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Tutkimuksen kohteena on nelja valtionhallinnon digitaalista koulutusta. Tutkimuksen tarkoi-
tuksena on selvittaa oppijan nakokulmasta, miten valtionhallinnon yhteisille digitaalisille kou-
lutuksille asetetut tavoitteet on saavutettu ja miten oppijoiden ja organisaatioiden arjen toi-
minta on muuttunut. Opinnaytetyon toimeksiantaja on HAUS kehittamiskeskus Oy. HAUS ylla-
pitaa valtionhallinnon yhteista digitaalista oppimisymparistd eOppivaa, jossa tutkittavat kou-

lutukset on julkaistu.

Oppimisesta on tullut yksi tarkeimmista tyoelamataidoista jatkuvasti muuttuvassa toimin-
taymparistossa. Muuttuva ymparisto edellyttaa myos valtionhallinnolta jatkuvaa oppimista ja
uudistumista. Tyon tietoperustassa kuvataan oppimista valtionhallinnossa, oppimisen tarkeim-
pia edellytyksia tyoelamassa seka tutkimuksessa kaytetty koulutuksen vaikuttavuuden arvioin-
nin viitekehys, Kirkpatrickin porrasmalli. Tutkimusote oli paaosin maarallinen. Aineistonke-
ruumenetelmana kaytettiin verkkokyselya. Kyselyn avoimista kysymyksista saatujen vastaus-
ten osalta tutkimusote oli laadullinen. Tekstiaineiston sisallonanalyysissa hyodynnettiin tee-

moittelua etsien tekstiaineistosta tutkimuksen tavoitteet huomioiden oleellisin.

Tutkimustuloksista selvisi, etta koulutuksille asetettuja tavoitteita on saavutettu ja opittua
on kokeiltu kaytannossa. Tiedon jakaminen ja vuorovaikutus on kuitenkin jaanyt organisaa-
tioissa vahaiseksi ja organisaatiotason lyhyen aikavalin vaikutuksia on saavutettu vain vahan.
eOppivaa itsessaan pidetaan laadukkaana ja toimivana oppimisymparistona. Koulutukset tulisi
sitoa kaytannon tyohon ja laajempien sisaltojen osalta toisiaan tukeviksi koulutuskokonaisuuk-
siksi. Vuorovaikutusta tulisi edistaa etenkin organisaatiotasolla ja keskustelua valtionhallinnon
henkiloston osaamistarpeista tulisi johtaa tavoitteellisesti. Asiakasymmarryksen lisaamiseksi
kaikki valtionhallinnon organisaatiot tulisi saada aktiivisesti mukaan yhteiseen digitaaliseen

oppimisymparistoon.

Asiasanat: digitaalinen koulutus, koulutuksen arviointi, oppimisen edellytykset tyoelamassa,

kettera oppiminen, valtionhallinto
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This study focuses on four training programmes in Finnish state government. The objective of
the study was to find out - from the learner’s perspective - how the targets, set by state gov-
ernment for digital training, have been met and how the everyday activities of the learners
and organisations have changed after the training. This Thesis was commissioned by HAUS
Finnish Institute of Public Management Ltd. HAUS maintains the state government’s digital

learning environment eOppiva which has published the training programmes under study.

Learning has become one of the most important working life skills in a constantly changing
operative environment. The changing environment requires continuous learning and renewal
also from state government. This study looks at learning in state government and the key pre-
requisites for learning in working life. The study utilises the Kirkpatrick Model for evaluating
the results of the four training programmes. The research approach is mainly quantitative. As
means of collecting the data, a web survey was used. When analysing the answers to the open
questions in the survey, the research approach was qualitative. In the content analysis of the

text material, a thematic framework was deployed to discover the most relevant content.

According to the study findings, the targets set for the trainings have been met and the ac-
quired skills have been used. However, the sharing of knowledge and interaction have re-
mained in a minor role in the organisations and the short-term impact on the organisation
level has been small. eOppiva itself is considered to be a high-quality, functional learning en-
vironment. The trainings should be linked to the practical tasks of the work itself and they
should be organised into training packages that support each other, especially with regards to
training with broader content. Interaction should be improved especially on the organisation
level and the discussion on the learning needs of the state government employees should be
run in a more target-oriented way. To increase customer understanding, all state government

organisations should actively participate in the common digital learning environment.

Key words: digital training, training evaluation, prerequisites for learning in working life, ag-

ile learning, state government
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1 Johdanto

Tyopaikasta on tullut keskeinen paikka oppimiselle. Omaa osaamista on kehitettava aktiivi-
sesti vastaamaan nopeasti muuttuvia tyoelaman tarpeita. Tarkeinta ei enaa ole se, mita orga-
nisaation tyontekija osaa, vaan se miten han pystyy oppimaan. Erityinen painoarvo on silla,
miten opittu saadaan tuotua tyoelamassa kaytantoon. Formaalin, tutkintoon sidotun koulutuk-
sen rinnalle tarvitaan tyohon sidottua nopeaa ja joustavaa oppimista. (Kallio, Saarinen, Mar-
janen, Kurkipaa & Siira 2018, 18.) Ennen oli mahdollista tietaa hyvinkin tarkasti mita kaikkea
osaamista tietty tyotehtava edellytti, mutta nykyisin tyo ja sen vaatimukset muuttuvat jatku-
vasti. Oppimisessa ei ole enaa kyse vain tiedon vastaanottamisesta ja sen varastoinnista, vaan
uusi tieto tulee sitoa jo olemassa olevaan tietoon. Tieto itsessaan ei viela ole arvokasta, vaan
arvo tiedolle syntyy vasta oppimisen kautta. Kyvysta oppia on tullut jopa ammattiin liittyvaa

osaamistakin tarkeampi tyoelamataito. (Huotilainen & Saarikivi 2018, 75-76.)

Oppimisen kolmannella aallolla tarkoitetaan oppimista tyota tehdessa ja kehittaessa. Elinikai-
sen oppimisen rinnalle tarvitaan ketteraa oppimista. Ketterasti oppivassa organisaatiossa
osaamista rakennetaan vahitellen ja vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Oppimisesta on tullut
kaikkein tarkein kilpailukykytekija ja tapa hallita muutosta, se mahdollistaa nopean reagoin-
nin eteen tulevissa haasteissa. (Otala 2018a.) Oppimisen kolmas aalto on syntynyt toimintojen
digitalisoinnin ja lilkketoimintojen kansainvalistymisen seurauksena, ne ovat merkittavasti
muuttaneet tapaa tehda tyota ja myos monien alojen rakennetta. Kolmas aalto on vastaus
tyon nopeaan muuttumiseen seka jatkuvaan uudistumisen tarpeeseen. Nykypaivan tyoela-
massa saa ja toisaalta joutuu oppimaan koko ajan uutta. Loputon uuden opettelu voi aiheut-
taa tyontekijoiden kognitiivisen ylikuormituksen, jonka seurauksena oppiminen saattaa jaada
niin pinnalliseksi, ettei opittua pysty soveltamaan myohemmin kaytannossa (Pennanen 2021).
Jatkuvan uudistumisen vaade edellyttaakin oppijalta kykya priorisoida tekemistaan. Tyoela-
man ja osaamisvaatimusten valtava muutos on tapahtunut hetkessa, kyse on tyon murrok-
sesta. (Huhtala & Villanen 2021, 152-154.)

Ajantasainen osaaminen on valtionhallinnon keskeisin menestymisen edellytys. Valtionhallin-
non on pystyttava vastaamaan muuttuvan toimintaympariston asettamiin haasteisiin. Valtion-
hallinnon henkilostostrategiassa painotetaan erityisesti osaamisen jatkuvaa kehittamista. Lu-
paus hallinnon jatkuvasta oppimisesta maarittelee valtionhallinnon yhteiset oppimistavoit-
teet. (eOppiva 2021a.) Valtionhallinnon henkiloston osaamisen kehittamisessa ja koulutuk-
sessa hyodynnetaan digitalisaation tarjoamia mahdollisuuksia. Opinnaytetyon toimeksiantaja
HAUS kehittamiskeskus Oy yllapitaa valtionhallinnon yhteista digitaalista oppimisymparistoa,
eOppivaa. Paasaantoisesti eOppivan koulutukset ovat kirjautumisen takana ja tarkoitettu vain

valtionhallinnon organisaatioille ja henkilostolle. eOppivassa on kuitenkin myos kaikille



avoimia koulutuksia. Tutkittavat koulutukset on toteutettu eOppivan alkuperaistuotantona yh-

dessa jonkun valtionhallinnon organisaation kanssa.

Koulutuksen vaikuttavuutta tulisi aktiivisesti arvioida, jotta saadaan selville koulutuksen to-
delliset vaikutukset. Koulutuksen arviointi on tarkea kehittamisen valine. Vaikuttava koulutus
tarjoaa valmiuksia osallistujan ja organisaation toiminnan kehittamiseksi. Arvioinnissa kera-
taan tietoa koulutuksesta ja analysoidaan keratty tieto johtopaatoksiksi koulutuksen kehitta-
mista varten. Vaikuttava koulutus antaa yksilolle valmiuksia toimintansa kehittamiseen ja aut-
taa organisaatioita saavuttamaan tavoitteensa. Vaikuttavassa koulutuksessa on huomioitava
myos tyoympariston edellytykset opitun tiedon siirtamisesta kaytantoon. Tyoympariston tuella
on merkittava rooli opittujen asioiden kayttoonottamisessa. (Frisk 2008, 5.) Vaikuttavuutta
kannattaa ja pitaa mitata, vaikka taydellisen lopputuloksen saavuttaminen on usein lahes
mahdotonta. Kaytannon tasolla vaikuttavuus jaa liian usein jopa kokonaan mittaamatta. Vai-
kuttavuutta tulee pyrkia arvioimaan parhain mahdollisin keinoin tiedostaen kuitenkin, etta
epavarmuutta jaa aina. Mittaamisen avulla on kuitenkin mahdollista syventaa ymmarrysta tut-
kittavasta aiheesta seka sen syy-seuraussuhteista. Mittaamista tuli pyrkia yksinkertaistamaan

ja standardoimaan. (Aistrich 2014.)

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa oppijan nakokulmasta valtionhallinnon yhteisilla digi-
taalisilla koulutuksilla saavutettua vaikuttavuutta. Tutkimuksessa arvioidaan koulutuksille
asetettujen tavoitteiden toteutumista seka oppijoiden ja organisaatioiden toiminnan muu-
tosta. Arvioinnin viitekehyksena kaytetaan mukaillen Kirkpatrickin porrasmallia. eOppivan
koulutukset ovat itsenaisesti opiskeltavia lyhyita, noin tunnin mittaisia digitaalisia koulutuk-
sia. Niiden vaikutusten ja vaikuttavuuden ei voida lahtokohtaisesti olettaa yltavan samalle ta-
solle kuin mita pidemmilla koulutusohjelmilla voidaan saavuttaa. Perimmaisia organisaatiota-
son vaikutuksia ei tassa tutkimuksessa ole mahdollista arvioida, silla tutkimuksen kohteena on

lyhyen aikavalin vaikutukset.

Valtionhallinnon yhteinen digitaalinen oppimisymparisto on uniikki. Monessakaan maassa ei
vastaavaa maan valtionhallinnolle suunnattua yhteista digitaalista oppimisymparistoa ole. Val-
tionhallinnon yhteisten digitaalisten koulutusten vaikuttavuutta ei ole aiemmin tutkittu. Heti
koulutuksen jalkeen pyydettavalla palautekyselylla oppijan on mahdollista arvioida oppi-
maansa seka koulutuksen toteutusta ja sisaltoa. Lisaksi oppijalta kysytaan, miten han aikoo
vieda oppimansa asiat kaytantoon omassa tyossaan. Toimeksiantaja haluaa tietoa koulutusten
vaikuttavuudesta ensisijaisesti toiminnan kehittamiseksi ja sen perustelemiseksi. Tarkastele-
malla koulutusten vaikutuksia oppijoiden ja organisaatioiden toimintaan voidaan loytaa myos
nakokulmia valtionhallinnon yhteisten digitaalisten koulutusten vaikuttavuusarviointiin jat-

kossa.

Tama tyo kuuluu liiketalouden alaan.



2  Oppiminen valtionhallinnossa

Valtionhallinto on laaja organisaatio, joka pitaa sisallaan itsenaisia yksikoita, joilla on myos
omia intresseja (Saukkonen 2007, luku 3). Tassa opinnaytetyossa valtionhallinnon organisaati-
oilla tarkoitetaan kaikkia valtionhallinnon tyonantajavirastoja, ministerioita seka muita julkis-
oikeudellisia laitoksia. Valtionhallinnon henkilostoa on yhteensa 78 831 (Kuvio 1, Valtiokont-
tori 2021/8). Yhtalaisyyksistaan huolimatta valtionhallinnon organisaatioita ei kuitenkaan
voida tarkastella keskenaan homogeenisina toimijoina (Nyholm, Haveri, Airaksinen, Tiihonen
& Stenvall 2016, 144). Organisaatioiden koon ja tehtavien luonteen lisaksi eroja on myos hen-

kiloston ikajakaumissa ja koulutustaustoissa. (Valtiokonttori 2021.)

Henkilostolukumaara Henkilotydvuodet (HTV) Koulutusaste
78 831 50 780
Edellinen vuosi Edellinen vuosi
77 151 74 999 sl s ag
Henkilostomaara |ka- ja sukupuolijakauma Palvelussuhteen vakituisuus ja maaraaikaisuus

@ Henkildstolkm @ Henkilot et Sukupuoli @Mie v .
‘ Vakituinen palvelussul
40t | | | | | ‘ Palvelussuhteen kokoaikaisuus ja osa-aikaisuus
T I ‘ = “

Kuvio 1: Valtion henkilosto 2021/8 (Valtiokonttori)

HAUS kehittamiskeskus Oy on Suomen valtion omistama yhtio, jota ohjaa valtiovarainministe-
rio. HAUS tarjoaa erilaisia koulutuksia, kansainvalistymis- ja kehittamispalveluita valtionhal-
linnon organisaatioille ja henkilostolle seka myos kansainvalisille toimijoille. HAUS on valtion-
hallinnon sisainen kehittajakumppani, jonka johdosta palvelut ovat helposti saatavilla ilman
kilpailutusta ja maksutta valtionhallinnon organisaatioille. HAUS vie suomalaista hyvan hallin-
non osaamista myos maailmalle erityisesti Twinning-hankkeiden kautta. Twinning-hankkeilla
tuetaan EU:n seka laajentumis- ja naapuruuspolitiikan piirissa olevien maiden hallinnon ja
lainsaadannon kehittamista. HAUS haluaa rakentaa parempaa hallintoa ja luottamusta yhteis-
kunnassa tavoitteenaan hyvinvoiva ja menestyva Suomi. HAUS haluaa olla suunnannayttaja tu-
levaisuuden oppimiselle ja tavoitteena on olla vuonna 2024 digitaalisen oppimisen kansainva-
lisesti johtava osaaja ja esikuva. Lisaksi HAUS haluaa luoda vankan pohjan vaikuttavuuden ja
suoritusten mittaamiselle. Nimi HAUS muodostuu sanan hallinto kahdesta ensimmaisesta ja

sanan kehittamiskeskus kahdesta viimeisesta kirjaimesta. (HAUS kehittamiskeskus Oy 2021.)

Digitaalinen oppiminen on merkittavassa roolissa valtionhallinnon henkiloston osaamisen ke-

hittamisessa. Verkossa tuotettu oppimissisalto on kustannustehokasta ja mahdollistaa ajasta



ja paikasta riippumattoman oppimisprosessin. Se on myos luultavasti ainoa tapa yhteisen
osaamisen jakamiseen Suomen valtionhallinnon kokoisessa organisaatiossa. Digitaalisessa op-
pimisessa on toki haasteitakin. Avoimessa digikoulutuksessa ei ole mahdollista huomioida
kaikkien oppijoiden lahtotasoa. Myos valmiin tiedon siirto korostuu, jonka johdosta oppija voi
kokea jaavansa oppimisprosessissaan ilman riittavaa tukea. Haasteita voi myos aiheuttaa op-
pijan puutteet tietoteknisissa taidoissa, paamaaraton vaeltelu ja heikko itseohjautuvuus. Digi-
taalisesta oppimisesta puuttuu usein myos yhteisollisyys, silla itseopiskeluun perustuvissa kou-

lutuksissa ei ole juurikaan oppimista tukevaa vuorovaikutusta. (Kallio ym. 2018, 33-35.)
2.1 Valtion digitaalinen oppimisymparisto

Valtionhallinnon yhteinen digitaalinen oppimisymparisto eOppiva.fi julkaistiin huhtikuussa
2018 ja sivuilla vierailee joka kuukausi noin 20 000 kayttajaa. 50 000 kirjautuneen kayttajan
raja ylitettiin tammikuussa 2021. eOppiva on osa valtiovarainministerion asettamaa Yhteinen
e-oppiminen valtionhallinnossa -hanketta (Valtiovarainministerio 2017). eOppivassa on satoja
valtionhallinnon asiantuntijoille erilaisiin osaamistarpeisiin suunnattuja koulutuksia. eOppi-
vassa on koulutusten lisaksi myos blogeja ja podcasteja. Uusimpana palvelunaan eOppiva jul-
kaisi Mikro-oppivan syyskuussa 2021. Mikro-oppiva tarjoaa nopeita tyota helpottavia vinkkeja

kaytannonlaheisesti ja vain muutamassa minuutissa. (HAUS kehittamiskeskus Oy 2021.)

eOppivassa oppimista ei sidota koulutustapahtumaan, vaan eOppiva haluaa hyodyntaa sulau-
tettua tyossaoppimista digitaalisten koulutusten avulla. eOppivassa kannustetaan itseohjautu-
vuuteen ja tavoitteelliseen oppimiseen. Asiakasymmarrys on koulutuksia suunniteltaessa kes-
kiossa. HAUS seuraa aktiivisesti hallinnon toimintaymparistossa tapahtuvia muutoksia ja ra-
kentaa valtion yhteisiin osaamisiin perustuvia ja maan hallituksen tavoitteita tukevia koulu-
tuksia koko valtion henkilostolle. (eOppiva 2021b; HAUS kehittamiskeskus Oy 2021.) eOppivan
alkuperaistuotannot toteutetaan aina yhdessa jonkun valtionhallinnon organisaation eli koulu-
tuksen tilaajan kanssa. eOppivan alkuperaistuotannot julkaistaan eOppiva.fi -sivustolla, jol-
loin ne ovat avoimia kaikille valtion tyontekijoille. Kaikki eOppivan koulutukset ovat suo-
meksi, mutta joistain koulutuksista on tehty myos ruotsinkielinen tai englanninkielinen versio
tukemaan koulutuksen tilaajaorganisaation tarpeita. eOppivan kaikille avoimia koulutuksia

hyodynnetaan paljon myos kunnissa ja korkeakouluissa. (eOppiva 2021b.)

