, ettd kiytetty arvioinnin taso saattaa viestittda tilivelvollisuu-
den tasosta ja vaikuttaa sitd kautta oppimisen siirtovaikutukseen. (Saks ja Burke 2012, 120,
121, 126) Tamin tutkimuksen lopussa tutkimukseen osallistuneilta kysyttiin, kokivatko he
tutkimuksen vaikuttaneen opittujen asioiden siirtoon. Kukaan vastaajista ei ollut itse kokenut
tutkimuksen vaikuttaneen, mutta todellisuudessa vaikutuksia voi toki olla. Erona Saksin ja
Burken havaintoihin on se, etti organisaatio itse ei suorittanut arviointia tissé tutkimuksessa.
Todennikdoisesti koulutettavat eivit koe olevansa niin vahvasti tilivelvollisia, jos arvioinnin
suorittaa joku organisaation ulkopuolinen taho. Tdmén tutkimuksen yhteydessé on siis koh-
tuullisen helppo uskoa vastaajien kokemuksia siitd, ettd tutkimus ei ole vaikuttanut siihen,

miten asioita sovelletaan tyopaikalla.

Tutkimus oli pitkittiistutkimus, mutta se ajoittui melko lyhyelle ajalle. Monissa tutkimuksis-
sa siirtovaikutusta tarkastellaan pidemmalld aikavililld (Burke ja Hutchins 2007, 281, 286)
ja todennékdisesti tdminkin tutkimuksen viimeinen kysely olisi kannattanut toteuttaa myo-
hemmin. Todellisia pitkén ajan vaikutuksia ei vélttiméttd ndhdd, jos mittaukset tehddén liian
ldhelld koulutusta. Tdmién tutkimuksen yhteydessd mittauksia ei kuitenkaan ollut mahdollis-
ta toteuttaa pidemmalld aikavélilld, koska pro gradu piti saada valmiiksi kesédn 2022 aikana.
Aikaisemmassa tutkimuksessa on kuitenkin viitteitd siitd, ettd kuukaudenkin jidlkeen tehty
arvio siirtovaikutuksesta ennustaa voimakkaasti siirtovaikutusta, joka havaitaan vuoden jil-
keen koulutuksen pééttymisestd (Axtell, Maitlis ja Yearta 1997, 210). Tassd tutkimuksessa 2
kuukauden jdlkeen havaitut tulokset voivat siis hyvinkin antaa viitteitd koulutuksen vaikut-

tavuudesta pidemmalld aikavalilla.

Viimeiseni esiin on syytd nostaa myos se, ettd oppijoihin liittyvistd mittareista jétettiin pois
kognitiivinen kyvykkyys ja persoonallisuus, joiden on osoitettu vaikuttavan siirtovaikutuk-
seen paljon. Mittareiden poisjittdiminen tdssd tutkimuksessa voidaan kylld perustella (kts.
luku [2.4.1), mutta on silti mahdollista, ettd ne olisivat voineet omalta osaltaan selittdd siti,

miten koulutettavat soveltavat koulutuksessa opittuja asioita.
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5.5 Jatkotutkimusaiheet

Téssid tutkimuksessa aikavili koulutuksen ja viimeisen kyselyn vilillid oli melko lyhyt. Kou-
lutuksen vaikuttavuutta tutkimukseen osallistuneiden organisaatioiden tapauksessa olisi syy-
td tutkia esimerkiksi 6 kk ja 12 kk padstd koulutuksesta. Talloin saataisiin luotettavampaa
tietoa koulutuksen pitkédn aikavélin vaikutuksista. T4lloin voitaisiin saada selville my0os tar-
kemmin se, mitké tekijdt mahdollistavat tai estivit koulutuksen sisdltdjen soveltamisen pit-

kalla aikavalilla.

Varsinaista vaikuttavuutta mittaaviin kyselyihin koulutuksen jédlkeen saatiin melko vihén
vastauksia ja vain toisesta organisaatiosta (n = 11). Samantyyppistd vaikuttavuuden arvioin-
tia olisi luontevaa tehdd myos jatkossa, jotta fasilitointikoulutusten vaikuttavuudesta saatai-
siin yleistettivampi kisitys laajemmalla vastaajajoukolla. Vaikuttavuuden mittaaminen olisi
mielenkiintoista my0s silloin, jos koulutukseen tehdédén joitakin tissd tydssd esitettyjd muu-

toksia. Uusilta koulutettavilta olisi hyvi saada tietoa tehtyjen muutosten vaikutuksista.

Tilastollinen analyysi jétettiin tédstd tutkimuksesta kokonaan pois. Tutkimuksen yhteydes-
sd kerdttiin kuitenkin jonkin verran osallistujien taustatietoja (iké, sukupuoli, tyokokemus).
Jos vastaavanlaista aineistoa kerittdisiin jatkossa enemmin, olisi mielenkiintoista tarkastel-
la, vaikuttavatko erilaiset taustamuuttujat fasilitointikoulutuksen vaikuttavuuteen ja vaikut-

lutuksia mahdollista rddtdloidd hieman myos taustamuuttujia hyodyntéden.
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Liitteet

A  Kysely 1

¢

JYVASKYLAN YLIOPISTO
UNIVERSITY OF JYVASKYLA

MUKAMAS

learning design

Vaikuttavuustutkimus

E Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Tutkimuksen esittely

Tavoite

Olet osallistumassa vaikuttavuustutkimukseen, jossa kartoitetaan Mukamas Learning Designin
fasilitointikoulutusten vaikuttavuutta. Tutkimus on osa Jyvidskyldn yliopiston koulutusteknologian pro
gradu -ty6td. Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, miten koulutuksessa opitut asiat pystytddn siirtimain
tyOpaikalle. Liséksi tutkimuksessa kartoitetaan olosuhteita, jotka liittyvit koulutettaviin, koulutuksen
sisdltoon sekd organisaatioonne. Tutkimus suoritetaan kyselytutkimuksena kolmessa osassa: ennen
koulutusta, valittomésti koulutuksen jélkeen ja noin 2kk koulutuksen jalkeen. Tédmén kyselyn kesto on
noin 5-10 minuuttia.