Valtionhallinnon organisaatioita on noin 120 ja niista jokaisesta on kayttajia eOppivassa muu-
tamasta henkilosta tuhansiin. Organisaatioilla on eOppivan Moodlessa myos omia koulutuksia
ja oppimispolkuja. Yleisperehdytysten lisaksi on myos organisaatioiden omia perehdytyspol-
kuja. (Kurkipaa 2021.) eOppivan julkaisun yhteydessa kaikki valtionhallinnon organisaatiot
kutsuttiin mukaan yhteiseen oppimisymparistoon. Valtiovarainministerion rahoittamalla viras-

topalvelulla tuettiin organisaatioiden siirtymista omista Moodleista kaikille yhteiseen eOppiva
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-Moodleen. Organisaatioiden omaan harkintaan jai, miten aktiivisesti ja milla aikataululla

omaa oppimisymparistoa lahdettiin siirtamaan eOppiva-Moodleen.

eOppivan koulutuksissa kaytetaan monipuolista ja vaihtelevaa sisaltoa. Koulutukset koostuvat
moduuleista, jotka sisaltavat tekstia, kuvia, videoita, tehtavia ja muuta materiaalia. eOppi-
van alkuperaistuotannossa huomioidaan eOppivan asiantuntijoiden ohjauksessa kaikki digitaa-
lisen koulutuksen eri tasot: pedagoginen, sisallollinen, visuaalinen ja tekninen toteutus. Tuo-
tantoprosessin lisaksi alkuperaistuotantoon kuuluu suorituksen seuranta, palautekysely seka

todistus koulutuksen suorittamisesta. (Kallio ym. 2018, 74.)
eOppivassa koulutuksen suunnittelu aloitetaan aina kahdella ydinkysymyksella:

1. Mita ainakin pitaa osata?

2. Minka toiminnan tulisi muuttua?
(Kallio ym. 2018, 50.)

Oppimistavoitteet maaritellaan yhdessa tilaajan kanssa ja ne ohjaavat tekemista koko projek-
tin ajan aina suunnittelusta toteutukseen. Oppimistavoitteiden tulee olla mahdollisimman
konkreettisia, oppijoille saavutettavissa ja tyohon sidotut. Oppimistavoitteiden maarittamisen
jalkeen aloitetaan koulutuksen rakenteen ja sisallon tyostaminen oppimissisaltotyopajoissa,
joissa oppijan nakokulma otetaan vahvasti mukaan. Tarkoituksena ei ole tehda koulutuksia
vain organisaation tarpeisiin, vaan koulutukset halutaan tehda aina ensisijaisesti loppukaytta-

jia eli oppijoita ja heidan tarpeitaan ajatellen. (eOppiva 2021 a.)

Jotta jokainen voisi oppia -pelikirja (Kallio ym. 2018) avaa tyokaluja digitaalisen oppimisen
suunnitteluun ja toteutukseen. Pelikirja on syntynyt tarpeesta luoda pedagogisesti vaikuttavia
digitaalisia koulutuksia valtionhallinnolle, mutta se on myos kaikille avoin opas digitaalisten
koulutusten suunnitteluun. Pelikirjassa on lukuisten tyokalujen lisaksi useita oppimismuoti-
luun tarkoitettuja canvaksia. Pelikirjan taytettava lomakeversio on tyovaline koulutusten yh-
teiskehittamiseen. Pelikirjaa kaytetaan koulutuksen suunnittelussa ja toteutuksessa seka
apuna jatkokehittamisessa. Pelikirja toimii myos dokumentaation valineena. Jokaiselle eOppi-
van alkuperaistuotannolle laaditaan oma pelikirja, jossa maaritellaan koulutukseen osallistu-
vien oppijoiden nakokulmasta mita vahintaan tulisi oppia seka ongelma ja tavoitteet organi-
saation oppimiselle (Liite 1). Lisaksi pelikirjaan kirjataan onnistuneen yhteiskehittamisproses-
sin takaamiseksi tyOtavat seka strategiset tavoitteet. eOppivassa pyritaan tunnistamaan koko
valtion osaamisen kehittamisen tarpeet ja rakentamaan alkuperaistuotannot niiden aiheiden

ymparille. (eOppiva 2021c.)
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2.2 Sosiokonstruktiivinen oppimisnakemys

eOppivan koulutukset perustuvat sosiokonstruktiiviseen oppimisnakemykseen, joka on valtion-
hallinnon yhteinen oppimiseen liittyva valinta. Sosiokonstruktiivisen nakemyksen mukaan op-
piminen rakentuu yhteisollisena ja vuorovaikutteisena prosessina. Yhden 1900-luvun merkitta-
vimman kasvatuspsykologi John Deweyn perinto tyohon sidotussa oppimisessa on merkittava
ja Deweyn nakemykset korostuvatkin monissa sosiokonstruktivismiin pohjautuvissa malleissa.
Deweyn mukaan opetus tulisi yhdistaa aina arkitodellisuuteen, joka edesauttaa myos oppijan
sisaisaisen motivaation syntymista. Jo Dewey korosti oppijan oman aktiivisen roolin ja tiedon-

haun merkitysta oppijan tiedon rakentumisessa. (Kallio ym. 2018, 40.)

Sosiokonstruktiivisen oppimisnakemyksen mukaan opitun tiedon hyodyllisyys nakyy kaytan-
nossa. Kyse on opitun tiedon omaksumisesta, joka rakentuu olemassa olevaa osaamista hyo-
dyntaen ja vaatii oppijan sisaista ja vuorovaikutuksellista pohdintaa ja reflektointia. Nake-
myksen mukaan oppimisessa ei ole kyse tietojen passiivisesta vastaanottamisesta. (Toivola,
Peura & Humaloja 2017, 31.) Sosiokonstruktiivisen nakemyksen mukaan oppiminen on laaja-
alainen prosessi, joka koostuu mm. itseohjautuvuudesta. Sosiokonstruktiivinen oppimisnake-
myksen mukaan oppiminen rakentuu vuorovaikutuksessa toisten kanssa, mutta korostaen op-

pijan omaa aktiivista roolia seka oppijana etta tiedon luojana. (Kauppila 2007, 48.)

3 Oppimisen edellytykset tyoelamassa

Oppimisella yksilon nakokulmasta tarkoitetaan sita, etta jokin hanen taidoissaan, tiedoissaan,
asenteessaan tai ajattelussaan laajenee, vahvistuu tai muuttuu kokonaan. Sama koskee myos
organisaatiota, kun toimintamallit tai kulttuuri muuttuvat. Oppimisessa aina jokin muuttuu,

vaikka sita voi olla vaikea havaita. Kyse voi olla niin pienesta oppimisesta, lahinna oppijan si-
saisesta ajattelusta, etta oppiminen voi jaada jopa nakymattomaksi. Oppimista tapahtuu tau-

koamatta, mutta se tulee nakyvaksi usein vasta viiveella. (Kupias & Peltola 2019, 11-12.)

Tyopaikoilla vuorovaikutuksessa ovat erilaiset ihmiset ja sisakkain olevat monenlaiset toisiinsa
vaikuttavat tyoymparistot. Myos ymparoivalla yhteiskunnalla ja yhteiskunnallisella tilanteella
on vaikutusta organisaatioiden ja tyontekijoiden oppimismahdollisuuksiin. Yksittaisen tyonte-
kijan nakokulmasta eniten oppimiseen vaikuttavat kuitenkin organisaatiokohtaiset ratkaisut
seka lahityoyhteiso oppimisymparistona. Toisaalta erinomaisessakaan oppimisymparistossa ei
nayttaytyvat aina myos erilaisina. Kukin oppii omalla tavallaan siita huolimatta, etta mahdol-

lisuudet oppimiseen ja kehittymiseen ovat taysin samat. (Kupias & Peltola 2019,14-15, 34.)

Tyopaikka on erittain rikas oppimisymparisto, silla oppimisen lahteita on tarjolla paljon. Or-

ganisaation toimintamallit ja kulttuuri vaikuttavat siihen millainen oppimisymparisto kussakin
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organisaatiossa on. Organisaation toimintatavat muuttuvat aina yksittaisen tyontekijan toi-
mintatapoja hitaammin. Jokaisella tyontekijalla on omat henkilokohtaiset edellytykset ja
mahdollisuudet vaikuttaa siihen, miten omaa toimintaa haluaa muuttaa. Osaamisen tyopai-
koille tuovat ihmiset, jotka oppivat uutta toinen toisiltaan. (Kupias & Peltola 2019, 16-18.)
Oppimisessa kyse on pitkalti samasta asiasta kuin kehittymisessa. Kehitymme niissa asioissa,
joihin kaytamme eniten aikaamme. Oppimisen tarkeimpia edellytyksia tyoelamassa ovat oppi-
misen tavoitteellisuus, oppimisen oikea ajoitus, tiedon rakentaminen aiemmin opitun paalle
seka opitun tiedon testaaminen kaytannossa. Opeteltavan aiheen tulee olla merkityksellinen
oman tyon kannalta ja koulutuksen tulee olla saatavilla silloin kun sita tarvitaan. Uudet asiat
jaavat sita paremmin mieleen, mita enemman pystymme yhdistamaan uutta tietoa aiemmin
opittuun. Lisaksi opittua tulee paasta soveltamaan omassa tyossa mahdollisimman nopeasti,
ettei uusi tieto unohdu. (Eklund 2021, 67-70.)

3.1 Oppiminen osaksi arkea

Tyossa oppimista tulee ohjata tavoitteellisuus. Organisaatiotasolla se tarkoittaa sita, etta
osaamisen kehittamisen tulee tukea sovittua strategiaa. Organisaation strategian tulisi antaa
suuntaviivat sille, millaiseen osaamisen kehittamiseen resurssit kohdistetaan. Uusien toimin-
tatapojen omaksuminen ja etenkin niiden kaytantoon vieminen vie aina aikansa, organisaatiot
eivat muutu ennen kuin niiden henkilosto on valmis muuttumaan. (Eklund 2021, 30-31, 34.)
Tavat muuttuvat aina hitaasti ja vain toistojen kautta. Osaamisen todellinen kehittaminen
edellyttaa pitkajanteista tyota. Totuttuihin tapoihin liittyvat muutokset epaonnistuvat useim-
vat, tavoitteet ovat liian eparealistisia tai kun kertaalleen opittu unohtuu, kun kukaan ei

tuupi tavoitteiden ja toimenpiteiden toteuttamiseen. (Kallio ym. 2018, 23.)

Jokaisessa tehtavassa on mahdollista kehittaa osaamistaan. Ulkoiset resurssit eika tyonantaja
ole este oman toiminnan, omien ajattelumallien tai omien tunteiden reflektoinnille. Oman
toiminnan reflektointi tarkoittaa henkilokohtaista pohdintaa omista onnistumisista tai epaon-
nistumisista, ja niihin johtaneista syista. Reflektoinnin avulla voi oppia omasta toiminnasta ja
jatkossa osaa toimia paremmin. Kyky arvioida ja tunnistaa omaa osaamistaan ja kehitystarpei-
taan on tehokkaan oppimisen valttamaton edellytys. Myos kokemusten jakaminen on mahdol-
lista tyotehtavasta riippumatta. Keskusteluissa muiden kanssa esiin nousee usein ajankohtai-
set haasteet seka erilaiset nakokulmat ja ratkaisuideat, jolloin oppimista tapahtuu vaista-
matta. Parhaimmillaan onnistuneet kohtaamiset antavat lisaa motivaatiota omaan tyohon.
Siita huolimatta, etta vastuu oman osaamisen tunnistamisesta ja oppimisesta on yksilolla, on
organisaation luotava sellaiset rakenteet, joilla se mahdollistaa osaamisen kehittamisen tyon-
teon ohessa. (Eklund 2021, 38-39.) Sisainen motivaatio tarkoittaa, etta tekeminen itsessaan
on jo palkitsevaa. Tyo on innostavaa ja koetaan niin merkitykselliseksi, etta se halutaan tehda

niin hyvin kuin mahdollista. Sisainen motivaatio kannustaa uuden tiedon hankkimiseen ja
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ohjaa oppimista. Sisaisesti motivoitunut oppija osaa hakea tietoa eri nakokulmista ja arvioida
oppimistaan. Deci & Ryanin (2000) mukaan sisainen motivaatio syntyy kolmesta tekijasta: toi-
mintavapaudesta ja vaikutusmahdollisuuksista, aikaansaamisen ja tyon hallinnasta seka yhtei-

sollisyydesta ja valittamisesta. (Otala 2018a, 92-93.)

Tavoitteiden, taustojen ja teorian ymmartaminen ei viela itsessaan siirra opittua osaksi arjen
toimintaa. On arvioitu, etta osallistuja muistaa koulutuksen jalkeen vain noin 5-10 prosenttia
koulutuspaivan asiasisallosta. Ellei osallistuja aktiivisesti kertaa oppimaansa, luku laskee enti-
sestaan. Haastavin osa oppimista onkin usein opitun tiedon soveltaminen arjen toiminnassa.
Organisaatiotasolla on tunnistettava tiedon ja kaytannon osaamisen valinen kuilu. Osaamisen
kehittamisessa kyse on ennen kaikkea opitun tiedon soveltamista arjen tyohon. (Eklund 2021,
35-36.) Alun perin jo 1980-luvulla luodun 70-20-10-mallin (kuvio 2) mukaan 70 prosenttia op-
pimisesta tapahtuu tyota tekemalla, 20 prosenttia tavoitteellisessa vuorovaikutuksessa ja vain
10 prosenttia muodollisesta koulutuksessa (Arets, Jennings and Heijnen 2016, Hiremath, Mo-
hapatra & Paila 2021, 42 mukaan.) Nykyisin oppimisen muotoja on entista vaikeampi erottaa
toisistaan. 70-20-10-malli ei pohjaudu tieteellisen tutkimukseen, malli on kuitenkin tuonut
esille arjen tyon ja siina tehtyjen valintojen merkityksen kehittymiseen ja oppimiseen. Saa-
mastaan kritiikista huolimatta mallia voidaan hyodyntaa oppimisen tarkastelussa. Tyopaikoilla
tulisikin edistaa oppimista ja kehittymista mahdollisimman monipuolisesti, jotta erilaisten op-

pijoiden tarpeet tulisi varmasti huomioiduiksi. (Kupias & Peltola 2019, 23-24.)

70

TYOTA TEKEMALLA

Ongelmanratkaisu
Haastavat tyotehtavat
Uudistuminen

10

MUODOLLISESSA
KOULUTUKSESSA

Kurssit

Seminaarit
Verkko-oppiminen

Kuvio 2: 70-20-10 malli (Arets ym. 2016, Hiremath ym. 2021, 42 mukaillen)

Siita huolimatta, etta suurin osa oppimisesta tapahtuu tyon aarella seka vuorovaikutuksessa
muiden kanssa, tarvitaan myos muodollista koulutusta. Koulutuksista saadaan uusia nakemyk-

sid ja kohdennettua valmennusta havaittuun osaamistarpeeseen. Koulutuksen tulee vastata
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seka organisaation tarpeisiin etta linkittya suoraan osallistujan perustehtavaan. Koulutuksen
idea on kaynnistaa oppimisprosessi, jonka on tarkoitus jatkua tyopaikalla. Oppiminen vaatii
aina aikaa, jota organisaation tulee tarjota. Koulutusten ja irrallisten verkkokurssien suurin
haaste on opitun teoriatiedon kaytantoon vieminen. Jos koulutus on liian yleisluontoinen tai
lilan teoreettinen, motivaatio usein katoaa eika osaamista siirry kaytannon tyohon. Tasta
syysta onkin tarkeaa pohtia koulutukselle asetettavia tavoitteita oppijan nakokulmasta jo en-
nen koulutusta. Koulutuksessa aihetta olisi hyva lahestya tyohon liittyvien konkreettisten esi-
merkkien kautta. Koulutuksen toteuttajan tulee olla tietoinen organisaation strategiasta ja
osallistujien tyotehtavista, mutta vastuu koulutuksen ja tyon valisesta linkista on ennen kaik-
kea organisaatiolla. (Kupias & Peltola 2019, 27-28.)

Dirksen (2012) kirjoittaa ettei oppimismatka lopu siihen, kun tietaa enemman, vaan vasta sit-
ten kun osaa tehda enemman tai entista paremmin. Dirksen myos korostaa koulutuksen oikea-
aikaisuuden merkitysta. Oppijan motivaatio, mielenkiinto ja oppimiskyky on korkeimmillaan
silloin, kun han tietaa tarvitsevansa opittavaa asiaa lahitulevaisuudessa. On helppo motivoitua
aiheesta, jonka tunteminen helpottaa omaa tyontekoa tai josta voi olla hyotya omien tavoit-
teiden saavuttamisessa. Parhaiten asiat opitaan silloin, kun osaamista todella tarvitaan. Usein
koetaan, etta koulutukset jarjestetaan joko liian aikaisin, kun ketaan ei viela kiinnosta tai
lilan myohaan, kun osaamista olisi jo tarvittu tyotehtavissa. ldeaalitilanteessa osaamisen ke-
hittamisen tulisikin olla niin oikea-aikaista, etta silla pystyttaisiin vastaamaan suoraan kasilla

olevaan ongelmaan. Kaytannossa tama harvoin kuitenkaan toteutuu. (Eklund 2021, 68-69.)
3.2 Toimintaympariston tuki

Organisaatiotasolla tyoyhteison ja johdon tuki on merkittavassa roolissa tyohon liittyvassa
osaamisen kehittamisessa. Tuloksellinen koulutus edellyttaa esihenkilon tukea. Organisaation
ylin johto voi toiminnallaan tukea esihenkildiden ohjaamistehtavaa esimerkiksi edellyttamalla
toiminnan muuttumisen seurantaa. Esihenkilon tulee sitoutua koulutuksen tavoitteisiin ja tu-
kea opittujen asioiden kayttoon ottamisessa. (Frisk 2008, 34-35.) MyOs organisaatioiden pro-
sessien on tuettava haluttua muutosta. Koulutuksen oikea-aikaisuuden lisaksi Dirksen korostaa
toimintaympariston roolia tyossa oppimisessa. Koulutuksella hankittu osaaminen valuu huk-

kaan, ellei toimintaymparisto tue oppimisen siirtamista kaytantoon. (Dirksen 2012, 234.)

Tyonantajan rooli osaamisen kehittamisen mahdollistajana on siten merkittava. Kansainvali-
sen kyselyn (Fuller 2019) tulokset osoittavat, etta tyontekijat kaipaavat tyonantajalta tukea
ja aikaa uusien asioiden sisaistamiseen. Kyselyn mukaan johtajat ovat huolissaan tyonteki-
joidensa kyvysta tai halusta kehittya, vaikka todellisuudessa tyontekijat suhtautuvat erittain
positiivisesti omaan osaamisen kehittamiseen. Uuden oppimiselle ei ole vain varattu riitta-
vasti aikaa ja uudet toimintatavat yritetaan saada liian nopeasti osaksi organisaation arkea.

Tyontekija ei ehdi oman tyon ohella pysahtya miettimaan uusien toimintamallien tarkeytta.
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On selvaa, etta ympariston tuki vaikuttaa oppimisen tehokkuuteen ja oppijan suorituskykyyn
(Rosenberg 2013, Hiremath ym. 2021, 43 mukaan). Kuviossa 3 on kuvattu organisaation tuen

merkitys tyontekijan suorituskykyyn koulutuksen jalkeen.

Osaaminen
!
= e e Mitd kuvittelemme tapahtuvan
, esesenene Mitd tapahtuu
® o o o o llmantukea
/ —— Tuen kanssa
/7 < i
.. . .
B
/ ". v .
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®
-nfou"""".. Yiels o
Koulutus Koulutuksen jalkeen

Kuvio 3: Tuen merkitys suorituskykyyn (Rosenberg 2013, Hiremath ym. 2021, 44 mukaillen)

Esteet kehittymiselle loytyvatkin usein ymparistosta, johtamiskulttuurista, toimintatavoista
tai liian pitkaan samanlaisina pysyneista asioista. (Eklund 2021, 75-76.) Tyoorganisaatio tukee
parhaiten oppimista poistamalla kehittymisen esteita oppimisen tielta. Oppimisintensiivisessa
tyossa epatasaisuus on luonnollinen osa tyota, silla uutta luodessa ja oppiessa jalki on vaista-
matta epatasaista. Organisaation on opittava toimimaan nykyisessa kompleksisessa maail-
massa, jossa epavarmuus tulevaisuudesta on lasna. Tietoa on saatavilla loputtomasti, asioiden
keskinaiset riippuvaisuudet eivat ole hahmotettavissa ja saatavilla on suuri maara ristiriitaista

tietoa, joka aiheuttaa hammennysta. (Huotilainen & Saarikivi 2018, 88, 92-93.)

Valtionhallinnossa ymparoivan yhteiskunnan merkitys korostuu, silla yhteiskunnan muutoksilla
on suora vaikutus tyon organisointiin ja suunnitteluun. (Kallio ym. 2018, 18). Yksityiseen sek-
toriin verrattuna julkisen hallinnon toiminnassa on kiinnitettava erityista huomiota arvoihin,
normeihin seka avoimuuteen ja lapinakyvyyteen (Christensen, Laegreid, Roness & Ravik 2007).
Lisaksi julkisen hallinnon kaikessa toiminnassa on huomioitava hyvan hallinnon periaatteet ja
lainsaadannon vaatimukset. Toimintakulttuurin tulisi perustua laaja-alaiseen yhteistyohon,
joka edellyttaa verkostomaista toimintatapaa ja jaykan hierarkian purkamista. Yllatyksellinen
toimintaymparisto haastaa uudistamaan toimintatapoja, johtamista ja rakenteita. (Sydan-
maanlakka 2015, 14-16.)

Organisaatio maarittaa ja ohjaa rakenteidensa kautta paatoksentekoa, vastuita, toimenkuvia,
ja kommunikaatiota. Tama taas vaikuttaa siihen, miten organisaatiossa saadaan kayttoon ih-
misten kyky ratkaista ongelmia. Perinteisia rakenteita onkin alettu tarkastella kriittisesti niin

Suomessa kuin maailmallakin, jotta joustavampi toiminta ja parempi kilpailukyky toteutuisi.
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Valtaa keskittavissa organisaatiorakenteissa on alettu purkamaan hierarkiaa ja hidastavat toi-
mintamallit pyritaan muuttamaan entista ketterammiksi. (Huotilainen & Saarikivi 2018, 258.)
Organisaation kilpailukyky mitataan siina, mita yrityksessa osataan, miten osaamista kayte-
taan ja ennen kaikkea miten nopeasti pystytaan oppimaan uutta. Henkilostojohtamisen on
varmistettava organisaation vaatima osaaminen, huolehdittava osaamisen yllapidosta ja jat-
kuvasta kehittamisesta muuttuvissa tilanteissa. Osaaminen lahtee organisaation tarpeista,
mutta siita huolimatta osaaminen on aina yksiloiden hallussa sen vahvasta sosiaalisesta ulottu-
vuudesta huolimatta. Yksilon oppimista ei voida siten taysin erottaa organisaation oppimi-
sesta. (Viitala 2021, 40.)

3.3  Kettera oppiminen

Jo 1980-luvulta lahtien on puhuttu oppivista organisaatioista, joilla pyrittiin vauhdittamaan
organisaatioiden uusiutumista. Keskiossa oli organisaation oppimisprosessi. Maailma on muut-
tunut neljassa vuosikymmenessa valtavasti ja nykyisin tarvitaan entista nopeampaa ja kette-
rampaa oppimista, ketterasti oppivia organisaatioita. Ketterasti oppivissa organisaatioissa
muodollinen oppimisprosessi on saanut vaistya jatkuvasti pienina askelina tapahtuvan oppimi-
sen ja uusiutumisen tielta. Ketterasti oppivan henkiloston toimintatavat tukevat osaamisen
kehittamista ja organisaatioiden toimintatavoilla ja rakenteilla mahdollistetaan kettera tie-
don jakaminen ja levittaminen koko organisaatioon. Kyse on oppimisen skaalautumisesta ja

organisaation ketterasta uusiutumisesta. (Otala 2018a, 125.)

Ketteralla oppimisella tarkoitetaan tyossa tapahtuvaa oppimista, joka syntyy tyota kehitta-
malla ja jatkuvalla tekemisen parantamisella. Keskeista ketterassa oppimisessa on kokeilemi-
nen, ongelmien ratkominen ja oman toiminnan arviointi. (Otala 2021, 257.) Tehokkaimmin
ketteraa oppimista tapahtuu siihen sopivassa toimintaymparistossa erilaisia oppimistapoja
hyodyntaen. Kaikki ei rutiiniluontoinen tyo, on ketteraa oppimista. Ketteraa oppimista on
myos se, etta kykenee peilaamaan ja arvioimaan miten opittua on mahdollista hyodyntaa jat-

kossa. Oppiminen ei enaa ole tyohon valmistavaa, vaan kiintea osa tyota. (Otala 2021, 17.)

Seka ketterassa organisaatiossa etta oppivassa organisaatiossa korostuvat muutos, kehittymi-
nen ja oppiminen. Ajatuksissa on paljon samaa, mutta oppiva organisaation ajattelumalli pai-
nottaa enemman yhteista suuntaa seka jatkuvaa oppimista. Sen sijaan ketteran organisaation
ajattelumallissa suunnan nopea muuttuminen seka rohkeat ja ristiriitaisetkin kokeilut ovat
keskiossa. Organisaatioiden toimintaymparistot ja toimintamallit eroavat toisistaan. Toisissa
organisaatioissa oppimista ja ketteryytta tarvitaan ja myos arvostetaan toisia organisaatioita
enemman. Teoriatasolla jokainen organisaatio voi sanoa olevansa oppiva ja kettera, mutta or-
ganisaation todellinen luonne nakyy vasta kaytannon toiminnassa. (Kupias & Peltola 2019,
193.)
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Vuorovaikutus toisten kanssa edistaa ymmarrysta ja tehostaa muitakin ketteran oppimisen ta-
poja. Vuorovaikutus voi olla yleista keskustelua aiheen ymparilla, ajatusten pallottelua, ide-
ointia tai mentorointia, jossa tavallisesti kokeneempi ohjaa kokemattomampaa, mutta oh-
jausta voi olla toisinkin pain. Hyvat puitteet eivat viela yksin takaa toimivaa vuorovaikutusta,
vaan siihen tarvitaan lisaksi oppijan sosiaalisuutta, joka on yksilollinen piirre. Monelle intro-
vertille tietotekniikan kautta tapahtuvasta virtuaalisesta vuorovaikutuksesta onkin tullut luon-
teva tapa jakaa ideoitaan ja olla yhteydessa toisiin osaajiin. (Otala 2018a, 48-50.) Tekniikan
kehittyminen ja oppimisen digitalisoituminen tuo lisaresursseja ja uusia mahdollisuuksia ket-
teralle oppimiselle, mutta toisaalta korostaa ihmisen ketteran oppimisen tarkeytta. Ymmarrys
vaatii ihmisten valista vuorovaikutusta. Tietoa on tarjolla rajattomasti, ihmisten on kuitenkin

omaksuttava tieto ja ymmarrettava sita. (Otala 2018a, 56-57.)

Ketterasti oppiminen voi tapahtua monin eri tavoin, mutta keskeisin malli sille on pyrahdykset
(kuvio 4). Oppimispyrahdyksissa keskeisessa roolissa on tiedon nopea hankkiminen tarvitta-
essa. Pyrahdyksina oppiminen edellyttaa, etta jokaisen pyrahdyksen jalkeen analysoidaan ko-
kemusta ja kerataan palautetta, joiden pohjalta voidaan tehda johtopaatoksia seuraavaa op-
pimispyrahdysta silmalla pitaen. Keskeista on pohtia mita tietoa tarvitaan tavoitteiden saa-
vuttamiseksi, onko olosuhteissa tapahtunut muutoksia, tarvitaanko uudenlaista tietoa vai
muuttaako jo opittu organisaation suuntaa tai toimintatapaa. Nain edetaan aina kohti seuraa-
vaa pyrahdysta tarvittavaa tietoa hankkimalla ja sita kaytantoon soveltamalla, omaa teke-
mista arvioimalla ja vertaamalla lopuksi tulosta tavoitteeseen; onko suunta oikea vai tulisiko
tehda muutoksia? Itse oppiminen tapahtuu pyrahdyksen arviointivaiheissa. Kettera oppiminen
onkin edes-takaista liiketta, jossa palautteet, tiedonhankinta ja soveltaminen, kokeilut, arvi-
oinnit ja oivallukset vaihtelevat. Paivittainen, pyrahdyksittain tapahtuva, oppiminen muodos-

taa pidemmalla aikavalilla suuremman kokonaisuuden. (Otala 2018a, 32-34.)

Tavoite

Oppimispyrahdys:
Tiedon hankinta ja soveltaminen

Oppimispyrahdys:
Tiedon hankinta
ja soveltaminen

Tarkistuspiste

Oppimis- Palaute ja palautteen analysointi
pyrahdys: Reflektointi/Korjaus/
Tiedon uuden suunnan valinta tarvittaessa

hankinta ja

soveltaminen Tarkistuspiste

Palaute ja palautteen analysointi
Lahtotilanne: Reflektointi/Korjaus/
tavoite uuden suunnan valinta tarvittaessa

Kuvio 4: Ketteran oppimisen pyrahdykset (Otala 2018a, 33)
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Ketterasti oppivat ihmiset ovat ketterasti oppivan organisaation ydin. Organisaatiot eivat opi
nisaation on osattava jakaa ja hyodyntaa opittua. Osaamisstrategian nayttaa toiminnan suun-
nan. Kaiken oppimisen tulee perustua organisaation yhteisiin tavoitteisiin ja paamaaraan,
jotka myos tyontekijoiden tulee tuntea. Organisaation toimintatapojen tulee olla sellaisia,
etta kettera oppiminen on mahdollista seka yksin etta yhdessa. (Otala 2018a, 129-131.) Teho-
kas kettera oppiminen tyon yhteydessa edellyttaa toimintaympariston tukea ja yhteisia toi-
mintatapoja. Organisaatioiden rakenteiden tulee korostaa vuorovaikutusta ja tiedon jaka-
mista. (Otala 2018b.) Ihmisten tulisi voida oppia mahdollisimman ketterasti ja organisaation
rakenteiden tulisi tukea sita. Ketterasti oppivassa organisaatiossa johtajan tulisi edistaa vuo-
rovaikutusta, kehittaa oppimiskulttuuria, johtaa osaamista ja kannustaa itseohjautuvuuteen.
Ketterasti oppivan organisaation kyky reagoida toimintaympariston muutoksiin nopeasti edel-

lyttaa, etta organisaatiossa keskustellaan yhteisesta suunnasta. (Otala 2018a, 295.)

Organisaatioissa osaamisen kehittaminen jaa helposti arjen kiireiden jalkoihin. Oppimisen ar-
vostus on tehtava nakyvaksi niin etta siita tulee osa yhteista arkea ja jokaisen tyota. Oppimi-
sen puheissa pitaminen viestii jo oppimiskulttuurin edistamisesta. Johdon on tunnistettava
menestyksen ratkaisevat organisaation osaamisstrategian tarkeimmat osaamiset ja pohdittava
ennakoiden tulevaisuuden osaamistarpeita. Lisaksi on aktiivisesti pidettava ylla osaamiskes-
kustelua siita, onko osaaminen riittavaa, missa tulisi kehittya ja mita osaamista tarvitaan
viela lisaksi. Henkilostolle tulee tarjota valmiudet oppia ketterasti ja johtajan on varmistet-
tava, etta organisaation toimintatavat ja rakenteet tukevat sita, etta kaikki osaaminen saa-
daan hyodynnettya. (Otala 2018a, 299-301.)

4  Koulutuksen vaikuttavuuden arviointi

Vaikuttavuus on asiana haastava ja monimerkityksellinen. Vaikuttavuudesta ja vaikutuksista
puhutaan usein sekaisin. Konkreettisten tulosten ja vaikutusten kautta on mahdollista saavut-
taa perimmaiset paamaarat. Myos monimutkaistuva maailma asettaa vaikuttavuuden arvioin-
nille entista suurempia haasteita. Perinteisessa mielessa vaikuttavuusarviointia on julkisella
puolella lahestytty julkisten varojen kayton tarkoituksenmukaisuuden nakokulmasta. Entista
kompleksisemmassa maailmassa nakyvaksi on tehtava myos monimutkaisemmatkin, lyhyen ja
pitkan aikavalin vaikutuspolut, joka vaatii jatkuvasti muuttuvassa maailmassa uudenlaista la-
hestymistapaa vaikuttavuuden arviointiin ja vaikuttavuuden perustelemiseksi. (Vataja & Hyy-
tinen 2020.)

Toimenpiteita tulisi arvioida aina suhteessa isompaan kuvaan. Ongelmat ovat usein systeemi-
sia eli niiden ratkaisemiseksi tulisi tarkastella myos rakenteita ja toimintakulttuuria. Vaikutta-

vuuden arvioinnissa menetelmien luotettavuus riippuu arvioitavan toiminnan luonteesta ja
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tavoitteista. Organisaatioissa tarvitaan ymmarrysta nykytilan lisaksi tulevaisuuden tahtotilasta
ja sithen johtavista poluista. Vaikuttavuusarvioinnissa tuotetun tiedon tulisi olla kehittamista
tukevaa ja kytkeytya osaksi johtamista ja paatoksentekoa. Tama tukisi eri toimijoiden enna-

kointikykya jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistossa. (Vataja & Hyytinen 2020.)

Kesslerin (2019) mukaan koulutuksen vaikuttavuutta arvioimalla on mahdollista selvittaa kou-
lutuksella saavutettua, tyotehtavissa nakyvaa osaamista. Pelkka koulutusten jalkeen kerat-
tava koulutuspalaute ei kerro viela itse oppimisesta, koulutuksen vaikuttavuudesta tai silla
saavutetuista hyodyista. Palautteen osalta kyse on lahinna asiakaskokemuksesta eli siita mil-
laisena osallistuja koulutuksen koki. Koulutuspalautetta keraamalla ei ole mahdollista tutkia
koulutuksen vaikuttavuutta. Jos koulutuksella saavutettua vaikuttavuutta ei tiedeta, ei voida
arvioida koulutuksella saavutettuja hyotyja. Oppimista on vaikea mitata ja siksi koulutuksen
tuloksellisuuden, tehokkuuden ja vaikuttavuuden arvioiminenkin on haastavaa. Koulutuksen
tehokkuus ja vaikuttavuus tulee esiin aina vasta kun opittua kaytetaan osaamisena tyotehta-
vissa. Uusi tieto rakentuu aina jo olemassa olevan tiedon paalle. Se tekee oppijan toiminnan
muutoksen arvioimisesta entista haastavampaa, silla vaikutus oppijan toiminnan muutokseen

on voinut olla joko alkuun paneva tai taydentava. (Kallio ym. 2018, 51.)

4.1  Arvioinnilla tukea kehittamiseen

Kuviossa 5 on esitetty Robinson & Robinsonin (1989) vaikuttavan koulutuksen malli. Koulutuk-
sesta syntyvat vaikuttavat tulokset edellyttavat oppimiskokemuksen lisaksi tyoymparistoa,
joka tukee opitun kaytantoon siirtamista. Toisaalta oppimiskokemukset tai oppimista tukeva
tyoymparisto ei viela edista tyon tai organisaation toiminnan muuttumista. Tasta johtuen vai-
kuttava koulutus edellyttaa aina myos kouluttajien ja koulutukseen osallistuvan tyoyhteison
valista tiivista yhteistyota. Kouluttaja voi vaikuttaa oppimistulosten syntymiseen viemalla tyo-
yhteisoon tietoa vaikuttavan koulutuksen edellytyksista seka suunnittelemalla koulutusta tii-
viissa yhteistyossa organisaation kanssa. Kouluttajan ei kuitenkaan ole mahdollista vaikuttaa
siihen miten osallistuvassa organisaatiossa sovelletaan opittua kaytantoon. Laaja-alaisessa
koulutuksen arvioinnissa tietoa tulisi hankkia koko prosessista aina koulutuksen toteutuksesta
organisaation toiminnan muutoksiin saakka. On arvioitava, miten opittu siirtyy kaytantoon,
osaksi arjen tyota. (Frisk 2008, 5-6.)

Oppimis- Tyoympadristo, Koulutuksen

kokemukset jossa opittua tulokset,
koulutuksesta sovelletaan vaikuttavuus

Kuvio 5: Vaikuttavan koulutuksen malli (Robinson & Robinson 1989, Frisk 2005, 5 mukaillen)
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Itsearviointi on arvioinnin perusta. Itsearvioinnissa yksittainen henkilo tai organisaatio tarkas-
telee sovittujen kriteerien pohjalta omaa toimintaansa ja toimintansa kehittamiskohteita. Ke-
hittamisen kannalta palautetta olisi kuitenkin tarkea saada myos muilta vertaisarviointia hyo-
dyntaen. Siina saman suuntaisia tyotehtavia hoitavat henkilot tai organisaatiot vaihtavat ko-

kemuksiaan keskenaan ja arvioivat ennalta sovittujen kriteerien pohjalta toimintaansa. Ulko-
puolinen arviointi on tarkeaa, jotta koulutuksesta saadaan laajempi nakokulma koulutuksesta.

Yksi perusvaatimus koulutuksen arvioinnissa on avoimuus. (Frisk 2008, 8-9.)

Friskin mukaan arvioinnin jalkeen olisi hyva tehda kehittamissuunnitelma jatkoon. Kehittamis-

suunnitelmassa tulisi vastata ainakin seuraaviin kysymyksiin:

e Mita pitaisi kehittaa?
o Mita tehdaan? Kuka tekee ja milloin?

e Millaisia resursseja kehittamiseen tarvitaan?
(Frisk 2008, 19.)

Viimeisten vuosikymmenten aikana on kehitetty useampia eri viitekehyksia henkiloston kehit-
tamisen ja koulutusohjelmien arviointiin. Naita viitekehyksia ovat Kirkpatrickin lisaksi kehitta-
neet esimerkiksi Brinkerhoff, Hamblin ja Holton. Viitekehyksissa koulutuksen arviointia on
useimmiten jasennetty koulutuksen sisaanrakennettujen tasojen kautta ja niissa on muuten-
kin paljon yhteista. (Frisk 2008,7.) Arviointitasojen yhteydesta toisiinsa ovat tutkijat kuiten-
kin olleet eri mielta. Kirkpatrickin mukaan arvioinnin tasot ovat ketjumaisesti yhteydessa toi-
siinsa: Reaktiot-> Oppiminen—> Toiminta—> Tulokset ja vaikutukset. Kirkpatrickin mukaan po-
sitiiviset vaikutelmat koulutuksesta johtavat oppimiseen, toiminnan muutokseen ja tuloksiin.
Alligerin ja Janakin (1989) eri arviointitutkimusten yhteenvedon mukaan reaktiot eivat kuiten-

kaan valttamatta ole yhteydessa muihin arviointitasoihin. (Bates 2004, 342-343.)
4.2  Kirkpatrickin porrasmalli

Pedagogi Donald Kirkpatrickin porrasmallissa arviointi jaetaan neljaan toisiinsa yhteydessa
olevaan tasoon, jotka ovat reaktiot, oppiminen, toiminta ja tulokset. Koulutuksen vaikutta-
vuutta mitattaessa on Kirkpatrickin mukaan maariteltava ensin koulutuksen tavoitteet seka
se, millaista kayttaytymisen muutosta tavoitteiden saavuttaminen edellyttaa. Sen jalkeen
maaritellaan mita oppimista kayttaytymisen muutos vaatii ja millaisella koulutuksella halutut

oppimisen tavoitteet saavutetaan. (Kirkpatrick 1998, Ulum 2015, 106-109 mukaan.)