Tietojen kerddminen ja kdsittel)

Tutkimuksessa tallennetaan kyselylomakkeelle antamasi vastaukset. Kyselyssd pyydetddn ilmoittamaan
sdhkopostiosoite, sukupuoli, ikd ja tyokokemus nykyiseltd alalta. Sdhkopostin avulla eri kyselyiden
vastaukset yhdistetdéin toisiinsa. Sdhkopostiosoitteiden perusteella arvotaan myds lahjakortti, joka
oikeuttaa osallistumaan ilmaiseksi Mukamakas Learning Designin "Visuaalinen fasilitointi" -kurssille.
Ennen aineiston analysointia sdhkdpostiosoite poistetaan aineistosta ja analysointi tapahtuu anonyymisti.
Kerittyd, anonymisoitua aineistoa sdilytetddn Jyvéskyldan yliopiston verkkolevylld. Anonymisoitua
aineistoa hyddynnetddn pro gradu -tutkielmassa ja lisidksi sitd voidaan hyddyntdd Mukamas Learning
Designin koulutusten ja organisaationne koulutusprosessien kehittdmisessd. Anonymisoidun aineiston
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pohjalta tuotettuja raportteja voidaan julkaista tai jakaa Mukamas Learning Designille sekd
organisaatiollenne. Aineisto tuhotaan pro gradu -tutkielman valmistumisen jélkeen.

Tarkat tiedot tutkimuksesta ja tietojen kdsittelystd 1dytyvdt alla olevasta tiedotteesta ja
tietosuojailmoituksesta:

Tiedote tutkimuksesta
Tietosuojailmoitus

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja voit milloin tahansa ilmoittaa, ettet enéé halua osallistua
tutkimukseen. Tutkimuksen keskeyttamisesté ei aiheudu sinulle kielteisid seuraamuksia.

Osallistumalla tutkimukseen ja vastaamalla kyselyyn annat suostumuksen tietojen kayttoon
tutkimuksessa.

Yhteystiedot:

Henri Leinonen, henri.m.leinonen@student.jyu.fi

Tutkimusta ohjaa yliopistolla Leena Hiltunen, leena.r.k.hiltunen@jyu.fi
Tutkimusta ohjaa Mukamaksella Annu Karkama, annu.karkama@mukamas.fi

1. Séahkoposti *

2. Sukupuoli *

O Nainen
O Mies
O Muu

O En halua vastata

3. Ika *

O alle 25
O 2530
O 3135
O 3640
O 4145
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O 46-50
O s51-55
O 56-60
QO yii6s

4. Kuinka monta vuotta olet tyoskennellyt nykyisellii alalla? *

O alle 1 vuotta
O 1-3 vuotta
O 4-10 vuotta
O 11-15 vuotta

O 16-20 vuotta

O y1i 20 vuotta

5. Arvioi seuraavia viittiimii tulevaan koulutukseen liittyen. *

5
1 2 3 4 Téysin
Téysin eri  Osittain eri  Ei eri eikd Osittain samaa
mieltd mieltd samaa mieltd samaa mieltd mieltd

Yritén oppia mahdollisimman paljon O O O O O

Mukamaksen koulutuksessa.

Luulen oppivani koulutuksesta enemmén
kuin muut.

Olen motivoitunut oppimaan koulutuksessa
korostettuja asioita.

Haluaisin kehittdd osaamistani.

Olen valmis nikeméén vaivaa
koulutuksessa kehittadkseni osaamistani.

Koulutuksessa kéynti ei ole minulle térkeéa.

Olen valmis ndkemdin vaivaa kehittadkseni
tyOssdni vaadittuja taitoja ja osaamista.

O O O OO0 O
O O O OO0 O
O O O OO0 O
O O O OO0 O
O O O OO0 O

6. Arvioi seuraavia viittimii tulevaan koulutukseen liittyen. *
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5

1 2 3 4 Téysin
Téysin eri  Osittain eri  Ei eri eikd Osittain samaa
mieltd mieltd samaa mieltd samaa mieltd mieltd
Olen varma, ettd kykenen menestyméin O O O O O

koulutuksessa.

Parjéan koulutuksessa hyvin.

Kykenen omaksumaan tietoa koulutuksessa.
Kykenen oppimaan taitoja koulutuksessa.

Kykenen soveltamaan koulutuksessa
kaytettyji taitoja.

Kykenen soveltamaan koulutuksessa
oppimiani asioita.