Ensimmaisella, reaktioiden arvioinnin tasolla (Kirkpatrick 1998) kerataan tietoa koulutukseen
osallistuneiden vaikutelmista ja mielipiteista, siita miten hyodylliseksi ja tarkoituksenmu-
kaiseksi osallistujat koulutuksen kokivat. Osallistujien kokema hyoty omaan tyohon seka koke-

mukset koulutuksen toteutuksesta muodostavat koulutuksen tyytyvaisyyden. (Nelson & Dailey
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1999, Ulum 2015, 107 mukaan.) Arvioinnin kautta saatu tieto palvelee ensisijaisesti koulutta-
jia ja koulutussuunnittelijoita. Koulutuksen kesto vaikuttaa siihen, miten reaktioarvioinnista
saatua tietoa on mahdollista kehittamisessa hyodyntaa. Lyhyempien koulutusten osalta arvi-
ointitietoa voidaan hyodyntaa esimerkiksi koulutusten sisaltojen tarkentamiseen, koulutuksen
kehittamiseksi samantyyppisille osallistujaryhmille seka asiakastyytyvaisyyden kehittymisen
tarkastelussa. Lyhyiden koulutusten osalta arviointitietoa kerataan lahinna koulutuksen jal-
keen, pidemmissa koulutusohjelmissa jo koulutuksen aikanakin. Osallistujan tyytyvaisyydesta
kertoo myos halu suositella koulutusta muille. Tyytyvaisyys koulutusta kohtaan usein vaihte-

lee osallistujien kesken, mika tekee arvioinnista hankalampaa. (Frisk 2008, 10-12.)

Reaktioiden arvioinnilla saaduista tuloksista ei ole yleensa mahdollista tehda johtopaatoksia,
silla reaktiomittauksesta saaduilla tuloksilla ei ole yleensa merkittavaa korrelaatiota oppimi-
sen kanssa. Oppijalla voi olla myonteisia kokemuksia koulutuksesta siita huolimatta, ettei se
johda oppimiseen tai toisaalta oppimista ja vaikuttavuutta voidaan saavuttaa, vaikka osallis-
tujan kokemukset koulutuksesta eivat ole myonteisia. (Vatto 2019.) Reaktioiden arvioinnilla
kerataan tietoa osallistujan tyytyvaisyydesta sisaltoon ja toteutukseen seka esimerkiksi esi-
henkiloiden nakemyksia koulutuksen hyodyllisyydesta ja tarkoituksenmukaisuudesta. Koke-
mukset koulutuksen hyodysta liittyvat opittavien asioiden tarkoituksenmukaisuuteen ja hyo-
dynnettavyyteen osallistujan tyossa. Koulutuksesta opitun hyodynnettavyyteen vaikuttavat
seka osallistujan ymmarrys koulutuksen aiheesta etta kokemus tyosta, johon opittua tulisi so-
veltaa. (Frisk 2008, 13, 15.)

Toisella, oppimisen arvioinnin tasolla mitataan mita koulutuksessa opittiin. Oppimistulosten
arvioinnissa tarkastellaan, miten koulutukselle asetetut tavoitteet on saavutettu ja mita
muuta mahdollisesti opittiin. Tarkoituksena on saada tietoa oppimisen edistamiseksi ja koulu-
tuksen kehittamiseksi. (Kirkpatrick 1998, Ulum 2015, 108 mukaan.) Koko opiskeluprosessin ar-
viointi koostuu diagnostisesta eli osallistujan lahtotason arvioinnista, formatiivisesta eli opis-
kelun aikaisesta oppimisen arvioinnista seka tassa tutkimuksessa kaytettavasta summatiivi-
sesta, oppimistulosten eli osaamisen arvioinnista. (Ulum 2015.) Oppiminen on valttamatonta,
jotta koulutuksella saavutetaan vaikuttavuutta. Oppiminen itsessaan ei kuitenkaan viela siirra
opittua kaytannon arkeen, hyvatkaan oppimistulokset ei viela takaa suurtakaan korrelaatiota
koulutuksen vaikuttavuuteen kaytannossa. (Vatto 2019.) Haastavaa oppimisen arvioinnissa on
se, etta kyse on aina koulutukseen osallistuneen subjektiivisesta kokemuksesta (Galloway
2005, 22).

Kirkpatrickin (2011) mukaan kolmannella, toiminnan arvioinnin tasolla mitataan oppijoiden
toiminnan muuttumista (Ulum 2015, 108). Koulutuksen on tarkoitus edistaa oppimista seka
kaytannon toiminnan muutosta. Nelson & Daileyn (1999) mukaan oppiminen itsessaan ei kui-
tenkaan viela tarkoita sita, etta opittu siirtyisi kaytantoon (Ulum 2015, 108). Gallowayn

(2005, 23) mukaan toiminnan muuttumista on aiempaa helpompi arvioida, silla Kirkpatrickin
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porrasmallin syntyessa teknologia kuten tietokoneet eivat olleet samalla tapaa kehittyneet ja
hyodynnettavissa kuten nykyisin. Toiminnan muuttumisen arvioinnilla selvitetaan, miten kou-
lutus on muuttanut osallistujien toimintaa tyopaikalla. Toiminnan muutosta arvioidaan tavalli-
sesti noin 3-6 kuukauden kuluttua koulutuksen paattymisesta. Arvioinnin ajankohtaan vaikut-
taa se, miten suoraan opittu on sovellettavissa tyohon. Toiminnan muuttumisen arviointiin on
kyselyn lisaksi mahdollista kayttaa esimerkiksi havainnointia, haastatteluja seka yhdessa esi-
henkilon kanssa laadittua henkilokohtaisia kehityssuunnitelmaa. Kehityssuunnitelmassa tulisi
maarittaa kehityskohteet, oppimisen tavoitteet, se miten opittua hyodynnetaan omassa
tyossa, mahdolliset resurssit kuten ohjaus ja aika seka koulutuksen tuoma hyoty yksilolle ja
organisaatiolle. Toiminnan muuttumiseen vaikuttaa se, miten tarpeellisena osallistuja pitaa
oppimiaan asioita omassa tyossaan. Tyoymparisto voi kannustaa, lannistaa tai jopa estaa opi-
tun tiedon tai taidon soveltamista tyohon. (Frisk 2008, 29-31, 36.) Luotettavaan toiminnan
muuttumisen arviointiin tarvitaan usein itsearvioinnin lisaksi myos ulkopuolista nakokulmaa.
360° -arviointimenetelma perustuu monen eri tahon antamaan palautteeseen. Lahityoyhtei-
solta keratyn palautteen avulla on mahdollista nahda miten tyontekijan muutos toiminnassa
tai ajattelussa nakyy ulospain tyoyhteisossa. 360 asteen kyselyssa palautetta kerataan itsear-
vioinnin lisaksi usein omalta esihenkilolta ja vahintaan yhdelta samassa tiimissa toita teke-
valta kollegalta. Mahdollista on pyyta palautetta myos muulta lahityoyhteisolta tai tiimeit-

tain. Toimintaa on mahdollista arvioida numeerisesti tai laadullisesti. (Eklund 2021, 192-193.)

Neljannella, tulosten ja vaikutusten arvioinnin tasolla mitataan koulutuksen vaikutuksia orga-
nisaation toimintaan ja organisaation koulutuksesta saamia hyotyja. Tama arvioinnin taso on
kaikista tasoista haastavin. (Kirkpatrick & Kirkpatrick 2009, Ulum 2015 108 mukaan.) Tuloksel-
lisuuden osalta on erotettavissa kolme nakokulmaa: vaikuttavuus, taloudellisuus ja tehokkuus.
Tassa tutkimuksessa keskitytaan vaikuttavuuden nakokulmaan, jolla tarkoitetaan koulutuksen
onnistumista ja koulutuksella saavutettujen tavoitteiden ja tehtavien tayttymista. Maaritelty-
jen tavoitteiden lisaksi on tarkasteltava myos sellaisten paamaarien toteutumista, joita ei
koulutusta suunniteltaessa olla osattu huomioida, silla koulutuksella on mahdollista saavuttaa
tuloksia siita huolimatta, ettei alkuperaiset tavoitteet olisikaan toteutuneet. Koulutuksen vai-
kuttavuuden arviointi kohdistuu siihen, miten koulutus on kehittanyt osaamista, miten koulu-
tuksen perimmaiset tavoitteet on saavutettu, millaista lisaarvoa koulutus on organisaation
osaamiseen antanut ja millaisia vaikutuksia koulutuksella on ollut alueellisella tai yhteiskun-
nallisella tasolla (Raivola, Valtonen & Vuorensyrja, Frisk 2008, 38-40 mukaan.) Vaikuttavuus-
arvioinnista saaduilla tuloksilla on vahva korrelaatio tavoiteltavien hyotyjen kanssa (Vatto
2019).

Kirkpatrickin malli on saanut paljon kritiikkia. Kritiikki on kohdistunut erityisesti oletukseen
eri arvioinnin tasojen ketjumaisesta yhteydesta. Kirkpatrickin porrasmallin suosio perustuu
kuitenkin siihen, etta malli tarjoaa edelleen yksinkertaisen kehyksen koulutusten vaikuttavuu-

den tarkasteluun. Mallin sisaltamia oletuksia on kuitenkin tarkasteltava kriittisesti, silla ne
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enemman suuntaa antavana. (Galloway 2005, 25.) Kuviossa 6 on kuvattu Kirkpatrickin porras-

mallin arvioinnin eri tasot. Vaikutelmia ja oppimista voidaan arvioida jo koulutuksen aikana,

toiminnan muuttumista seka vaikutuksia arvioidaan useimmiten koulutuksen jo paatyttya.

Koulutuksen perimmaiset tulokset ja vaikutukset eivat nay heti koulutuksen jalkeen. Organi-

saatioiden muutokset tapahtuvat usein vahitellen ja voivat vieda vuosiakin. Koulutuksen koh-

deryhma seka tavoiteltujen muutosten laajuus vaikuttavat siihen, minka ajan kuluttua koulu-

tuksen paattymisen jalkeen vaikutuksia kannattaa arvioida. Ajan maarittaminen on tapaus-

kohtaista ja sidoksissa siithen, miten laajoja muutoksia tavoitellaan. Kirkpatrickin (1998) mu-

kaan koulutuksen arviointiin tulisi ryhtya keskimaarin noin 6-25 kuukautta koulutuksen paatty-
misen jalkeen. (Frisk 2008, 41.)

Millaisia
vaikutelmia
koulutuksesta
saatin?

Tyytyvaisyys, »

hyodyllisyys

Reagointi

Miten opittu
Mité siirrettiin
koulutuksessa toimintaan?
opittiin?
Toiminnan

Tietaa / osata muuttuminen

esim. laskea,
selittad

Oppiminen Toiminta

Koulutuksen

Aikana »

Kuvio 6: Kirkpatrickin porrasmallin arvioinnin tasot (Kallio ym. 2018, 51)

5  Tutkimusasetelma

Tutkimuksen kohteena on nelja valtionhallinnon henkilostolle suunnattua digitaalista koulu-

Miten koulutus
vaikutti?

Koulutuksen
vatkutukset
organisaation
tulokseen ja
toimintaan

Tulokset

Jalkeen

tusta, jotka on julkaistu eOppivassa. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, miten koulutuk-

sille asetetut tavoitteet on toteutunut ja miten koulutuksilla saavutettu osaaminen on siirty-

nyt kaytannon tyohon eli miten oppijan ja organisaation arjen toiminta on muuttunut. Saa-

daanko valtionhallinnon yhteisilla digitaalisilla koulutuksilla aikaan niita muutoksia, joita val-

tionhallinnon henkiloston ja organisaatioiden osaamisessa ja tyotavoissa halutaan saavuttaa?

- Miten koulutuskohtaiset tavoitteet on saavutettu?

- Miten oppijan toiminta on muuttunut?

- Onko koulutuksilla ollut vaikutuksia organisaation toimintaan?
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Tutkimuksessa nakokulma on oppijan. Saavutettuja tavoitteita ja toiminnan muuttumista arvi-
oidaan oppijan omana itsearviointina. Tyon laajuuden kannalta aiheen rajaus on valttamaton.
Oppija arvioi koulutuksen vaikutuksia myos organisaatioonsa. Lyhyen digitaalisen koulutuksen
lyhyen aikavalin organisaatiotason vaikutukset voivat olla oppijan nakokulmasta vaikeasti tun-
nistettavissa. Organisaatiotason vaikutuksia ei kuitenkaan haluttu jattaa taysin tutkimuksen
ulkopuolelle. Tutkimuksessa pyritaan syventamaan ymmarrysta koulutusten vaikutuksista ja
arvioimaan koulutuksilla saavutettua vaikuttavuutta parhain mahdollisin keinoin. Perimmaiset
organisaatiotason vaikutukset vievat usein vuosia, eika niita siten ole mahdollista arvioida

tassa tutkimuksessa.

Koulutusten vaikuttavuuden arvioinnin viitekehyksen, Kirkpatrickin porrasmallin mukaan eri
arviointitasot ovat ketjumaisesti yhteydessa toisiinsa. Tassa tutkimuksessa koulutusten vaikut-
tavuutta tutkitaan Kirkpatrickin porrasmallin pohjalta mukaillen niin, etta oletuksena ei ole
se, etta myonteiset kokemukset koulutuksesta johtaisivat suoraan oppimiseen ja toiminnan
muuttumiseen. Tutkimusote on maarallinen. Taustalla on teoria ja esiymmarrys ilmiosta,
jonka johdosta maarallinen mittaus on mahdollinen. Tutkimusote tukee tutkimusongelmaa ja
sen luonnetta. Tavoitteena on olemassa olevaa teoriaa hyodyntaen tarkastella ja lisata ym-
marrysta valtionhallinnon yhteisilla digitaalisilla koulutuksilla saavutettavasta vaikuttavuu-
desta. Aineistonkeruumenetelmana kaytetaan verkkokyselya. Kyselyn avoimien kysymysten
osalta tutkimusote on laadullinen. Avoimissa kysymyksissa vastaajan on mahdollista nostaa
esiin sellaisia tekijoita, joita ei ole lomakkeella erikseen osattu kysya (Kananen 2015, 244).
Avoimista kysymyksista saatuja vastauksia ei tassa tutkimuksessa esiteta numeroin, silla se

olisi epakaytannollista.

Tutkittavat koulutukset valitsi toimeksiantaja. Tutkimukseen haluttiin mukaan ajankohtaisia
ja melko uusia eOppivan omia alkuperaistuotantoja, joiden vaikuttavuudesta on ollut erityi-
sen kiinnostunut myos koulutuksen tilaajaorganisaatio (Salovuori 2021). Tutkittavien koulutus-
ten tuli olla paattynyt alkuvuodesta 2021, jotta haluttu aikaikkuna 2-4 kuukautta koulutuksen
paattymisesta toteutuisi. Tutkittavien koulutusten nimet on raportissa piilotettu niiden ano-
nymiteetin varmistamiseksi. Koulutuksista kaytetaan nimia koulutus A, koulutus B, koulutus C
ja koulutus D. Kolme neljasta koulutuksesta on kirjautumisen takana vain valtionhallinnon
henkilostolle. Poikkeuksen muodostaa kaikille avoin koulutus B, jonka osalta muut kuin valti-
onhallinnossa tyoskentelevat on rajattu tutkimuksen ulkopuolelle. Koulutus B on monessa or-
ganisaatiossa pakollinen, silla se on suunnattu lahes kaikille valtionhallinnossa tyoskentele-
ville. Koulutuksen suorittaneita oppijoita on huomattavasti muita koulutuksia enemman. Kou-
lutuksen A ja koulutuksen C aihe on rajatumpi ja koskettaa huomattavasti pienempaa maaraa
valtionhallinnon tyontekijoita. Koulutuksen D sisalto liittyy myos laheisesti kaikkien valtion-
hallinnossa tyoskentelevien tyotehtaviin, mutta kohderyhma on huomattavasti koulutusta B

suppeampi.
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Verkko-oppimisen tulkinnoista valtionhallinnossa on vuonna 2020 julkaistu pro gradu -tut-
kielma (Taskinen, 2020), jossa on kuvattu eOppivan kehittamista ja sen sovittamista osaksi
virastojen jo olemassa olevaa osaamisen kehittamisen kaytantoja. Tutkielmassa tarkastelun
kohteena on se, toteutetaanko eOppivan hyodyntamista virastoissa samankaltaisin periaattein
vai eroavatko hyodyntamisen kaytanteet toisistaan. Tutkimustuloksista tuli ilmi, ettei valtion-
hallinnossa ole viela yhtenaista kasitysta verkko-oppimisen hyodyntamisesta ja tavoitteista,
vaan viraston oma toimintaymparisto ja siihen liittyvat tekijat vaikuttavat taustalla vahvasti.
Henkiloston osaamisen kehittamisessa virastojen resurssit nayttaytyivat myos erilaisina. Tutki-
mustuloksissa todetaan, ettei yhteinen valine (eOppiva) viela itsessaan luo yhtenaisia toimin-
tatapoja. Vaikuttava hyodyntaminen edellyttaa kontekstualisointia kunkin viraston toimin-
taymparistoon ja verkko-oppimisen vaikuttavuutta on lisattavissa vastaamalla laajemmin vi-

rastojen ydinosaamisen tarpeisiin.
5.1 Kyselytutkimus

Tutkimus toteutetaan kyselytutkimuksena, joka on maarallisen tutkimuksen yleisin tiedonke-
ruumenetelma (Kananen 2015, 201). Aineisto kerataan verkkokyselylla, joka soveltuu tahan
tutkimustilanteeseen parhaiten. Tutkimuksen kohteena olevista oppijoista on ajantasainen
sahkopostirekisteri, joka kattaa tutkimuksen populaation. Verkkokysely on mahdollista so-
peuttaa erilaisille tutkittaville jo ennakkoon tai vasta vastaustilanteessa. Vastaaja ei paase
sellaisiin kysymyksiin, joihin hanen ei kuulu vastata. Verkossa toteutettu kysely on nopea ja
myos vastaajan nakokulmasta helppo ja vaivaton. Monet perinteisen kyselyn vaiheet jaavat
pois, mika tuottaa merkittavia kustannussaastoja. Vastaajat myos suorittavat tallennustyon
itse. (Kananen 2015, 212-213.) Kyselylomake toimii mittausvalineena, jonka valityksella tut-

kija esittaa kysymyksia vastaajalle (Vehkalahti 2014, 11).

Validiteetti kertoo, mitataanko oikeaa asiaa ja reliabiliteetti mittauksen tarkkuuden. Mita va-
hemman mittausvirhetta, sita parempi reliabiliteetti. Validiteetti on ensisijainen peruste tut-
kimuksen luotettavuudelle, silla ilman oikean asian mittaamista, ei reliabiliteetilla ole merki-
tysta. (Vehkalahti 2014, 41.) Luotettavuuden kannalta verkkokyselyn yksi suurimmista haas-
teista on alhainen vastausprosentti. Vastaajat eivat valttamatta avaa sahkopostejaan tai vas-
taamismotivaatio saattaa puuttua. Tutkimukseen osallistujat vastaavat yleensa kyselyyn heti
sahkopostin avattuaan tai eivat lainkaan. Vastausprosentin kasvattamiseen voidaan pyrkia vai-
kuttamaan. Oikea kohderyhma on luotettavan tiedon saannin edellytys ja tutkimuksen lahto-
kohta. Myos kutsukirjeen tulee olla mahdollisimman lyhyt ja tiivis. Vastaajan tulee osata vas-

tata aihetta koskeviin kysymyksiin ja kokea tutkimus tarkeaksi. (Kananen 2015, 2016-219.)