O O OO0OO0O
O O OO0O0
O O OO0OO0O
O O OO0OO0
O O OO0O0O

7. Millainen tulevan koulutuksen tulisi olla, jotta sillé olisi mahdollisimman
positiivinen vaikutus kdytinnon tyohosi? *

8. Miti koulutuksen liséksi pitiisi tapahtua, jotta tuleva koulutus vaikuttaisi
kiytinnon tyohosi mahdollisimman positiivisesti? *

9. Arvioi seuraavia viittiimii organisaationne esihenkildiden tukeen liittyen. *

5
1 2 3 4 Téysin
Téysin eri  Osittain eri  Ei eri eikd Osittain samaa
mieltd mieltd samaa mieltd samaa mieltd mieltd

1. Esihenkil6t antavat tunnustusta niille,

jotka soveltavat uusia tietoja ja taitoja O O O O O

tyohonsa.
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1

Téysin eri  Osittain eri

mieltd

2. Esihenkilot tarjoavat mahdollisuuksia

osallistua koulutuksiin, jotka vastaavat O
henkildston henkilokohtaisiin ja

ammatillisiin kehittymistarpeisiin.

3. Esihenkil6t kannustavat itsendiseen ja O
luovaan ajatteluun.

4. Ylin johto odottaa korkeaa suoritustasoa O
kaikkina aikoina.

5. Ylin johto odottaa jatkuvaa teknistd O
huippuosaamista ja pitevyytta.

2

mieltd

O

O

3
Ei eri eikd

samaa mieltd samaa mieltd

O

O

10. Arvioi seuraavia viittimii organisaatioonne liittyen. *

1

Téysin eri  Osittain eri

mieltd

1. Tieto uusista tehokkaammista tydtavoista O
on térkedd organisaatiossamme.

2. Ty6tehtdvit suunnitellaan edistiméan
henkilokohtaista kehittymista.

3. Organisaatiossamme arvostetaan uusien
toimintatapojen oppimista.

4. Tyétehtéviin sisdltyy mahdollisuuksia
oppia uusia tekniikoita ja menetelmié
tydsuorituksen parantamiseksi.

o O O

5. Organisaatiossamme uskotaan vahvasti,
ettéd jatkuva oppiminen on tarkedd
menestyksekkédn tyosuorituksen kannalta.

O

6. Organisaatiossamme on tyosuoritusten
arviointijdrjestelmd, jossa taloudelliset
palkkiot ovat sidoksissa uusien tietojen ja
taitojen kayttamiseen.

O

7. Organisaatiomme tarjoaa erinomaisia
koulutuksia.

8. Tyontekijoille tarjotaan resursseja, joita
tarvitaan uusien tietojen ja taitojen
hankkimiseen ja kdyttamiseen.
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2

mieltd

O

O
O
O

O

O

3
Ei eri eikéd

samaa mieltd samaa mieltd

O

O
O
O

O

O

4
Osittain

O

O

4
Osittain

O

O
O
O

O

O

5
Téysin
samaa
mieltd

O

O

5
Téysin
samaa
mieltd

O

O
O
O

O

O



9. Uusien tietojen ja taitojen hankkimiseen
ja kdyttdmiseen kannustetaan erilaisilla
palkkioilla.

10. Organisaatiomme palkitsee tyontekijoitd
heiddn kédyttiessidn dskettdin hankittuja
tietoja ja taitoja tydssdan.

1

Téysin eri

mieltd

O

O
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Osittain eri

mieltd

O

O

3
Ei eri eikd

samaa mieltd samaa mieltd

O

O

4
Osittain

O

O

5
Téysin
samaa
mieltd

O

O



B Kysely 2

¢

JYVASKYLAN YLIOPISTO
UNIVERSITY OF JYVASKYLA

MUKAMAS

learning design

Vaikuttavuustutkimus

E Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Tutkimuksen esittely

Tavoite

Tadma on toinen osa tutkimuksesta, jossa kartoitetaan Mukamas Learning Designin fasilitointikoulutusten
vaikuttavuutta. Tutkimus on osa Jyviskyldn yliopiston koulutusteknologian pro gradu -tyota.
Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, miten koulutuksessa opitut asiat pystytddan siirtimdén tyopaikalle.
Lisédksi tutkimuksessa kartoitetaan olosuhteita, jotka liittyvét koulutettaviin, koulutuksen sisdltoon seka
organisaatioonne. Tutkimus suoritetaan kyselytutkimuksena kolmessa osassa: ennen koulutusta,
viélittomasti koulutuksen jdlkeen ja noin 2kk koulutuksen jdlkeen. Tdmén kyselyn kesto on noin 5
minuuttia.

Tietojen kerddminen ja kdsittely

Tutkimuksessa tallennetaan kyselylomakkeelle antamasi vastaukset. Kyselyssd pyydetddn ilmoittamaan
sdahkopostiosoite.  Sdhkopostin  avulla  eri  kyselyiden  vastaukset  yhdistetddn  toisiinsa.
Sahkopostiosotteiden perusteella arvotaan myds lahjakortti, joka oikeuttaa osallistumaan ilmaiseksi
Mukamakas Learning Designin "Visuaalinen fasilitointi" -kurssille. Ennen aineiston analysointia
sdahkopostiosoite poistetaan aineistosta ja analysointi tapahtuu anonyymisti. Kerédttyd, anonymisoitua
aineistoa sdilytetddn Jyviskyldan yliopiston verkkolevylld. Anonymisoitua aineistoa hyddynnetddn pro
gradu -tutkielmassa ja lisdksi sitd voidaan hyodyntdd Mukamas Learning Designin koulutusten ja
organisaationne koulutusprosessien kehittdmisessd. Anonymisoidun aineiston pohjalta tuotettuja
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raportteja voidaan julkaista tai jakaa Mukamas Learning Designille sekd organisaatiollenne. Aineisto
tuhotaan pro gradu -tutkielman valmistumisen jalkeen.