Linkki verkkokyselyyn lahetetaan koulutukset suorittaneille oppijoille noin 2-4 kuukauden ku-
luttua koulutuksen paattymisen jalkeen. Useimmiten aikaikkuna koulutuksen paattymisen ja

jalkiarvioinnin valilla on hiukan pidempi, mutta koska kyseessa on kestoltaan erittain lyhyet
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yksittaiset digitaaliset koulutukset, katsottiin muutaman kuukauden aikaikkunan sopivan ta-
han tutkimukseen parhaiten. Vastaajan tulisi kyselyyn vastatessa muistaa koulutuksen sisalto
mahdollisimman tarkasti. Ilmio tunnetaan ja taustalla on ilmiota selittava teoria seka vahva
esiymmarrys ilmiosta, jonka pohjalta tutkimusongelman mukaiset tutkimuskysymykset on laa-
dittu. Kysely luodaan Zef-kyselytyokalulla ja keratty aineisto kasitellaan Zef-kayttojarjestel-
massa. Zef-kyselytyokalu on toimeksiantajan aktiivisessa kaytossa ja todettu toimivan taman
tyyppisissa kyselyissa. Valinta tutkimuksen kyselytyokalusta oli siten luonnollinen. Saatuja
vastauksia on mahdollista seurata Zeffissa reaaliaikaisesti heti kyselyn julkaisun jalkeen. Tut-

kimustulosten luotettavuus on varmistettu anonyymilla kyselylla.

Verkkokyselyn laadinnassa hyodynnetaan koulutuskohtaisia pedagogisia pelikirjoja, joihin kou-
lutuksille asetetut tavoitteet on yhdessa tilaajan kanssa kirjattu koulutuksen suunnitteluvai-
heessa. Valmiin, palautekyselysta saadun aineiston hyodyntamisesta osana tata tutkimusta
luovuttiin, silla aineistoa ei olisi voinut kayttaa tutkimuksen pohjana ratkaisemaan tutkimus-
ongelmaa. Tassa tutkimuksessa kerattya aineistoa ja palautekyselysta saatuja vastauksia ei

olisi ollut mahdollista yhdistaa yksittaisen oppijan osalta vastausten vertailemiseksi.

5.2 Verkkokysely

Verkkokysely (Liite 3) laadittiin yhdessa toimeksiantajan kanssa huhtikuussa 2021. Kyselyn
laadinta aloitettiin tutkittavien koulutusten pelikirjoihin tutustumalla. Osa kyselyn vaitta-
mista on samoja kuin koulutuksen jalkeen pyydettavalla palautekyselylla. Kyselya testattiin
ennen varsinaista lahetysta eOppivan omassa tiimissa seka muutamalla valtionhallinnon tyon-
tekijalla. Saadun palautteen pohjalta kyselyn osien alkuun lisattiin joitain tarkentavia vas-
tausohjeita. Kysely luotiin Zef -kyselytyokalulla neljana kappaleena, jokaiselle koulutukselle
omansa. Jokaiselle koulutukselle tehtiin viisi koulutuskohtaista vaittamaa pohjautuen pelikir-
joihin kirjattuihin tavoitteisiin. Muilta osin kyselyt olivat identtisia keskenaan. Oikean kohde-
ryhman ja ajantasaisen sahkopostirekisterin lisaksi kyselytutkimuksen vastausprosenttia pyrit-
tiin kasvattamaan pitamalla kysely mahdollisimman lyhyena, selkeana ja helppona vastata.
Vaittamat muotoiltiin mahdollisimman yksiselitteisiksi. Vaittamia tarkentavia avoimia kysy-

myksia lisattiin vain muutama.

Kyselyssa vastaajaa pyydettiin ottamaan kantaa erilaisiin vaittamiin. Kysely toteutettiin 5-por-
taisena asteikkona. Vastaajan tuli valita asteikolta omaa mielipidetta vastaava vaihtoehto. As-
teikossa aaripaat olivat vasemmalta oikealle 1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mielta, 3
= silta valilta, 4 = jokseenkin samaa mielta ja 5 = taysin samaa mielta. Jokaisen asteen ero oli
yhta suuri, asteikkovali oli yksi. Kysely koostui kuudesta osiosta, joissa oli vaittamien lisaksi
muutama avoin kysymys. Kyselyn alussa oli kaksi vaittamaa koskien vastaajan suhtautumista
oman osaamisen kehittamiseen. Taustatietojen jalkeen esitettiin viisi koulutuskohtaista vaitta-

maa tavoitteiden toteutumisesta, jonka jalkeen vastaaja arvioi kuuden vaittaman pohjalta
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oman toimintansa muutosta. Vaittamat organisaatiotason muutoksesta seka organisaation tu-

esta opitun kaytantoon viemisessa muodostivat oman osionsa.

Lopuksi kysyttiin vastaajien suositteluhalukkuutta koulutuksesta Net Promoter Score -mittarilla
(NPS) seka lisakysymyksena perusteluja annetusta arvosta. Koulutuksen suorittaneen oppijan
suositteluhalukkuutta mitattiin yhdella kysymyksella: Kuinka todenndkéisesti suosittelisit kou-
lutusta ystdvidllesi tai tutullesi? NPS-mittarin jalkeen esitetyssa avoimessa kysymyksessa pyy-
dettiin perustelemaan annettua arvoa. Suosittelijoilta eli 9-10 vastanneilta kysyttiin jatkokysy-
myksena "Mika koulutuksessa oli erityisen hyvaa?” ja arvostelijoilta eli 0-6 vastanneilta ”Miten
voisimme kehittaa koulutusta?” NPS mittaa sita, kuinka todennakoisesti asiakas on asteikolla 0-
10 valmis suosittelemaan yritysta tai sen tuotetta tai palvelua. Kysymykseen vastataan as-
teikolla 0-10, jossa O tarkoittaa erittain epatodennakoista suosittelua ja 10 erittain todenna-
koista suosittelua. Arvion perusteella vastaajat jaetaan kolmeen luokkaan: 9-10 suosittelijat,
7-8 passiiviset/neutraalit seka 0-6 arvostelijat. NPS-mittarin arvo saadaan, kun arvosanan 9 tai
10 antaneiden suhteellisesta osuudesta vahennetaan arvosanan 0-6 antaneet (kuvio 7). NPS
mittaa vain asiakkaan suositteluhalukkuutta, sen avulla ei ole mahdollista mitata laaja-alai-

semmin asiakaskokemuksessa onnistumista. (Saarijarvi & Puustinen 2020, 247-248.)
Net Promoter Score -mittari

Erittain Erittain
epdtodenndkaisesti todenndkadisesti

0 1 2 3 4 5 é 7 8 9 10
i v N

Arvostelijat Neutraalit Suosittelijat

% Suosittelijat g = | Net Promoter Score

Kuvio 7: Net Promoter Score -mittari (Korkiakoski 2019, 131)
5.3 Tiedonkeruu, aineiston kasittely ja analysointi

Kyselytutkimuksen aineisto kerattiin verkkolomakkeella Zef-kyselytyokalun kautta huhti-tou-
kokuun vaihteessa 2021. Kyselykutsu (Liite 2) anonyymiin kyselyyn lahetettiin sahkopostitse
26.4.2021 yhteensa 282:lle tutkittaviin koulutuksiin joulukuun 2020 - helmikuun 2021 valisena
aikana osallistuneelle oppijalle. Sahkopostiosoitteet saatiin eOppivan Moodlesta koulutusten
osallistujalistoista. Vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa, 10.5.2021 saakka. Kyselykutsu muo-
toiltiin yhdessa toimeksiantajan kanssa. Saatetekstissa kerrottiin tutkimuksen toteuttaja, pe-
rustiedot tutkimuksesta, miten vastaajat on tutkimukseen valittu, mihin tutkimustuloksia kay-

tetaan seka kyselyn vastausaika. Lisaksi korostettiin tutkimuksen luottamuksellisuutta.
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Koulutuksen B suorittaneiden maara on muita tutkimukseen valittuja koulutuksia huomatta-
vasti suurempi ja siita syysta Koulutuksen B osalta otoksen muodostavat satunnaisotantana
koulutuksen tammikuussa 2021 suorittaneet 144 osallistujaa. Otos valittiin todellisen perus-
joukon sijasta niin sanotusta otantakehikosta. Ensin perusjoukon ulkopuolelle rajattiin muut
kuin valtionhallinnon tyontekijat, ettei otoskehikkoon jaanyt perusjoukkoon kuulumattomia
ylimaaraisia henkiloita. Nain varmistettiin onnistunut otanta. Jokaisella koulutuksen B tammi-
kuussa 2021 suorittaneella valtionhallinnon tyontekijalla on ollut yhta suuri todennakoisyys
tulla valituksi tutkimuksen otokseen. Otannassa perusjoukkoa huomattavasti pienemman
otoksen tulokset voidaan yleistaa koskemaan perusjoukkoa. Onnistunut otanta edellyttaa huo-
lellisesti laadittua otanta-asetelmaa, tarkoituksenmukaista otantamenetelmaa ja ennen kaik-
kea vastaajien valinnan satunnaisuutta. Otoskoko on yksi tutkimuksen luotettavuuteen vaikut-
tava tekija. Luotettavia johtopaatoksia on mahdollista tehda pienemmallakin otoskoolla, kun-
han otanta-asetelma on kunnossa. (Vehkalahti 2014, 43.) Ulkoinen validiteetti toteutuu, jos
tutkimuksen otos on valittu oikein siita kohderyhmasta, jota tutkitaan. Kvantitatiivisessa tut-
kimuksessa kohderyhmasta on tarkoitus ottaa edustava otos, joita tutkia ja lopuksi todeta

saatujen tulosten olevan siirrettavissa kohderyhmaan. (Kananen 2015, 347.)

Kolmen muun koulutuksen osalta halutulla aikavalilla suorittaneita oppijoita oli sen verran va-
han, ettei otantaa suoritettu. Tutkimukseen Kyselylinkki lahetettiin kaikille koulutukset 2-4
kuukautta sitten suorittaneille: Koulutuksen A osalta 37:lle joulukuun 2020 - helmikuun 2021
valisena aikana koulutuksen suorittaneelle, koulutuksen C osalta 34:lle tammi - helmikuun
2021 valisena aikana koulutuksen suorittaneelle seka koulutuksen D osalta 67:lle tammi - hel-
mikuun 2021 valisena aikana koulutuksen suorittaneelle. Koulutus C ja koulutus D on julkaistu
tammikuussa 2021. Koulutuksen A osalta otoksen muodostavat kaikki joulukuun 2020 - helmi-
kuun 2021 valisena aikana suorittaneet oppijat seka koulutuksen C ja D osalta kaikki tammi-

kuun 2021 - helmikuun 2021 valisena aikana suorittaneet oppijat.

Maarallisessa tutkimuksessa vastausprosentti ei aina ole ratkaiseva tekija, vaan havaintoyksik-
kojen riittavyyteen vaikuttaa tutkimustilanne. Eraanlaisena saantona on pidetty vahintaan sa-
taa vastaajaa. Tilastollisia testeja ei ole mahdollista tehda luotettavasti, jos havaintoarvoja
on kovin vahan. Tilastolliset menetelmatkin edellyttavat usein suuria havaintomaaria ja lu-
kuja, jonka johdosta pienten havaintomaarien kasittely tilasto-ohjelmilla on usein mahdo-
tonta. Havaintoyksikoiden vahainen maara estaa tilastolliset analyysit siitakin huolimatta,
etta tutkimukseen saataisiin mukaan kaikki, jotka populaation muodostavat. (Kananen 2015,
264.) Yksi luotettavuuden muodoista on reliabiliteetti eli pysyvyys, joka tarkoittaa sita, etta
tutkimus antaa samat tulokset uusittaessa. Luotettavuus ei ole laskettavissa, se voidaan vain
arvioida. Reliabiliteetin varmistamiseksi tulisi tehda uusintamittaus, joka on kaytannossa han-
kalaa eika valttamatta kuitenkaan takaisi reliabiliteettia. Ajan kuluessa ilmio voi muuttua ja
jos uusintatutkimuksessa on samat tutkittavat, myos tutkimus itsessaan vaikuttaa uusintatut-

kimuksen tuloksiin. (Kananen 2015, 349.)
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Zef-kayttojarjestelma nayttaa kyselyn kautta keratyn aineiston suoraan tiivistetyssa muo-
dossa. Zef-kayttojarjestelma analysoi, jasentaa ja muokkaa tiedon saaduista vastauksista vi-
suaaliseen muotoon. Zeffissa vastauksia on mahdollista vertailla erilaisina vastausryhmina.
(Zef 2021.) Saatuja vastauksia kasitellaan seka koulutuskohtaisten raporttien etta Zeffissa
neljasta eri kyselysta yhdistettavan koontiraportin kautta. Koulutuksille asetettujen tavoittei-
den toteutumista on tarkasteltava koulutuskohtaisesti. Avoimien kysymysten tekstiaineisto
analysoidaan hyodyntaen teemoittelua, jota voidaan pitaa yhtena sisallonanalyysin muotona.
Teemoittelu menetelmana tarkoittaa sita, etta analyysivaiheessa keskitytaan tarkastelemaan
usealle vastaajalle ominaisia piirteita. Analyysin avulla aineistosta etsitaan tutkimuksen ta-
voitteet huomioiden oleellisin. Tutkimuksesta esiin nostettavat teemat pohjautuvat tutkijan
tekemiin tulkintoihin saaduista vastauksista. (Puusa & Juuti 2020, 152-153.)

6  Tutkimustulokset

Kyselylinkki lahetettiin yhteensa 282:lle koulutuksen suorittaneelle. Hyvaksyttavia vastauksia
saatiin 78 ja vastausprosentti oli 28 %. Saadut vastaukset jakautuivat eri koulutusten kesken
taulukon 1 mukaisesti: Koulutuksen A osalta hyvaksyttavia vastauksia saatiin 7, joka on 9 %
kaikista vastauksista. Koulutuskohtainen vastausprosentti oli 19 %. Koulutuksen B osalta hy-
vaksyttavia vastauksia saatiin 38, joka on 48,7 % kaikista vastauksista. Lahetettyjen kysely-
linkkien maara oli huomattavasti muita koulutuksia suurempi. Koulutuskohtainen vastauspro-
sentti oli 26 %. Koulutuksen C osalta hyvaksyttavia vastauksia saatiin 9, joka on 11,5 % kaikista
vastauksista. Koulutuskohtainen vastausprosentti oli 26 %. Koulutuksen D osalta hyvaksyttavia
vastauksia saatiin 24, joka on 30,8 % kaikista vastauksista. Koulutuskohtainen vastausprosentti
oli 36 %. Kyselyyn vastanneiden osalta koulutuksen pakollisena ja vapaaehtoisesti suorittaneet

jakaantuivat lahes puoliksi, 40 vastaajista oli kaynyt koulutuksen pakollisena ja 38 vastaajista

vapaaehtoisesti.
Kyselylinkki Saadut Vastaus- Osuus
vastaukset prosentti vastauksista
Koulutus A 37 7 19 % 9% -14
Koulutus B 144 38 26 % 48,7 % 34
Koulutus C 34 g 26 % 11,5% -33
Koulutus D 67 24 36 % 30,8 % 25
Yht. 282 78 28 % 100 % 19

Taulukko 1: Saatujen vastausten jakautuminen
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Saatujen vastausten pohjalta paadyin esittamaan tutkimustulokset koulutuskohtaisesti tavoit-
teiden toteutumisen lisaksi myos NPS-lukujen osalta. Eri koulutuksista saatujen vastausten
maarassa oli suurta hajontaa. Oppijoiden toiminnan muutoksen seka organisaatiotason vaiku-
tukset esitan neljasta kyselysta yhdistetyn koontiraportin pohjalta, kuitenkin niin etta avoi-
mista kysymyksista saadut vastaukset esitan koulutuskohtaisesti. Saatujen tutkimustulosten
esittaminen prosenttiluvuin ei ole tarkoituksenmukaista, silla otos on kokonaisuudessaan pieni
ja tutkittavien koulutusten otokset eri kokoisia. Esitan saadut tulokset prosenttien sijaan vas-
taajamaarina. Tulosten tarkastelu prosentteina vaaristaisi tutkimustuloksista syntyvaa mieli-
kuvaa. Esitan tutkimustulokset lahinna suorina jakaumina ja muutamaa vastausryhmaa vertaa-
malla. Suora jakauma on aineiston esittamistapa seka yksinkertainen analyysikeino, josta yk-
sittaisen muuttujan eri vaihtoehtojen saamat vastaukset nahdaan. Ristiintaulukoinnissa tar-
kastelussa on samanaikaisesti kaksi muuttujaa. Ristiintaulukoinnilla pyritaan loytamaan ryh-

mien valisia eroja tai riippuvuuksia muuttujien valilla. (Kananen 2015, 288-291.)

Tarkastelen tassa luvussa kyselyyn vastanneiden suhtautumista omaan osaamisen kehittami-
seen, digitaalisiin koulutuksiin seka oppijoiden motivaatiota suorittaa koulutus. Luvussa 6.1
tarkastelen Kirkpatrickin porrasmallin ensimmaisen arvioinnin tason pohjalta oppijoiden vai-
kutelmia koulutuksesta ja luvussa 6.2 esitan koulutuskohtaiset suositteluindeksit perustelui-
neen. Keskeisimpiin tutkimuskysymyksiin vastaan alaluvuissa seuraavalla tapaa: Luvussa 6.3
tarkastelen Kirkpatrickin toisen arvioinnin tason pohjalta koulutuksille asetettujen tavoittei-
den toteutumisesta. Luvussa 6.4 tarkastelen Kirkpatrickin kolmannen arvioinnin tason poh-
jalta oppijoiden toiminnan muutosta. Luvussa 6.5 tarkastelen Kirkpatrickin neljannen arvioin-

nin tason pohjalta koulutuksilla saavutettuja lyhyen aikavalin organisaatiotason vaikutuksia.

Kyselyyn vastanneet kehittavat aktiivisesti omaa osaamistaan, suhtautuvat myonteisesti digi-
taalisiin ja olivat motivoituneita suorittamaan koulutuksen (kuvio 8). 39 vastaajista oli jok-
seenkin samaa mielta ja 32 vastaajaa taysin samaa mielta siita, etta kehittavat aktiivisesti
omaa osaamistaan. Kyselyyn vastanneista kukaan ei ollut eri mielta siita, etteiko kehittaisi

aktiivisesti osaamistaan. Saatujen vastausten keskiarvo 4,32.

Kyselyyn vastanneet suhtautuvat myonteisesti digitaalisiin koulutuksiin. 31 vastaajaa oli jok-
seenkin samaa mielta ja 44 vastaajaa taysin samaa mielta myonteisesta suhtautumisestaan
digitaalisiin koulutuksiin. Kukaan ei ollut eri mielta siita, etteiko suhtautuisi myonteisesti digi-

taalisiin koulutuksiin. Saatujen vastausten keskiarvo 4,53.

Vastaajat olivat my0s erittain motivoituneita suorittamaan koulutuksen. 31 vastaajaa oli jok-
seenkin samaa mielta jaa 38 vastaajaa taysin samaa mielta siita, etta olivat motivoituneita
suorittamaan koulutuksen. Kukaan kyselyyn vastanneista ei ollut eri mielta motivaatiosta suo-

rittaa koulutus. Saatujen vastausten keskiarvo 4,37.
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Suhatudun myodnteisesti digitaalisiin koulutuksiin |3 31 _
Olin motivoitunut suorittamaan koulutuksen 9 31 _
Kehitadn aktiivisesti osaamistani 7 39 _

. o ) Olin motivoitunut L .

Kehitan aktiivisesti . Suhatudun myonteisesti
. : suorittamaan o -

osaamistani digitaalisiin koulutuksiin

koulutuksen
M 1Tdysin eri mielta

2 Jokseenkin eri mielta

3 Silta valilta 7 9 3

4 Jokseenkin samaa mielta 39 31 31
B 5 Taysin samaa mielta 32 38 44

Keskiarvo 4,32 4,37 4,53

Kuvio 8: Oppijoiden suhtautuminen digitaalisiin koulutuksiin, motivaatio koulutuksen suoritta-

miseen ja oman osaamisen kehittaminen
6.1  Oppijoiden vaikutelmat koulutuksesta

Kyselyyn vastanneiden oppijoiden vaikutelmat koulutuksesta ja koulutuksen toteutukseen liit-
tyvat kokemukset olivat positiivisia. Kuviossa 9 on esitetty koulutuksen ajankohtaisuus oppi-
joiden tyon nakokulmasta, tyytyvaisyys koulutukseen ja koulutuksen hyodyllisyys. Suurin osa
vastaajista koki koulutuksen olleen ajankohtainen oman tyon nakokulmasta. 32 vastaajaa oli
jokseenkin samaa mielta ja 34 vastaajaa taysin samaa mielta siita, etta koulutus oli ajankoh-
tainen oman tyon nakokulmasta. Vain kaksi vastaajaa oli taysin eri mielta koulutuksen ajan-

kohtaisuudesta. Saatujen vastausten keskiarvo 4,22.

Kyselyyn vastanneet oppijat olivat tyytyvaisia koulutukseen. Kiitosta sai mm. laadukas alusta,
toteutustapa verkossa, koulutuksen selkeys, sopiva pituus ja hyvat kertauskysymykset. Vain
kaksi kaikista kyselyyn vastanneista oppijoista eivat olleet tyytyvaisia koulutukseen eivatka he
myoskaan kokeneet koulutuksen sisaltoa hyodylliseksi oman tyon nakokulmasta. Toinen heista
oli kaynyt koulutuksen C ja toinen koulutuksen D. 33 kyselyyn vastannutta olivat jokseenkin
samaa mielta ja 30 kyselyyn vastannutta taysin samaa mielta tyytyvaisyydesta koulutukseen.

Saatujen vastausten keskiarvo 4,17.

Koulutus on koettu hyodylliseksi oman tyon nakokulmasta. Kaikista kyselyyn vastanneista vain
kolme oli jokseenkin eri mielta koulutuksen hyodyllisyydesta. Yksi heista oli suorittanut koulu-
tuksen C ja kaksi koulutuksen D. Heidan mielestansa koulutus ei ollut kaytannonlaheinen ei-

vatka he suositelleet koulutusta ystavalleen tai tyotoverilleen. Kaksi kolmesta koulutuksen
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hyodyllisyydesta eri mielta olleista eivat kokeneet olleensa oikeaa kohderyhmaa. 34 vastaajaa
oli jokseenkin samaa mielta ja 25 vastaajaa taysin samaa mielta koulutuksen hyodyllisyydesta
oman tyon nakokulmasta. Saatujen vastausten keskiarvo 4,04.

Koulutus oli ajankohtainen tyoni nakékulmasta l 9 32

Olin tyytyvdinen koulutukseen I 13 88

Koulutuksen sisaltoé on ollut hyodyllista oman tyoni
i 3 16 34
nakokulmasta

Koulutuksen sisalté on . Koulutus oli
Olin tyytyvadinen

ollut hyodyllista oman ajankohtainen tyoni
tyoni nakokulmasta koulutukseen nakokulmasta
M 1 Tdysin eri mieltd 2
M 2 Jokseenkin eri mielta 3 2 1
3 Silta valilta 16 13 9
4 Jokseenkin samaa mielta 34 33 32
B 5 Tdysin samaa mielta 25 30 34
Keskiarvo 4,04 4,17 4,22

Kuvio 9: Oppijoiden vaikutelmat koulutuksesta
6.2  Suositteluindeksit (NPS-luvut)

Koulutuskohtaisissa NPS-luvuissa oli huomattavia eroja. Alla esitetaan suoria lainauksia vas-
taajien antamista perusteluista antamalleen arvolle. Koulutusten anonymiteetin varmista-
miseksi perusteluista on joiltain osin jouduttu salaamaan koulutuksen paljastavia sanoja. Suo-
rat lainaukset esitettaan tekstissa kursiivilla. Suositteluindekseja tarkastellessa tulee huomi-

oida erot eri koulutuksista saatujen vastausten maarissa.

Kyselyyn vastanneiden mukaan eOppiva nayttaytyy helppokayttoisena, laadukkaana ja toimi-
vana oppimisymparistona. Myonteista palautetta sai myos koulutusten monipuolinen toteutus-
tapa. Kritiikki kohdistui pitkalti siihen, etta koulutukset tulisi sitoa lahemmin kaytannon tyo-
hon. Vastauksissa pohdittiin myos sita, millaisia vaikutuksia nain lyhyilta koulutuksilta on rea-
listista olettaa. Lisaksi osa arvostelijoista pohti kriittisesti omaa kuulumistaan koulutuksen

kohderyhmaan.
"Laadukas sovellus. Tietoa annettiin oikeiden ihmisten kasvoilla.”
”Helppo suorittaa tyon ohessa ja mielenkiintoinen kokonaisuus.”

”Mielenkiintoinen toteutus, esimerkit, sopiva pituus.”
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Koulutuksella A oli kolme arvostelijaa, kaksi passiivista ja kaksi suosittelijaa, NPS-luku -14
(kuvio 10). Koulutuksen A toinen suosittelijoista perusteli antamaansa arvoa johdonmukaisella
oppimispolulla. Yksi kolmesta arvostelijasta piti koulutusta enemman yleiskatsauksena aihee-

seen ja koki eparealistisena olettaa vaikutuksia omaan tyohon tai tyoyhteison toimintaan.

”Selked, johdonmukainen oppimispolku, omaa pohdintaa piti tehdd, hyvid ker-

tauskysymyksid.”

”Se, ettd koulutus vaikuttaisi jotenkin omaan tyohon tai tydyhteisén toimintaan
on ehkd epdrealistinen odotus, koska koulutus oli enemmdn yleiskatsaus ... ja sii-

hen, miten tdmd voisi vaikuttaa.”

Kuinka todenndkaisesti suosittelisit koulutusta ystavallesi tai
tyotoverillesi?

87
-100 _'] 4 100
3 2 2
@ Arvostelija Passiivinen Suosittelija

Kuvio 10: NPS-luku koulutus A

Koulutuksella B oli nelja arvostelijaa, seitsemantoista passiivista ja seitsemantoista suositteli-
jaa, NPS-luku 34 (kuvio 11). Erityisen hyvana pidettiin koulutuksen sisaltoa, onnistunutta ra-
jausta ja mielenkiintoista toteutusta. Kiitosta sai myos koulutuksen monipuolinen ja mielen-
kiintoinen toteutustapaa seka ylipaataan tiiviina pidetty verkkototeutus. Koulutuksen B arvos-

telijat eivat perustelleet antamiaan NPS-lukuja.

”Lyhyet tekstit, informatiivisuus, selkeys, asiantunteva ja luottamusta herdit-

tavd tietosisdllon esittamistapa ja -tyyli.”

”Se, ettd se keskittyi tybmme kannalta ensiarvoisen tdrkeddn asiaan, eli koulu-

tuksessa ei ollut mitddn turhaa vaan pelkkdd tdrkedd asiaa.”
"Toteutustapa verkossa, tiiviys ja koulutuksessa saatu viliton palaute.”

"Rakenteeltaan helppo, mielenkiintoinen, pystyi sovittamaan omiin aikataului-

hin.”

”Osa asioista oli entuudestaan tuttua, mutta koulutus oli hyvin koottu ja siitd

sai ajankohtaisen tiedon. Koulutus oli kiinnostava ja koostettu silld tavalla, ettei
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missddn vaiheessa ehtinyt tulla tunne, ettd jatkanpa toisella kertaa. Erilaisia

keinoja kdytettd monipuolisesti ja niitd vaihdeltiin sopivin vdlein.”

Kuinka todennakdisesti suosittelisit koulutusta ystavallesi tai
tyotoverillesi?

-100 34 100

4 17 17

Arvostelija Passiivinen Suosittelija

Kuvio 11: NPS-luku koulutus B

Koulutuksella C oli nelja arvostelijaa, nelja passiivista ja yksi suosittelija, NPS-luku -33 (kuvio
12). Koulutuksen C ainoa suosittelija piti erityisen hyvana koulutuksen kahden eri aihealueen
onnistunutta yhdistamista. Ainoa perustelunsa antanut arvostelija toivoi koulutukseen enem-

man konkretiaa seka koulutuksen tarkempaa kohdentamista.

”Pyrkikédd ottamaan mukaan tosieldmdn ongelmatilanteita, sekd kdymddn ldpi
niiden oikeita ratkaisuja. Tai koulutusta voisi kohdentaa tarkemmin tiettyihin

oikeisiin toihin ja tyoyhteisoihin.”
”Sen pystyi tekemddn helposti laadukkaalla alustalla.”

Kuinka todenndkadisesti suosittelisit koulutusta ystavallesi tai
ty6toverillesi?

-100 —33 100

4 4 1

Arvostelija Passiivinen Suosittelija

Kuvio 12: NPS-luku koulutus C

Koulutuksella D oli nelja arvostelijaa, kymmenen passiivista ja kymmenen suosittelijaa, NPS-
luku 25 (kuvio 13). Koulutus D sai kiitosta erityisesti selkeydesta, monipuolisuudesta ja kay-
tannonlaheisyydesta. Yksi suosittelijoista koki kaytannon esimerkkien auttaneen ymmarta-
maan asian tarkeyden. Toinen suosittelijoista piti konkretian lisaksi hyvin yhteen toimivasta
kokonaisuudesta. Sen sijaan koulutuksen D arvostelijat pohtivat koulutuksen kohderyhmaan

kuulumistaan ja toivoivat enemman esimerkkeja eri substansseista.
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”Asioiden selkokielinen selvittdminen. Kuvan yhdistdminen tekstiin, niiden kon-

teksti.”

”Konkreettisuus, hyvin rakennettu kurssi, helppo seurata ja edetd. Kokonaisuus

rakentui hyvin, vaikka etenekin paloissa.”

"Kouluttajat olivat aivan loistavia! Esittdminen oli huippuluokkaa ja kavi erin-

omaisesta esimerkistd koulutuksen sisdllostd ja tavoitteista.”

”Selkeys ja konkreettisuus, kdytdnnon esimerkit auttoivat ymmdrtdmddn parem-

min kuinka tdrkedstd asiasta on kyse.”

”Koulutus oli ihan hyvd, en vaan ehkd ollut ihan kohderyhmdd. Kaipasin konk-
reettisempaa neuvoa. Tdmdn koulutuksen, jos saisi johdolle pakolliseksi niin

olisi hyva.”

”Toimin oman organisaationi ... jdsenend, joten saatoin olla hieman vddréad koh-
deryhmdd kyseiselle koulutukselle. Mutta keskustelimme siitd ... vdhdn laajem-
minkin, ja me muutamat kurssin suorittaneet katsoimme, ettd sitd ei kannata
suositella muulle organisaatiolle, koska siind kerrottiin liian pitkdveteisesti liian

vksinkertaisista ja tutuista asioista.”
”"Enemmdn esimerkkejd, eri substansseista.”

Kuinka todennakaisesti suosittelisit koulutusta ystavallesi tai
ty6toverillesi?

-100 25 100

4 10 10

Arvostelija Passiivinen Suosittelija

Kuvio 13: NPS-luku koulutus D
6.3  Koulutuksille asetettujen tavoitteiden toteutuminen

Koulutuksille asetetut tavoitteet ovat koulutuskohtaisia ja siksi niiden toteutumista on tarkas-
teltava jokaisen tutkittavan koulutuksen osalta erikseen. Koulutusten anonymiteetin varmis-
tamiseksi vaittamista on peitetty koulutuksen paljastavat sanat. Esitan taulukkomuodossa

koulutuskohtaisista vaittamista saatujen vastausten jakautumisen seka keskiarvot.
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6.3.1 Koulutus A

Kuviossa 14 on kuvattu koulutus A tavoitteiden toteutuminen ja taulukossa 2 on esitetty saa-
tujen vastausten jakautuminen. Vastaajat tunnistavat organisaation koulutuksen A aihealueen
aiempaa paremmin. Kukaan kyselyyn vastanneista ei kuitenkaan itse kayttaneensa koulutuk-
sen A aihealuetta aiempaa tehokkaammin paatoksentekonsa tukena. Vain yksi oppijoista oli
jokseenkin samaa mielta siita, etta on edistanyt aihealueen jakamista aiempaa aktiivisemmin.
Samoin yksi oppijoista koki hyodyntaneensa koulutuksen aihealuetta uudella tavalla omassa

tyossaan.

Koulutuksen A osalta opittu ei ole siirtynyt toivotulla tavalla oppijoiden kaytannon tyohon.
Kaksi vastaajista kirjoitti, etta koulutus itsessaan oli mielenkiintoinen, mutta koulutuksen si-
saltoa ei ole ollut mahdollista soveltaa oman tyonkuvan tai koulutuksen liian yleisluonteisuu-
den vuoksi kaytantoon. Muiden vastaajien osalta ei selvia millaiset mahdollisuudet heilla on
todellisuudessa ollut kayttaa oppimaansa uudella tavalla omassa tyossaan. Vain kaksi vastaa-
jaa oli jokseenkin samaa mielta siita, etta omassa organisaatiossa on hyodynnetty koulutuksen
aihealuetta uudella tavalla. Alla on koulutuksen A pelikirjaan kirjatuista tavoitteista muodos-

tetut kyselyn vaittamat. Kuvion 14 numerot vastaavat vaittamien numeroita.
1. Olen hyddyntdnyt ... tyossdni uudella tavalla

2. Tunnistan organisaationi ... aiempaa paremmin

3. Olen kdyttdnyt ... aiempaa tehokkaammin pddtoksenteon tukena

4. Olen edistdnyt ... jakamista aiempaa aktiivisemmin

5. Koen, ettd organisaatiossani on hyédynnetty ... uudella tavalla
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TAYSIN ERI MIELTA TAYSIN SAMAA MIELTA

Kuvio 14: Koulutus A tavoitteiden toteutuminen

1. Olen 2. Tunnistan 3. Olen 4. Olen edistdnyt | 5. Koen, ettd
hyédyntéanyt ... organisaationi ... | kdyttanyt ... ... jakamista organisaatiossa
tyossdni uudella | aiempaa aiempaa aiempaa nion
tavalla paremmin tehokkaammin | aktiivisemmin hyodynnetty ...
padtoksenteon uudella tavalla
tukena
1 0 0 0 0 0
2 1 1 2 1 1
3 5 2 5 5 4
4 1 4 0 1 2
5 0 0 0 0 0
Keskiarvo 3,00 3,43 2,71 3,00 3,14

Taulukko 2: Koulutus A tavoitteiden toteutumisesta saatujen vastausten jakautuminen

6.3.2 Koulutus B

Kuviossa 15 on kuvattu koulutus B tavoitteiden toteutuminen ja taulukossa 3 on esitetty saa-
tujen vastausten jakautuminen. Vastaajat ovat kiinnittaneet tyotehtavissaan aiempaa enem-
man huomiota koulutuksen aihealueeseen seka tuntevat organisaationsa koulutuksen aihealu-
een aiempaa paremmin. 16 vastaajaa oli jokseenkin samaa mielta ja 13 vastaajaa taysin sa-
maa mielta siita, etta ovat kiinnittaneet tyotehtavissa aiempaa enemman huomiota koulutuk-
sen aihealueeseen. Vastaajat myos tunnistavat aiempaa paremmin tilanteet, joissa koulutuk-
sen aihealue vaarantuu. 17 vastaajaa olivat jokseenkin samaa mielta ja 14 vastaajaa taysin
samaa mielta siita, etta pyrkivat aktiivisemmin siihen, etta koulutuksen aihetta koskevat
saannokset toteutuvat kaytannossa. Koulutukselle asetetut yksilotason tavoitteet ovat toteu-

tuneet erinomaisesti.
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Kyselyyn jai koulutuksen B osalta kaksi osittain epavalidia vaittamaa. Seka vaittama 1: ”"Olen
kiinnittanyt tyotehtavissani aikaisempaa enemman huomiota ...” seka organisaatiotason ta-
voitteiden toteutumista koskeva vaittama 5: ” Koen, etta organisaationi ... on tapahtunut
muutos parempaan” eivat ole taysin valideja, silla koulutus B kaydaan useimmiten uutena
tyontekijana. Vastaajalla ei ole valttamatta kokemusta siita, miten asia on organisaatiossa
aiemmin hoidettu. Vaittamien osittain epavalidi muoto jai huomaamatta kyselya laadittaessa.
Vaittaman muoto voi vaaristaa saatua tulosta. Kaksi vastaajista kertoi organisaation toimin-
nan muutoksen arvioinnin olevan haastavaa juuri siita syysta, etta ovat vasta aloittaneet orga-
nisaatiossa tyoskentelyn. Alla on koulutuksen B pelikirjoihin kirjatuista tavoitteista muodoste-

tut vaittamat. Kuvion 15 numerot vastaavat vaittamien numeroita.

1. Olen kiinnittdnyt tyotehtdvissdni aikaisempaa enemmdn huomiota ...

2. Tunnen organisaationi ... aiempaa paremmin

3. Tunnistan aiempaa paremmin tilanteet, joissa ... vaarantuu

4. Pyrin aktiivisemmin siihen, ettd ... koskevat sddnndkset toteutuvat kdytdnndssd

5. Koen, ettd organisaationi ... on tapahtunut muutos parempaan

TAYSIN ERI MIELTA TAYSIN SAMAA MIELTA

Kuvio 15: Koulutus B tavoitteiden toteutuminen



1. Olen
kiinnittanyt
tyotehtdvissani
aikaisempaa

enemman
huomiota ...

1

2

3

4 16

5 13
Keskiarvo 4,05

2. Tunnen

organisaationi ...

aiempaa
paremmin

6

15
14
4,05

3. Tunnistan
aiempaa
paremmin
tilanteet, joissa
... vaarantuu

6

19
11
4,03

4. Pyrin
aktiivisemmin
siihen, ettd ...
koskevat
saannokset
toteutuvat
kdytdnnossd

17
14
4,16

39

5. Koen, ettd
organisaationi ...
on tapahtunut
muutos
parempaan

21
11

2
3,29

Taulukko 3: Koulutus B tavoitteiden toteutumisesta saatujen vastausten jakautuminen

6.3.3 Koulutus C

Kuviossa 16 on esitetty koulutus C tavoitteiden toteutuminen ja taulukossa 4 on esitetty saa-

tujen vastausten jakautuminen. Kyselyyn vastanneet osaavat priorisoida omaa tyotaan aiem-

paa paremmin ja kokevat tavoitteiden asettamisen ja niiden mukaan tyoskentelyn aiempaa

helpommaksi. Sen sijaan oppijat eivat koe koulutuksen lisanneen aihealueen pohtimista tai

siita keskustelemista eivatka koe pyytavansa palautetta omasta tyostaan aiempaa enempaa.

Koulutuksella ei ole saavutettu oppijoille asetettuja vuorovaikutustaitoihin liittyvia tavoit-

teita. Oppijat eivat koe vuorovaikutuksen ja tiedon jakamisen lisaantyneen merkittavasti or-

ganisaatiotasollakaan. Alla on koulutuksen C pelikirjoihin kirjatuista tavoitteista muodostetut

vaittamat. Kuvion 16 numerot vastaavat vaittamien numeroita.