Tarkat tiedot tutkimuksesta ja tietojen kdsittelystd 1dytyvdt alla olevasta tiedotteesta ja
tietosuojailmoituksesta:
Tiedote tutkimuksesta

Tietosuojailmoitus

Tutkimukseen osallistuminen on vapaachtoista ja voit milloin tahansa ilmoittaa, ettet enéé halua osallistua
tutkimukseen. Tutkimuksen keskeyttimisesté ei aiheudu sinulle kielteisid seuraamuksia.

Osallistumalla tutkimukseen ja vastaamalla kyselyyn annat suostumuksen tietojen kayttoon
tutkimuksessa.

Yhteystiedot:

Henri Leinonen, henri.m.leinonen@student.jyu.fi

Tutkimusta ohjaa yliopistolla Leena Hiltunen, leena.r.k.hiltunen@jyu.fi
Tutkimusta ohjaa Mukamaksella Annu Karkama, annu.karkama@mukamas.fi

1. Vastasitko aiemmin ensimméiseen kyselyyn, joka tehtiin ennakkotehtivien
yhteydessi?

O Kyl
O En

2. Sihkoposti *

3. Sukupuoli *

O Nainen
O Mies
O Muu

O En halua vastata

4. Ika *
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O alle25
O 2530
O 3135
O 36-40
QO 41445
O 46-50
QO 5155
O 56-60
O 6o

5. Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt nykyisellé alalla? *

O alle 1 vuotta
O 1-3 vuotta

O 4-10 vuotta
O 11-15 vuotta

O 16-20 vuotta

O yli 20 vuotta

6. Arvioi seuraavia viittimia. *

5
1 2 3 4 Téysin
Téysin eri  Osittain eri  Ei eri eikd Osittain samaa
mieltd mieltd samaa mieltd samaa mieltd mieltd

Témai koulutus parantaa tuottavuuttani. O O O O O

En malta odottaa padsevéni kokeilemaan
oppimiani asioita tyopaikalla.

Uskon tdmén koulutuksen auttavan minua
tekemadén tyoni paremmin.
Aion etsid mahdollisuuksia kayttada

oppimiani taitoja tyopaikalla.

Kykenen hyddyntdmadn koulutuksessa
opittuja fasilitoinnin tydkaluja tydpaikalla.

O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
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5

1 2 3 4 Téysin
Téysin eri  Osittain eri  Ei eri eikd Osittain samaa
mieltd mieltd samaa mieltd samaa mieltd mieltd

Kykenen hyddyntdmédn koulutuksessa
opittuja tydkaluja tyopaikalla ja O O O O O

tehostamaan yhteisté tyskentelya.

Kykenen hyodyntimadn koulutuksessa
opittuja tydkaluja tyopaikalla ja luomaan
turvallisen ja rauhallisen tilan kohtaamisille.

kokeiluissa tyopaikalla.

Kykenen tunnistamaan fasilitoinnin

O O O O O
Olen varmempi ja rohkeampi arjen O O O O O
mahdollisuuksia arjen kohtaamisissa O O O O O

tyopaikalla.

Kykenen hyddyntdmaidn oppimissopimusta
ja tutkimaan sen avulla omaa kehittymisténi O O O O O

fasilitaattorina.

7. Ajattele paluuta tyopaikalle. Mika koulutuksessa auttoi sinua siini, ettid kykenet
siirtimaéiin opittuja asioita kiytintoon tyopaikalla? *

8. Ajattele paluuta tyopaikalle. Miti koulutuksessa olisi pitinyt tehdi toisin, jotta
pystyisit hyodyntiméin opittuja asioita paremmin tyossisi? *
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9. Kuinka hyodylliseksi koit koulutuksen oman tydsi kannalta? *

En lainkaan .I Erittdin
hyddylliseksi () 10 hyodylliseksi

10. Perustele edellinen vastauksesi. *

11. Oliko koulutuksessa mukana esihenkiloitéisi? *
O Ei
O Kyl
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C Kysely 3

¢

JYVASKYLAN YLIOPISTO
UNIVERSITY OF JYVASKYLA

MUKAMAS

learning design

Vaikuttavuustutkimus

E Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Tutkimuksen esittely

Tavoite

Tédmé on kolmas osa tutkimuksesta, jossa kartoitetaan Mukamas Learning Designin fasilitointikoulutusten
vaikuttavuutta. Tutkimus on osa Jyviskyldn yliopiston koulutusteknologian pro gradu -tyota.
Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, miten koulutuksessa opitut asiat pystytddan siirtimdén tyopaikalle.
Lisédksi tutkimuksessa kartoitetaan olosuhteita, jotka liittyvét koulutettaviin, koulutuksen sisdltoon seka
organisaatioonne. Tutkimus suoritetaan kyselytutkimuksena kolmessa osassa: ennen koulutusta,
vilittomasti koulutuksen jélkeen ja noin 2kk koulutuksen jélkeen. Témén kyselyn kesto on noin 5-10
minuuttia.