1. Osaan priorisoida ty6tdni aiempaa paremmin

2. Tavoitteiden asettaminen ja niiden mukaan tydskentely on aiempaa helpompaa

3. Pohdin ja keskustelen ... aiempaa enemmdn

4. Pyyddn palautetta omasta tyostédni aiempaa enemmdén

5. Koen, ettd vuorovaikutus ja tiedon jakaminen on lisddntynyt organisaatiossani



TAYSIN ERI MIELTA

Kuvio 16: Koulutus C tavoitteiden toteutuminen

1. Osaan 2. Tavoitteiden
priorisoida asettaminen ja
tyotdni aiempaa | niiden mukaan
paremmin tyoskentely on
aiempaa
helpompaa
1 0 0
2 1 2
3 4 2
4 4 5
5 0 0
Keskiarvo 3,22 3,33

3. Pohdin ja
keskustelen ...
aiempaa
enemmdan

4. Pyyddn
palautetta
omasta tyostani
aiempaa
enemmdn

40

TAYSIN SAMAA MIELTA

5. Koen, ettd
vuorovaikutus ja
tiedon ja tiedon
jakaminen on
lisadntynyt or-
ganisaatiossani

w o N Y=o

il

Taulukko 4: Koulutus C tavoitteiden toteutumisesta saatujen vastausten jakautuminen

6.3.4 Koulutus D

Kuviossa 17 on esitetty koulutus D tavoitteiden toteutuminen ja taulukossa 5 on esitetty saa-

tujen vastausten jakautuminen. Oppijat tunnistavat aiempaa paremmin koulutuksen aihealu-

een merkityksen omassa tyossaan seka tilanteet, joissa on koulutuksen aihealueen osalta vaa-

rinymmarryksen riski. Sen sijaan tyonteko ei ole tehostunut koulutuksen aihealueen kehitty-

misen myota.
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Osa oppijoista koki, etta koulutuksen aihealueeseen kiinnitetaan enemman huomiota organi-
saatiotasolla, mutta toisaalta moni oli asiasta myos jokseenkin tai taysin eri mielta. Alla on
koulutuksen D pelikirjoihin kirjatuista tavoitteista muodostetut vaittamat. Kuvion 17 numerot

vastaavat vaittamien numeroita.

1. Tunnistan ... merkityksen tydssani aiempaa paremmin

2. ... on aiempaa sujuvampaa

3. Tyontekoni on tehostunut ... kehittymisen myotd

4. Tunnistan aiempaa paremmin tilanteet, joissa on ... vadrinymmdrryksen riski

5. Koen, ettd organisaatiossani kiinnitetddn aiempaa enemmdén huomiota ...

TAYSIN ERI MIELTA TAYSIN SAMAA MIELTA

Kuvio 17: Koulutus D tavoitteiden toteutuminen
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1. Tunnistan ... 2...0n 3. Tyontekoni on | 4. Tunnistan 5. Koen, ettd
merkityksen aiempaa tehostunut ... aiempaa organisaatiossa
tyossdni sujuvampaa kehittymisen paremmin ni kiinnitetddn
aiempaa myotad tilanteet, joissa | aiempaa

paremmin on ... vddrin- enemmdn
ymmdrryksen huomiota ...
riski

1 0 0 1 1 3
2 2 6 4 3
3 7 10 13 6 6
4 6 9 3 9 7
5 9 2 1 4 5
Keskiarvo 3,92 3,42 2,88 3,46 3,33

Taulukko 5: Koulutus D tavoitteiden toteutumisesta saatujen vastausten jakautuminen
6.4  Oppijoiden toiminnan muutos

Toiminnan muutosta tarkastelen kaikkien kyselyyn vastanneiden oppijoiden kesken lukuun ot-
tamatta toiminnan muutosta koskevasta avoimesta kysymyksesta saatuja vastauksia, jotka
esitan koulutuskohtaisesti. Kuviossa 18 on kuvattu kaikkien kyselyyn vastanneiden toiminnan
muutos. Alla on esitetty kyselyn toiminnan muuttumista kuvaavat vaittamat. Kuvion 18 nume-

rot vastaavat vaittamien numeroita.

1. Olen keskustellut tyckavereiden kanssa aiheesta

2. Olen opettanut koulutuksen asioita kollegoille

3. Olen kokeillut koulutuksessa oppimaani kdytédnnossd

4. Olen tehnyt jonkin asian tydssdni uudella tavalla

5. Olen jakanut koulutuksesta saamiani ideoita organisaatiossani

6. Muutos toiminnassani on ollut pysyvéd
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TAYSIN ERI MIELTA TAYSIN SAMAA MIELTA

Kuvio 18: Oppijoiden toiminnan muutos

Kuviossa 19 on esitetty oppijoiden koulutuksesta opitun kokeilu kaytannossa, jonkun asian uu-
della tapaa tekeminen ja toiminnan muutoksen pysyvyydesta saatujen vastausten jakautumi-
nen. Koulutuksessa opittua on kokeiltu kaytannossa. 38 kyselyyn vastanneista on kokeillut
koulutuksessa oppimaansa kaytannossa. Vain yhdeksan kaikista kyselyyn vastanneista ei ollut
kokeillut oppimaansa kaytannossa. Saatujen vastausten keskiarvo on 3,50. Omassa tyossa on
myo0s tehty jokin asia uudella tavalla. 32 kyselyyn vastannutta olivat jokseenkin tai taysin sa-
maa mielta siita, etta ovat tehneet jotain tyossaan uudella tapaa. Saatujen vastausten kes-

kiarvo on 3,22.

Kun muutosta kyselyyn vastanneiden toiminnassa on tapahtunut, on se vastausten perusteella
ollut melko pysyvaa. 37 kyselyyn vastannutta oli jokseenkin tai taysin samaa mielta toiminnan
muutoksen pysyvyydesta. Saatujen vastausten keskiarvo 3,53. Niista viidestatoista vastaa-
jasta, jotka olivat taysin samaa mielta siita, etta muutos omassa toiminnassa on ollut pysy-
vaa, neljatoista olivat myos taysin samaa mielta koulutuksen ajankohtaisuudesta oman tyon

kannalta. Naista 12 vastaajaa oli kaynyt koulutuksen B ja 3 vastaajista koulutuksen D.



44

Olen kokeillut koulutuksessa oppimaani
kaytannossa 2 31 - I
Olen tehnyt jonkin asian tydssani uudella tavalla  [IEIING 29 22 10 |
Muutos toiminnassani on ollut pysyvas [ElIB 33 22 15 ]
len kokeill
- . Olen tehnyt jonkin Olen kokeillut
Muutos toiminnassani . e koulutuksessa
asian tyossani uudella . .
on ollut pysyvaa oppimaani
tavalla e
kdytannossa
B 1 Taysin eri mielta 4 8 2
2 Jokseenkin eri mielta 3 9 7
3 Silta valilta 33 29 31
4 Jokseenkin samaa mielta 22 22 26
B 5 Tdysin samaa mielta 15 10 12
Keskiarvo 3,53 3,22 3,5

Kuvio 19: Opitun kokeilu kaytannossa ja toiminnan muutoksen pysyvyys

Kuviossa 20 on kuvattu kyselyyn vastanneiden vuorovaikutteisesta toiminnan muutoksesta saa-
tujen vastausten jakautuminen. Vuorovaikutteinen toiminnan muutos on ollut vahaista. Kyse-
lyyn vastanneet eivat ole aktiivisesti opettaneet koulutuksen asioita kollegoille. 43 kyselyyn
vastannutta oppijaa oli jokseenkin tai taysin eri mielta siita, etta olisivat opettaneet koulu-
tuksen asioita kollegoille. Kaikista kyselyyn vastanneista kymmenen oli jokseenkin ja vain
kolme taysin samaa mielta siita, etta ovat opettaneet koulutuksen asioita kollegoille. Saatu-

jen vastausten keskiarvo on 2,40.

Kyselyyn vastanneet eivat ole jakaneet koulutuksesta saamiaan ideoita. 37 oli jokseenkin tai
taysin eri mielta siita, etta olisivat jakaneet koulutuksesta saatuja ideoita organisaatiossa. 30
vastasi arvon 3. 11 kaikista kyselyyn vastanneista yksitoista oli jokseenkin ja vain kaksi taysin
samaa mielta koulutuksesta saatujen ideoiden jakamisesta. Saatujen vastausten keskiarvo on
2,49.

Myo0s keskustelu koulutuksen aiheesta on jaanyt vahaiseksi. 30 kyselyyn vastannutta on jok-
seenkin tai taysin eri mielta siita, etta olisivat keskustelleet tyokavereiden kanssa aiheesta.
16 vastasi arvon 3. 26 kaikista kyselyyn vastanneista oli jokseenkin ja vain kuusi taysin samaa
mielta siita, etta ovat keskustelleet tyokavereiden kanssa aiheesta. Saatujen vastausten kes-

kiarvo on 2,96.
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Olen opettanut koulutuksen asioita kollegoille _— 10 .

Olen jakanut koulutuksesta saamiani ideoita _ 9 I
kdytdnnossa

Olen keskustellut tyokavereiden kanssa aiheesta -_— 26 -

Olen keskustellut Olen jakanut Olen opettanut
tyokavereiden kanssa = koulutuksesta saamiani koulutuksen asioita
aiheesta ideoita kdytannossa kollegoille
M 1 Taysin eri mielta 11 16 20
B 2 Jokseenkin eri mieltd 19 21 23
m 3 Silta valilta 16 30 22
4 Jokseenkin samaa mielta 26 9 10
B 5 Tdysin samaa mielta 6 2 3
Keskiarvo 2,96 2,49 2,4

Kuvio 20: Oppijoiden vuorovaikutteinen toiminnan muutos

Kuviossa 21 on kuvattu koulutuksen pakollisuuden vaikutus oppijoiden toiminnan muutokseen.
Vastauksista ei noussut merkittavia eroja toiminnan muutoksessa sen osalta oliko koulutus
osallistujalle pakollinen vai ei. Kumpikaan ryhma ei ole opettanut koulutuksen asioita kolle-
goille, vapaaehtoisesti koulutuksen suorittaneet viela aavistuksen vahemman. Kummassakaan
ryhmassa ei ole jaettu koulutuksesta saatuja ideoita organisaatiossa. Muutos toiminnassa oli
kuitenkin pysyvampaa koulutuksen pakollisena kayneilld, ja he myos kokivat koulutuksen vai-
kuttaneen enemman organisaationsa toimintaan. Keskustelua koulutuksen aiheesta tyokave-

reiden kanssa oli sen sijaan ollut enemman heilla, joille koulutus ei ollut pakollinen.

Kylla

“ 1. Olen keskustellut tydkavereiden kanssa aiheesta
e 2. Olen opettanut koulutuksen asioita kollegoille
3. Olen kokeillut koulutuksessa oppimaani kaytannossa
4. Olen tehnyt jonkin asian ty6ssani uudella tavalla
e 5. Olen jakanut koulutuksesta saamiani ideoita organisaatiossani
a 6. Muutos toiminnassani on ollut pysyvaa

TAYSIN ERI MIELTA TAYSIN SAMAA MIELTA

Ei
‘ 1. Olen keskustellut tydkavereiden kanssa aiheesta
e 2. Olen opettanut koulutuksen asioita kollegoille
e 3. Olen kokeillut koulutuksessa oppimaani kaytannéssa
o 4. Olen tehnyt jonkin asian ty6ssani uudella tavalla
5. Olen jakanut koulutuksesta saamiani ideoita organisaatiossani

a e 6. Muutos toiminnassani on ollut pysyvaa

TAYSIN ERI MIELTA TAYSIN SAMAA MIELTA

Kuvio 21: Koulutuksen pakollisena (Kylla) ja ei pakollisena (Ei) kayneiden toiminnan muutos
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Kuviossa 22 on kuvattu organisaation tuen vaikutus oppijoiden toiminnan muutokseen. Toi-
minta on muuttunut hiukan enemman heidan osaltaan, jotka ovat kokeneet oman organisaa-
tion tukeneen opitun tiedon siirtamista kaytantoon verrattuna heihin, jotka eivat ole nain ko-
keneet. Molemmissa ryhmissa tiedon jakaminen organisaatioissa seka koulutuksen asioiden
opettaminen kollegoille on ollut vahaista. Uutta on kokeiltu kuitenkin rohkeammin ja muutos

toiminnassa on ollut pysyvampaa, jos organisaatiossa on tuettu opitun kaytantoon siirtamista.

Organisaatiossani on tuettu koulutuksessa opitun tiedon siirtami ... n ollut riittavasti aikaa asian konkreettiseen opetteluun

0 1. Olen keskustellut tyokavereiden kanssa aiheesta
e 2. Olen opettanut koulutuksen asioita kollegoille
3. Olen kokeillut koulutuksessa oppimaani kiytannossd
4. Olen tehnyt jonkin asian tydssani uudella tavalla
e 5. Olen jakanut koulutuksesta saamiani ideoita organisaatiossani
e 6. Muutos toiminnassani on ollut pysyvaa
TAYSIN ERI MIELTA TAYSIN SAMAA MIELTA

Organisaatiossani on tuettu koulutuksessa opitun tiedon siirtami ... n ollut riittavasti aikaa asian konkreettiseen opetteluun
1. Olen keskustellut tydkavereiden kanssa aiheesta
2. Olen opettanut koulutuksen asioita kollegoille
3. Olen kokeillut koulutuksessa oppimaani kaytannossa
4. Olen tehnyt jonkin asian tydssani uudella tavalla
5. Olen jakanut koulutuksesta saamiani ideoita organisaatiossani
6. Muutos toiminnassani on ollut pysyvaa

TAYSIN ERI MIELTA TAYSIN SAMAA MIELTA

Kuvio 22: Organisaation tuen vaikutus toiminnan muutokseen. Organisaatiossa on tuettu (Sini-

nen) ja ei ole tuettu (Oranssi) opitun kaytantoon siirtymista

Koulutukseen A osallistunut oppija kirjoitti koulutuksen olleen mielenkiintoinen, mutta koulu-

tuksen aihetta ei ole ollut mahdollista juurikaan hyodyntaa omassa tyossa.

”Koulutus oli mielenkiintoinen ja monisyinen, mutta tydssdni ... sitd ei juurikaan
voi kdytdntoon toteuttaa. Oli kuitenkin todella valaisevaa tutustua ... kdsittee-

seen ja mitd kaikkea sen sanan alle mahtuu.”

Koulutukseen B osallistunut oppija pitaa koulutuksen aihetta aiempaa tarkeampana. Toinen
oppija kirjoitti koulutuksen lahinna lisanneen tietoa ja edesauttaneen havaitsemaan tilan-

teita, joissa koulutuksen aihe voisi vaarantua.
”Piddn ... tdrkedmpind kuin ennen koulutusta ja pohdin niitd enemmdn.”

” ... ovat muutenkin tyossdni tdrkeitd, joten koulutus enemmdnkin lisdsi tietoani

aiheesta ja auttoi havaitsemaan tilanteita, joissa ... voisi vaarantua.”

Koulutukseen C osallistunut oppija kertoi priorisoivansa toitaan aiempaa enemman. Toinen
koulutukseen C osallistunut kritisoi koulutuksesta puuttuvaa konkretiaa eika kokenut toimin-

tansa muuttuneen millaan tapaa.



47

”Suunnittelen enemmdn tdiden jdrjestystd, priorisoin kiireellisyyttd, tavoittei-

den asettaminen ja niissd pysyminen, jaan tietoa enemmdn kuin ennen.”

”Ei ole muuttanut. Koulutus oli pinnallista, eikd juuri sisdltdnyt kdyttokelpoista
uutta tietoa. Tuntui, ettd kyseinen kurssi oli vddnnetty kasaan virkamiestyond,
kun aiheelle on havaittu olevan kysyntdd. Aihe on tdrked, niinpd olisi hienoa, jos

kurssista jdisi kdteen jotain hyodyllistd.”

Koulutuksen D koettiin vahvistavan jo olemassa olevaa osaamista. Yksi koulutukseen D osallis-
tuneista oppijoista koki kuitenkin eparealistiseksi olettaa koulutuksen vaikuttavan omiin tyon-

teon tapoihin.

"Tietoisuus koulutuksen teemoista vahvisti kdsitystédni niiden térkeydestd koko

organisaation kannalta. Olen toki pitdnyt niitd tdrkeind jo aikaisemminkin”

”Olen ... ammattilainen, mutta huomasin ettd edelleen on tietyissd asioissa pa-

rantamista. Se on hyvd huomio, silld elinikdinen oppiminen on upea juttu:).”

”Ei ole juuri muuttanut. En tiedd onko edes onnistunut olettamus, ettd yksittdi-
nen ... koulutus jotenkin muuttaisi tyonteon tapoja: koulutuksia on lukuisia, joi-
hin voi vapaaehtoisesti osallistua, niin ei voi minusta olettaa ettd yksittdisen
eikd suoraan omaan substanssiin liittyvdn koulutuksen, tunnin-parin mittaisen,

avulla muuttuisi jonkun tyonteon tapa tai toiminta.”
6.5 Organisaatiotason vaikutukset

Kuviossa 23 on esitetty koulutuksen vaikutus organisaation toimintaan seka oppijoiden ko-
kema organisaation tuki opitun tiedon siirtamisessa kaytantoon. Kyselyyn vastanneet kokivat
koulutuksen vaikuttaneen lyhyella aikavalilla melko vahan organisaation toimintaan. Kuusi
vastaajista oli taysin eri mielta ja 12 vastaajaa jokseenkin eri mielta koulutuksen vaikutuk-
sista organisaation toimintaan. Suurin osa vastasi arvon 3. 20 kyselyyn vastanneista oli jok-
seenkin samaa mielta ja kolme koulutuksen B suorittanutta olivat taysin samaa mielta siita,
etta koulutus on vaikuttanut jollakin tavalla organisaation toimintaan. Myos suurin osa niista
kyselyyn vastanneita, jotka vastasivat olevansa jokseenkin samaa mielta koulutuksen vaiku-
tuksesta organisaation toimintaan, olivat kayneet koulutuksen B. Saatujen vastausten kes-

kiarvo on 3,03.

Organisaatiossa on kuitenkin tuettu opitun tiedon siirtamista kaytantoon. 26 vastaajaa oli jok-
seenkin saamaa mielta ja 11 vastaajaa taysin samaa mielta organisaation tuesta opitun tiedon
kaytantoon siirtamisessa. Toisaalta yhteensa 18 oli jokseenkin tai taysin eri mielta organisaa-
tion tuesta. Loput vastasivat arvon 3. Saatujen vastausten keskiarvo on 3,33. Niista yhdesta-

toista vastaajasta, jotka olivat taysin samaa mielta siita, etta organisaatiossa on tuettu opitun
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tiedon siirtamista kaytantoon, kymmenen olivat taysin samaa mielta ja yksi jokseenkin samaa
mielta toiminnan muutoksen pysyvyydesta. Naista kahdeksan vastaajaa oli kaynyt koulutuksen

B, yksi vastaajista koulutuksen C ja kaksi vastaajista koulutuksen D.