Tietojen kerddminen ja kdsittely

Tutkimuksessa tallennetaan kyselylomakkeelle antamasi vastaukset. Kyselyssd pyydetddn ilmoittamaan
sdahkopostiosoite.  Sdhkopostin  avulla  eri  kyselyiden  vastaukset  yhdistetddn  toisiinsa.
Sahkopostiosotteiden perusteella arvotaan myds lahjakortti, joka oikeuttaa osallistumaan ilmaiseksi
Mukamakas Learning Designin "Visuaalinen fasilitointi" -kurssille. Ennen aineiston analysointia
sdahkopostiosoite poistetaan aineistosta ja analysointi tapahtuu anonyymisti. Kerédttyd, anonymisoitua
aineistoa sdilytetddn Jyviskyldan yliopiston verkkolevylld. Anonymisoitua aineistoa hyddynnetddn pro
gradu -tutkielmassa ja lisdksi sitd voidaan hyodyntdd Mukamas Learning Designin koulutusten ja
organisaationne koulutusprosessien kehittdmisessd. Anonymisoidun aineiston pohjalta tuotettuja
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raportteja voidaan julkaista tai jakaa Mukamas Learning Designille sekd organisaatiollenne. Aineisto
tuhotaan pro gradu -tutkielman valmistumisen jalkeen.

Tarkat tiedot tutkimuksesta ja tietojen kdsittelystd 1dytyvdt alla olevasta tiedotteesta ja
tietosuojailmoituksesta:
Tiedote tutkimuksesta

Tietosuojailmoitus

Tutkimukseen osallistuminen on vapaachtoista ja voit milloin tahansa ilmoittaa, ettet enéé halua osallistua
tutkimukseen. Tutkimuksen keskeyttimisesté ei aiheudu sinulle kielteisid seuraamuksia.

Osallistumalla tutkimukseen ja vastaamalla kyselyyn annat suostumuksen tietojen kayttoon
tutkimuksessa.

Yhteystiedot:

Henri Leinonen, henri.m.leinonen@student.jyu.fi

Tutkimusta ohjaa yliopistolla Leena Hiltunen, leena.r.k.hiltunen@jyu.fi
Tutkimusta ohjaa Mukamaksella Annu Karkama, annu.karkama@mukamas.fi

1. Sahkopostiosoite *

2. Ajattele aikaa koulutuksen jilkeen ja arvioi seuraavia viittimia *

Téysin
Téysin eri  Osittain eri  Ei eri eikd Osittain samaa
mieltd mieltd samaa mieltd samaa mieltd mieltd

1 2 3 4 5

Olen kayttanyt koulutuksessa opittuja
tydkaluja kohtaamisten fasilitointiin. O O O O O

Olen kéyttéanyt koulutuksessa opittuja

tyokaluja tehostaakseni yhteisté O O O O O
tyoskentelyd.

Olen kéyttidnyt koulutuksessa opittuja
tyokaluja luodakseni turvallisen ja
rauhallisen tilan kohtaamisille.

Olen varmempi ja rohkeampi arjen
kokeiluissa.

Tunnistan fasilitoinnin mahdollisuuksia O O O O O

arjen kohtaamisissa.
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Téysin

Téysin eri  Osittain eri  Ei eri eikd Osittain samaa
mieltd mieltd samaa mieltd samaa mieltd mieltd
1 2 3 4 5

Olen hyddyntdnyt oppimissopimusta ja
tutkinut sen avulla omaa kehittymisténi O O O O O

fasilitaattorina.

3. Kuvaile lyhyesti, miki omassa kiytinnon tekemisessisi on muuttunut koulutuksen
myota? *

4. Onko jokin asia organisaatiossanne muuttunut koulutuksen myotia? *

5. Kuinka tyytyvéinen olet siihen, miten koulutus on vaikuttanut kiiytinnon tyohosi
tyopaikalla? *

En lainkaan :I Todella
tyytyvédinen () 10 tyytyviinen

6. Kuinka tyytyvéinen olet omaan toimintaasi opittujen asioiden kiytintoon
viemisessa? *

En lainkaan -I * Todella
tyytyvdinen () 10 tyytyvéinen
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7. Ajattele aikaa koulutuksen jilkeen ja arvioi seuraavia vaittimii. *

Tyokaverini arvostavat sitd, ettd kidytin
koulutuksessa oppimiani uusia taitoja.

Tyokaverini kannustavat minua kayttamasan
taitoja, jotka olen oppinut koulutuksessa.

Tyokaverini odottavat minun kéyttivan
koulutuksessa opittuja asioita tydssini.

Esihenkiloni tapaa minua sédannollisesti
auttaakseen ongelmissa, joita voi ilmetéd
yrittdessini soveltaa koulutuksessa opittuja
asioita.

Esihenkiloni tapaa minua keskustellakseen
tavoista soveltaa koulutusta tyosséni.

Esihenkiloni auttaa minua asettamaan
koulutuksen perusteella realistisia tavoitteita
tydsuoritukselle.

Saan mahdollisuuksia kayttaa téta
koulutusta tyosséni.

Minulla on kédytdsséni resurssit, joita
tarvitsen kédyttadkseni koulutuksessa opittuja
asioita.

Koulutuksen siséltoihin on palattu
tyopaikallani myds koulutuksen jilkeen.
(Esimerkiksi arvioinnin, palautteen tai
lisdohjeiden muodossa.)

Téysin eri

mieltd

1

O
O

O O O O O

O

Osittain eri

mieltd
2

O
O

O O O O O

O

Ei eri eikd

samaa mieltd samaa mieltd

3

O O O O O O O O

O

Osittain

4

O O O O O O O O

O

Téysin

samaa

mieltd
5

O
O

O O O O O

O

8. Kuvaile lyhyesti, mitki asiat ovat helpottaneet opittujen asioiden soveltamista

tyopaikalla? *

9. Onko ilmennyt jokin asia, joka on erityisesti haitannut opittujen asioiden

soveltamista tyopaikalla? Jos on, niin kuvaile asiaa lyhyesti. *
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10. Arvioi tyoskentelyiisi koulutuksen jilkeen. Miten nyt kehittiisit koulutusta, jotta
opittujen asioiden soveltaminen tydpaikalla olisi helpompaa? *

11. Onko tutkimukseen osallistuminen vaikuttanut siihen, miten sovellat opittuja
asioita tyossisi? Jos on, niin miten? *

135



D Havainnointilomake, ennakkotehtivit

Ennakko-orientoituminen (Howspace -alustalla)

Aikataulu Kouluttajan toiveet Ennakkomateriaali Kouluttajan Orientaatio-
tutustuttavaksi esittelydia kysymykset
Oppimisstrategia Itsendinen Itsendinen Itsendinen Itsendinen Itsendinen
tutustuminen tutustuminen tutustuminen tutustuminen tutustuminen
Sanallinen kuvaus Rakennetta jasentava Miten Prosessin aikataulu ja kuvaus, 1. Esittaytyminen
valmistaudutaan menetelmapakki, tavoitteet 2. odotukset ja
vhteiseen prosessiin oppimistavoitteet
3. kuvaile
tyokenttaasi:
minkilaisissa
tilanteissa fasilitoit?
kayttiytymisen
mallintaminen
Positiiviset mallit
Negatiiviset mallit
Kaytannon harjoittelu
Taidot " saannoiksi”
Virheiden hallinnan
harjoittelu
Virheelliset skenaariot
Tavoitteet
Oppijoiden itse asettamat X
Koulutuksessa annetut X
Mieleen palauttaminen
Sanallinen kuvaus

Nouseva vaiketstaso




E Havainnointilomake, koulutuspaivi 1

1. koulutuspaiva
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Jatkui klo 15:00

Alkoi klo12:30 | Tauko 10 ‘ | Tauko 10 ‘ Loppui klo
Osa 1 - Aloitus Osa 2 - Perusasiat fasilitoinnista Osa 3 - Prosessin suunnittelu Osa 4- Osa 4 — Menetelmien Osa 5 - Loppuohjeistus, koonti ja checkout
o 45 min Menetelmien simulointi 31min .
25 min 45 min simuloint 20min 25min
Ajhe Virittiytyminen, Mitd Fasilitaattorin Fasilitointip Pienryhmiil More-Less-Start- Lotuskukka- Walt Disney Ohjeistus Suunnittelun Loppureflektointi
check-in fasilitointi roolit ja 10 min kustelut Stop - menetelmi -menetelmi omaan tueksi - quick ja check-out
25 min on? tyokalut prosessista menetelmi 18 min 13 min kokeiluun  look -muistilista 10 min
20 min 25 min 35 min 20 min 5 min 10 min
Oppimisstrategia Orientaatiotehtd | teorialuennot Teorialuento teorialuento Pienryhmiit Simulaatio, Kouluttaja Simulaatio, Kouluttaja teorialuento Itsendinen
ja runko vi, 10 min 7 min 10 min 15 min kiytinnén ohjeisti kiytinnon ohjeisti 10 min tyoskentely
esittaytymiset ja Aiheet: kokeilu, jonka 5 min kokeilu Motorola-
pdivin Lumita yhteisti Yhteinen kouluttaja veti. ja osallistujat  pienryhmissa. menetelmélla
lipikiynti fasilitointi on?  keskustelua lapikiynti ja 7 min olivat Kouluttaja 10 min
2 Fasilitaattorin 5min keskustelu fasilitoitavien ohjeisti (Mita opin? Mita
1. Kysyttin ydintaidot pienryhmien Yhteistd rooleissa 8 min vien kdytantoen?
yksinkertainen Teorialuento vastauksista keskustelua mukana. Mita jain
fifliskysymys Tehtivi/kesku jatkui 20 min harjoituksen Yhteisti kaipaamaan?)
(elainkuva) stelu yhteisesti ~ tyokaluista/ jalkeen Simulaatio, keskustelua
10 min menetelmistd 13 min kiytinnon menetelmasta
2. Kaytiin lapi 10 min kokeilu 5 min
paivan rakenne 3. Kysyttiin, Jamboardilla
miki ydintaito Diojen 13 min
3.Kaytiinlapi | resonoieniten jilkeen
tyoskentelyn (vastaus yhteistd
periaatteet howspace- keskustelua
alustalla, 3 min
4. Tarkein oppini sahkoinen
digiloikasta dialogi, joka
jatkui
ryhmékeskus-
telena)
kiyttaytymisen
malli i
Positiiviset mallit X K X [l
Negatiiviset mallit W
Kaytannon harjoittelu K X X o
Taidot ”sdannoiksi” N
Virheiden hallinnan
harjoittelu
Virtheelliset skenaariot
Tavoitteet
Itse asetetut b X [sm]
Koulutuksessa annetut N
Mieleen pal i
Sanallinen kuvaus

Nouseva vaikeustaso




F Havainnointilomake, koulutuspéiva 2

2. Koulutuspaiva
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Tatkui klo 10:00

Tatkui klo 11:12

Loppui klo 11:50

Alkoi klo 9:00 | Tauko 10 ‘ ‘ Tauko 10 |
Osa 1 - Aloitus QOsa 2 - Ilmapiirin Osa 2 jatkuu - osa3 menetelmit osa3 menetelmat Osa 4 - Lopetus
20 min fasilitointi ja Elimyksellisyys 35min . 15 min
eldmyksellisyys 30min 21min min
Aihe Orientaatio, check-in Ilmapiirin Psykologinen elamykselli- Elamyk- Me-We-Us Kohinasaadin Fasilitaattorina Loppureflektointi
check-in 10 min muotoilu turvallisuus syys, 4E sellisyys 35 min 34 min toimiminen 5 min
10 min 15 min 15 min muistisddnto 6 min 10 min
15 min
Oppimisstrategia 1.Virittaytymis- Itsendinen | Teorialuento Itsendinen Teorialuento Tehtava Simulaatio, kiytinnon Simulaatio, kdytinnon Teorialuento Tehtava
ja runko kysymys pohdinta- 12 min pohdinta- 4E Mirossa kokeilu kokeilu siitd, mihin asioihin Mentimeterissd
tehtivi tehtivi muistisdantd Kouluttaja veti kokeilun  Kouluttaja veti kokeilun jatkossa voi (Mitd opin/ oivalsin
Kouluttaja (Térkein Yhteistd omaan 5 min fasilitaattorin roolissa. fasilitaattorin roolissa. | kiinnittdd huomiota. prosessin aikana?)
kavi lipi oivallus keskustelua kokeiluun Koulutettavat Koulutettavat
kokeilusta) 3 min liittyvistd Yhteistid fasilitoitavia. fasilitoitavia
2. Pelisdannot 5 min psykologisesta keskustelua 22 min 21 min
turvallisuudesta 10 min
3. Péivin yhteistd Yhteistd keskustelua Yhteistad keskustelua
rakenne keskustelua Yhteistd 13 min menetelmésta
5 min keskustelua 13 min
4. Kertausta vastauksista
edellisen kerran
sisillostd
kayttaytymisen
mallintaminen
Positiiviset mallit
Negatiiviset mallit
Kéytinnsn harjoittelu X x
Taidot “'séénnsiksi”
Virheiden hallinnan
harjoittelu
Virheelliset skenaariot
Tavoitteet
Oppijoiden itse asettamat
Koulutuksessa annetut x

Mieleen palauttaminen

Sanallinen kuvaus

Nouseva vaikeustaso
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G Tiedonhaun kuvaus

Mukamas Learning Design on ldhestynyt koulutusten arviointia Kirkpatrickin mallin kautta.
Kirkpatrickin malliin tutustuminen otettiin my®os tdssd tydssd ldhtokohdaksi arviointimallei-
hin tutustuttaessa. Samalla haluttiin kuitenkin etsid muitakin arviointimalleja ja tarkastella

Kirkpatrickia kriittisesti.

Tiedonhaku Kirkpatrickiin liittyen:

Tietokanta | Hakusanat Loydetyt lihteet jufo (scholar-viitteet)

(D. Kirkpatrick ja Kirkpatrick [2006),
JYKDOK | kirkpatrick

(Kirkpatrick ja W. Kirkpatrick 2016)

ERIC kirkpatrick (Holton III{1996) (1) 1784
kirkpatrick criticism | (Tamkin, Yarnall ja Kerrin 2002) () 156
Scholar
kirkpatrick critical (Bates|2004) 2 (856)

Liahteiden luotettavuuden tarkastelemiseksi 10ydetyistd ldhteistéd raportoitiin jufo-luokitus ja

Google Scholarin antama viittausten lukumaééri, jos tieto niisti oli saatavilla.

Kisitteestd transfer of training ldhdettiin etsiméédn kohtuullisen tuoreita kirjallisuuskatsauk-
sia, jotka kerddviat yhteen oleellisimmat asiat. Haussa kiytettiin vuosia 2010-2021, 2015-
2021 ja 2018-2021. Tdman lisdksi haluttiin hakea samoja hakusanoja myds ilman vuosilu-
kua, jotta saadaan kasitys siitd, miten tutkimus on kehittynyt. Baldwinin ja Fordin (1988)) tut-
kimus oli selkedsti viitatuin. Tdmé antoi my0s tukea sille, ettd Fordin, Baldwinin ja Prasadin
(2018) katsaus on laadukas lidhde, johon on keritty aiemman tiedon lisdksi myos kohtuullisen
tuoretta tietoa. MyOs Gorssmannin ja Salaksen (2011) katsaukseen on viitattu hyvin paljon
ja my0s Ford, Baldwin ja Prasad (2018) nostavat sen esille omassa katsauksessaan. Tdmin
perusteella nami kaksi katsausta nostettiin keskeiseen rooliin késitteen “transfer of training”
hahmottamisen kannalta. Myo6s katsauksien ldhdeluetteloita hyodynnettiin ja niiden avulla

etsittiin tutkimuksen kannalta oleellisia teoksia.

Tiedonhaku oppimisen siirtovaikutukseen liittyen:
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Tietokanta Hakusanat Loydetyt lihteet Jjufo (scholar-viitteet)

transfer of training (Grossman ja Salas[2011) 1(1154)
Scholar (2010-2021) (Blume ym.[2010) (1762)
transfer of training review
(Ford, Baldwin ja Prasad|2018) (202)
. 3 transfer of training (Baldwin ja Ford|1988) 2 (5653)
Scholar (ei vuosilukua)
transfer of training review (Baldwin ja Ford|1988) 2 (5653)

Fordin, Baldwinin ja Prasadin (2018]) ldhdeluettelon avulla 16ydettiin:

Loydetyt lihteet jufo (scholar-viittaukset)
(Blume ym. 2010) 1 (1154)

(Huang ja Bramb1;2016) 2 (25)

(Colquitt, LePine ja Noe [2000) 3 (3210)

(Taylor, Russ-Eft ja Chan [2005) 3 (689)

(Keith ja Frese [2008) 3(628)

(Roediger III ja Butle7r 2011) 3 (1464)

(Brown, Roediger III ja McDaniel 2014) | 3(1586)

(Donovan ja Radosevich 1999) 3(777)

Grossmanin ja Salaksen (2011) ldhdeluettelon avulla 16ydettiin:

Loydetyt lihteet jufo (scholar-viittaukset)

(Burke ja Hutchins 2007) 1(1797)

(Rouiller ja Goldstein [1993)) | 1 (1418)
(Velada ym. [2007) 1 (606)

Burken avulla 16ydettiin (Axtell, Maitlis ja Yearta [1997). My6s Colquitt, Lepine ja Noe
(2000) tunnistettiin laadukkaaksi ldhteeksi (Jufo 3 (3210 viittausta)) ja sen ldhdeluettelon

avulla 16ydettiin:

Loydetyt lihteet Jjufo (scholar-viittaukset)

(Tannenbaum ja Yukl1|1992) | 3 (1884)
(Noe |1986) 3 (2197)
(Noe ja Wilk [1993)) 3 (1145)
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Motivaation mittaristoja tarkastellessa 10ydettiin esimerkiksi Carlson ym. (2000), joka viittaa

Noen ja Wilkin (1993) tutkimukseen.

Koulutuksen suunnitteluun ja toteutukseen liittyvid lidhteiti etsittiin pddasiassa aiemmin mai-
nittujen Fordin, Baldwinin ja Prasadin (2018)) sekd Grossmanin ja Salaksen (2011) kirjalli-
suuskatsausten lahteistd. Loydetyissi ldhteissi viitattiin usein myds uusiin ldhteisiin. Taylor,
Russ-Eft ja Chanin (2005)), Keithin ja Fresen (2008) sekd Roedigerin ja Butler III (2011)

avulla Ioydettiin seuraavat ldhteet:

Loydetyt lihteet jufo (scholar-viittaukset)
(Bandura|1977) (71688)
(Baldwin {1992) 3 (282)

(Joung, Hesketh ja Neal|[2006) | 1 (197)
(Cepeda ym. |2006)) 3(1767)

Siirtoilmastoon liittyvid artikkeleita haettiin hakusanoilla “trasfer climate” ja transfer cli-
mate scale”. Grossman ja Salas (2011) nostavat omassa katsauksessaan siirtoilmaston esille
ja lahteisti pyrittiin etsimédédn tarkempia méérittelyjd ilmastolle sekd mittaristoja siirtoilmas-

ton mittaamiseen. Haussa 10ydettiin:

Loydetyt lihteet jufo (scholar-viittaukset)
(Tracey ja Tews[2005) | 3 (370)

Traceyn ja Tewsin artikkelin pohjalta siirtoilmastoa tarkasteltiin my0s muista nikokulmista.

Traceyn ja Tews (2005) avulla 16ydettiin:

Loydetyt lihteet Jjufo (scholar-viittaukset)
(Holton III, Bates ja Ruona 2000) | 1 (1420)

Survey-tutkimukseen ja pitkittdistutkimukseen liittyen 16ydettiin linkit JYU:n Koppaan, jos-

sa oli linkki Trochimin ja Donnellyn (2001) online-kirjaan:
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Loydetyt lihteet jufo (scholar-viittaukset)
(Trochim ja Donnelly [2001) | (13276)

Pitkittdaistutkimukseen liittyvid ldhteitd haettiin hakusanoilla ’longitudinal study” ja pitkit-
taistutkimus”. Tuloksista huomiota kiinnitettiin menetelmii kisitteleviin teoksiin. Suurin osa
hakutuloksista oli pitkittdistutkimuksia, jotka eivit itsessdédn kisitelleet pitkittdistutkimusta
menetelmin nikokulmasta. Suomenkielinen Nikander (2014)) kiinnitti huomiota erityisesti
laadulliseen pitkittidistutkimukseen, mutta viittasi samalla myos yleisesti erilaisiin pitkittéis-

tutkimuksen traditioihin.

Loydetyt lihteet | jufo (scholar-viittaukset)
(Nikander2014) | 1 (11)

Nikanderin (2014) avulla 16ydettiin Timescapes methods guides series:

Loydetyt lihteet jufo (scholar-viittaukset)
(Neale 2012 a7
(Clark ja Fox 2012)

Aiemmilla kursseilla oli viitattu Kelleyn ym. (2003) survey-tutkimusta késittelevdin pape-

riin:

Loydetyt lihteet | jufo (scholar-viittaukset)
(Kelley ym. 2003) | 1(2502)

Kelleyn ym. (2003) avulla 16ydettiin:

Loydetyt liihteet | jufo (scholar-viittaukset)
(Denscombe [2014) | (17869)
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