Koulutus on vaikuttanut jollakin tavalla -_ 20 I
organisaationi toimintaan
Organisaatiossani on tuettu koulutuksessa opitun
tiedon siirtamista kaytantoon

Organisaatiossani on tuettu
koulutuksessa opitun tiedon
siirtamista kaytantoon

Koulutus on vaikuttanut jollakin
tavalla organisaationi toimintaan

W 1 Tdysin eri mieltd 4 6
B 2 Jokseenkin eri mieltd 14 12
| 3 Silta valilta 23 36
4 Jokseenkin samaa mielta 26 20
B 5 Tdysin samaa mielta 11 3
Keskiarvo 3,33 3,07

Kuvio 23: Vaikutukset organisaation toimintaan ja oppijoiden kokema organisaation tuki

Taulukossa 6 on esitetty organisaation toiminnan muutoksesta saatujen vastausten jakautumi-
nen koulutuksen pakollisena ja ei pakollisena suorittaneiden osalta. Muutama kyselyyn vastan-
neista oppijoista arvioi, ettei koulutukselta voi olettaa vaikutuksia organisaation toimintaan,
ellei koulutus ole osallistujalleen pakollinen. Todellisuudessa koulutuksen on koettu vaikutta-
neen organisaatioon toimintaan kuitenkin vain hieman enemman heidan osaltaan, joille koulu-
tus on ollut pakollinen. Koulutuksen pakollisena suorittaneiden organisaation toiminnan vaiku-
tuksista saatujen vastausten keskiarvo on 3,20 ja koulutuksen ei pakollisena suorittaneiden

organisaation toiminnan vaikutuksista saatujen vastausten keskiarvo on 2,84.

Koulutus on vaikuttanut jollakin Oliko koulutus pakollinen? | Oliko koulutus pakollinen?
tavalla organisaationi toimintaan

EECE T - 1

2 Jokseenkin eri mielta 5
1 Taysin eri mielta 1

Taulukko 6: Koulutuksen pakollisuuden vaikutus organisaation toimintaan
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Koulutuksen pakollisena ja vapaaehtoisesti suorittaneiden vastauksissa ei ollut tavoitteiden
toteutumisen tai toiminnan muutoksenkaan osalta merkittavia eroja. Organisaatiotason toi-
minnan muutoksesta ja esteista opitun kaytantoon viemisessa saadut vastaukset esitan koulu-
tuskohtaisesti. Koulutuksen A osalta ei saatu lainkaan avoimia vastauksia kumpaankaan kysy-

mykseen.

Koulutukseen B osallistuneet oppijat arvioivat tietoisuuden koulutuksen aihealueen ymparilla
kasvaneen. Koulutuksen sisallosta on myos keskusteltu organisaatiossa ja koulutuksen aihee-
seen ja sen vaarantumiseen kiinnitetaan enemman huomiota. Koulutukseen B osallistunut

nosti esiin uutena tyontekijana vaikeuden arvioida organisaatiotason muutoksia.

"Ainakin varmasti niin ettd ihmiset ovat tietoisempia ... liittyvistd huomioita-

vista asioista.”

” ... tulee muistutuksia ja ohjeistuksia organisaation sisdisesti ja henkilékunta

tarttuu hanakammin myos ... uutta kehittdessdmme.”

” ... puhutaan esim. palavereissa ja tilanteet, joissa ... voisi vaarantua, otetaan

vakavasti.”

”Hankala sanoa. Kdvin koulutuksen uutena tybntekijdnd, joten laajempaa muu-

tosta on hankala tunnistaa.”

Koulutuksen B suorittaneet mainitsivat esteiksi opitun kaytantoon siirtymisessa erityistapauk-
sissa vaikeasti lOydettavissa olevat ohjeistukset ja harvoin omassa tyossa vastaan tulevat ti-
lanteet. MyOs yksi vastaajista pohti oppijan omaa vastuuta tyoskentelytavoissa ja opitun siir-

tymisessa arjen tyohon.
"Erityistapauksissa ohjeistuksia on ollut vaikeaa loytdd.”

” ... tulee suhteellisen harvoin vastaan, joten opittu saattaa unohtua, kun ei

pddse soveltamaan sitd kdytdntoon.”

”Tdma ei vdlttamdttd ole mikddn este, mutta viime kddessd jokaisella on itsel-
ladn vastuu ... toteutumisesta, sen toteutumista ei valttamdttd arkitydssa ku-
kaan muu "valvo” vierelld. Siksipd onkin tdrkedd, ettd jokainen yksittdinen tyon-

tekijd omaksuu ... kannalta hyvit ja oikeat tyoskentelytavat.”

Koulutukseen C osallistunut oppija arvioi koulutuksen vaikuttaneen positiivisesti organisaa-
tiossa tiedonkulkuun ja toiden nopeampaan valmistumiseen. Yksi koulutukseen C osallistunut
oppija kertoi koulutuksen vaikuttaneen omaan toimintaan ja arvioi etta muunlaisia muutoksia

voi nakya pidemmalla aikavalilla.



50

”Tiedon kulku on parempaa, tdrkedt tydt on valmistuneet nopeammin kuin en-

”

nen.

"Vaikuttamalla minun toimintaani. Pidemmadalld aikavalilla voi ndkyd muunlaisia

muutoksia.”

Organisaatiotason esteina opitun kaytantoon viemisessa useampi koulutuksen C suorittanut
mainitsi kiireen. Yksi koulutuksen C suorittanut kirjoitti, ettei ole erikseen kaivannut aikaa
uuden oppimiseen ja siksi sita ei myoskaan ole ollut. Yhden vastaajan mielesta esimiehet ei-
vat tunne riittavan hyvin koulutuksen C aihetta eivatka sen menetelmia. Myos koulutukselta C

olisi toivottu enemman kaytannonlaheisyytta.
"Liian kiire”

”En ole erikseen osannut "kaivata” aikaa asioiden opetteluun. Eli sinénsd lisdd

aikaa ei ole ollut.”
“Esimiehet eivdt tunne riittdvdn hyvin ... menetelmid eivdtkd ... toimintoja”.

”Tydssd on jo hybdynnetty koulutuksessa mainittuja asioita pddpiirteissédn. Kou-
lutus ei ollut kdytdnnonldheistd ja siind olleet vahdn konkreettisemmat ndytel-
lyt tilanteet olivat niin teenndisid ja lapsellisia, ettei niistd ollut hyétyd kdytén-

non tyossd.”

Koulutukseen D osallistuneet oppijat eivat kokeneet koulutuksen vaikuttaneen organisaation
toimintaan tai eivat olleet muutosta itse huomanneet. Myos arviointi uutena tyontekijana ko-
ettiin haastavaksi. Yksi koulutuksen D suorittanut oppija kyseenalaisti oletuksen siita, etta

koulutuksella voisi olla vaikutuksia organisaation toimintaan.

"Kurssi ei ole pakollinen, joten silld sindnsd ei ole vaikutusta organisaation toi-

mintaan.”

”En osaa sanoa. Olen organisaatiossa vield melko uusi, eikd minulla ole koke-

musta organisaation aiemmasta toiminnasta.”

”0On mielestdni vddrd olettamus kuvitella ettd tdllainen yksittdinen vapaaehtoi-
nen koulutus, johon virkamies osallistuu jos sattuu kiinnostamaan, muuttaisi or-

ganisaation toimintaa.”

Esteina opitun kaytantoon siirtymisessa koulutuksen D suorittaneet kokivat kiireen, ajanpuut-
teen seka haasteen hyodyntaa koulutuksessa opittua omassa tyossa. Myos vakiintuneiden toi-

mintatapojen arvioitiin vaikuttavan muutosten vaivalloisuuteen.
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"Ajanpuute, keskittymisrauhan puute”

”Kiireessd helposti luistaa tai jdttdd tarkistamatta miten se nyt menikddn, eli

mikd oli oikea tapa.”

”Omassa ... voi olla haastavaa hyodyntdd juuri koulutuksessa ndytettyjd esimerk-
kejd. Kun ei koske omaa subtsanssia, on vaikea ottaa kayttéon tai muistaa kun

tyotd tekee.”

”En osaa sanoa. Olen organisaatiossa vield melko uusi, eikd minulla ole koke-

musta organisaation aiemmasta toiminnasta.”

”En ole kohdannut mainittavia esteitd. Muutosten vaivalloisuus johtuu kdsityk-

seni mukaan usein toimintatavoista, jotka ovat vakiintuneet tietynlaisiksi.”

7  Johtopaatokset

Suurin osa kyselyyn vastanneista oli tyytyvaisia kaymaansa koulutukseen ja koki koulutuksen
hyodyllisena oman tyon nakokulmasta. Johtuen kyselyyn vastanneiden oppijoiden erittain
myonteisesta suhtautumisesta digitaalisiin koulutuksiin seka korkeasta motivaatiosta suorittaa
koulutus, ei tutkimustulosten pohjalta ollut mahdollista tutkia suhtautumisen tai motivaation
vaikutusta koulutuksille asetettujen tavoitteiden toteutumiseen tai oppijoiden ja organisaa-
tioiden toiminnan muutokseen. Kyselyyn vastanneiden oppijoiden myonteiset vaikutelmat
koulutuksesta ja yhteisesta digitaalisesta oppimisymparistosta ovat hyodynnettavissa eOppi-

van markkinoinnissa.

Oppimisen ja tavoitteiden toteutumisen osalta tutkimustuloksista ilmeni, etta koulutuksille
asetettuja tavoitteita on saavutettu, mutta koulutuksessa opittua ei ole jaettu kovinkaan te-
hokkaasti organisaatiossa ja vuorovaikutus ylipaataan on ollut melko vahaista. Lukuun otta-
matta koulutusta B tulisi huomiota kiinnittaa koulutuksen sisaltojen ja tavoitteiden tarkenta-
miseen. Esimerkiksi koulutuksen A aihe koskettaa kaytannon tasolla melko rajattua ryhmaa
valtionhallinnon henkilostosta. Yksi koulutuksen tavoitteista on lisata tietoisuutta aihealueen
ymparilla. Silla ei voida odottaa kovinkaan suuria vaikutuksia osallistujan kaytannon tyohon
tai toiminnan muuttumiseen. Koulutusten tavoitteiden tulee olla linjassa tavoiteltujen hyoty-
jen eli sen kanssa mita koulutuksella halutaan osallistujan nakokulmasta saavuttaa. Osa kou-
lutusten arvostelijoista pohti myos omaa kohderyhmaan kuulumistaan. Saatujen tutkimustu-
lokset huomioiden eOppivan koulutukset tulisi kohdentaa entista tarkemmin ja personoida
mahdollisimman hyvin. Osallistujien lahtotasoon ja tyotehtavaan tulisi kiinnittaa aiempaa
enemman huomiota. Hyvakaan koulutus ei tuota toivottua tulosta, ellei kohderyhma ole oi-

kea.
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eOppiva on tietoisesti pyrkinyt pitamaan koulutuksensa mahdollisimman tiiviina, jotta ne tu-
kisivat mahdollisimman hyvin oppimista. Saatujen tutkimustulosten pohjalta avoimella lyhy-
ella digitaalisella koulutuksella on kuitenkin suuri riski jaada osallistujan nakokulmasta liian
pintapuoliseksi. Kyselyyn vastanneet toivoivat koulutuksiin enemman konkreettisia arjen tyo-
tehtaviin sidottuja esimerkkeja ja siksi oppimisen ja toiminnan muuttumisen edistamiseksi
valtionhallinnon yhteisista digitaalisista koulutuksista tulisi pyrkia saamaan mahdollisimman
kaytannonlaheisia ja toisiaan tukevia. Suosittelen saatujen vastausten pohjalta, etta laajem-
pien aihealueiden osalta koulutukset linkitettaisiin toisiinsa niin, etta useampi yksittainen
koulutus muodostaisi laajemman kokonaisuuden. Kehitysehdotuksena esitan koulutusten ja
erityisesti laajempien koulutuskokonaisuuksien sitomista valtionhallinnon tehtavien kelpoi-
suusvaatimuksiksi tai jopa niilla patevoitymista tiettyyn valtionhallinnon tyotehtavaan. Uskon,
etta tama lisaisi koulutusten merkityksellisyytta ja motivoisi tyontekijoita koulutusten suorit-

tamiseen.

Tulosten perusteella pysyvaa toiminnan muutosta on saavutettu silloin kun koulutus on ollut
ajankohtainen oppijan tyon nakokulmasta ja kun organisaatiossa on tuettu opitun kaytantoon
siirtamista. Toiminnan muutoksen osalta kehityskohteiksi nousi tiedon aktiivisempi jakaminen
organisaatioissa. Toiminnan muuttumista edistavat toimenpiteet tulisi kohdentaa organisaa-
tiotasolle. Koulutuksen jalkeen aihe tulisi saada organisaatiotasolla sidotuksi todelliseen tyo-
ymparistoon ja todellisiin arjen tilanteisiin. Lisaksi organisaatioissa tulisi pohtia heti koulutuk-
sen jalkeen sita, vastasiko koulutus havaittuun osaamistarpeeseen ja millainen jatkokoulut-
tautuminen edistaisi parhaiten henkiloston osaamisen kehittymista. Otalan (2008) mukaan
vuorovaikutus toisten kanssa edistaa ymmarrysta ja oppimista. Mentoroinnilla, osaamisen ja-
mien tai organisaatioiden kesken olisi mahdollista tehostaa oppimista. Digitaalinen oppimis-
ymparisto tarjoaa hedelmallisen maaperan virtuaalisille yhteisoille. Kaikille valtionhallinnon
tyontekijoille avoin verkosto on jo olemassa eOppivan Moodlessa, mutta ehdotan, etta jat-
kossa eOppivassa edistettaisiin organisaatioiden valista vuorovaikutusta ja yhteistyota laajem-
minkin. Vuorovaikutuksessa muiden valtionhallinnon organisaatioiden kanssa koulutuksen ai-
heesta olisi mahdollista nahda laajempi nakokulma. eOppivassa vuorovaikutusta ja verkostoi-
tumista voisi tukea esimerkiksi koulutuksen jalkeen jarjestettavalla virtuaalisella organisaa-
tiorajat ylittavalla keskustelutuokiolla. Organisaatioilla on eOppiva-Moodlessa myos omia kou-

lutuksia ja oppimispolkuja, joiden jakaminen lisaisi osaamista.

Organisaatiotasolla tulisi huomioida jokaisen yksilollinen osaamistarve ja toisaalta oppijan on
itse kyettava arvioimaan tuoko koulutus lisaarvoa omaan osaamiseen ja tyohon. Yksi oppimi-
sen edellytyksista tyoelamassa on oppimisen tavoitteellisuus (Eklund 2021). Koulutuksen tulee
olla merkityksellinen oman tyon kannalta, jotta vaikuttavuutta saavutetaan. Rajatumpien si-
saltojen osalta riski siihen, ettei lyhyen digitaalisen koulutuksen aihe valttamatta liity suoraan

omaan sen hetkiseen tyohon tai aihe on oman osaamisen tai tyotehtavan nakokulmasta liian
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yleisluontoinen, on huomattavasti suurempi. Toiset sisallot sopivat jo lahtokohtaisesti parem-
min lyhyisiin digitaalisiin koulutuksiin. Parhaiten koulutukselle asetetut tavoitteet saavutettu
riippumatta. Koulutus B kasittelee aihetta, jonka jokaisen valtionhallinnossa tyoskentelevan
tulee hallita. Tutkimustulokset osoittivat, etta koulutusta B pidetaan kaiken kaikkiaan hyodyl-
lisena ja onnistuneena kokonaisuutena. Tutkimustulokset viittaavat siihen, etta koulutuksen
aiheella voidaan katsoa olevan vaikutusta siihen, millaista vaikuttavuutta valtionhallinnon yh-

teisilla digitaalisilla koulutuksilla voidaan saavuttaa.

Organisaatiotason lyhyen aikavalin vaikuttavuutta on saavutettu vain vahan. Koulutusten ta-
loudellisuutta tai tehokkuutta ei tassa tutkimuksessa selvitetty. Vastauksista ilmeni oppijoi-
den haaste arvioida koulutuksella saavutettua organisaatiotason lyhyen aikavalin toiminnan
muutosta. Vaittama koulutuksen vaikutuksesta organisaation toimintaan sai kaikista tutkitta-
vista koulutuksista eniten vastauksia arvoon 3. Kaksi kyselyyn vastanneista kertoi arvioinnin
olevan hankalaa, silla he olivat vasta aloittaneet tyoskentelyn organisaatiossa. Yksi vastaa-
jista mainitsi etatyon hankaloittavan arviointia. Kaksi vastaajaa koki eparealistiseksi olettaa,
etta taman tyyppisilla lyhyilla koulutuksilla voisi ylipaataan olla vaikutuksia organisaatiota-
solla ja yksi vastanneista koki koulutuksen vaikuttaneen vain omaan toimintaan ja arvioi pi-

demmalla aikavalilla nakyvan mahdollisesti muunlaisia vaikutuksia.

Organisaatiotasolla digitaalisen oppimisympariston hyodyntamisen tulisi olla tavoitteellista ja
tyontekijalle tulee tarjota mahdollisuus suorittaa omia osaamistarpeitaan tukevia koulutuksia.
Tutkimustuloksista ei selvia millaiset ovat olleet oppijoiden todelliset oppimis- ja uudistumis-
mahdollisuudet. Mahdollisuudet yksilotasolla muuttaa omaa arjen toimintaa voivat todellisuu-
dessa olla melko vahaiset. Tama voi osin selittaa sita, etta kyselyyn vastanneiden oppijoiden
ajankohtaiseksi ja hyodylliseksi kokema koulutus ei ole vaikuttanut taysin toivotulla tavalla
oppijoiden toimintaan. Organisaation vuorovaikutuskulttuurin tulisi olla osaamista ja uudistu-
mista tukeva. Organisaatiokulttuurilla ylipaataan on iso rooli siina, miten asioita tyoyhtei-
soissa kasitellaan ja miten vuorovaikutusta tuetaan. Valtionhallinnon yhteiset lyhyet digitaali-
set koulutukset mahdollistavat nopean ja ketteran pyrahdyksittain tapahtuva oppimisen. Tie-
toa on saatavilla tarvittaessa ja koulutuksen sisaltoon on aina mahdollista palata koulutuksen
jo paatyttyakin. Lyhyilla digitaalisilla koulutuksilla on mahdollista pidemmalla aikavalilla ke-
hittaa osaamista laajemminkin. Henkiloston kettera oppiminen edellyttaa kuitenkin valtion-
hallinnon organisaatioiden henkilostoresurssien kehittamista, oppimisen kokonaisvaltaista tu-
kemista ja yhteisen digitaalisen oppimisympariston kattavaa hyodyntamista. Tyonantaja voi
mahdollistaa koulutusten suorittamisen, mutta organisaatiotasolla saattaa puuttua todellinen

mahdollisuus vieda opittua kaytantoon.

Koulutuskohtaisia NPS-lukujen suuria eroja saattaa selittaa koulutusten erilaisuus seka erot

eri koulutuksista saaduissa vastausten maarissa. Plusmerkkiset NPS-luvut saaneet koulutukset
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liittyvat tavalla tai toisella kaikkien valtionhallinnossa tyoskentelevien tyohon ja naiden kah-
den koulutuksen osalta kyselyyn vastanneita oli huomattavasti enemman. Miinusmerkkiset
NPS-luvut saaneet koulutukset keskittyvat selkeasti rajatumpaan aihealueeseen ja naiden
kahden koulutuksen osalta kyselyyn vastanneita oli huomattavasti vahemman. Pelkan NPS-lu-
vun pohjalta ei kuitenkaan voida tehda suoria johtopaatoksia siita, miten koulutus on koko-
naisuudessaan onnistunut. Vastaajan tulee tuntea NPS-mittaristo, jotta vastaajan suosittelu-

halukkuus vastaisi mahdollisimman totuudenmukaisesti annettua arvoa.

Heti koulutuksen jalkeen kerattavalla palautekyselylla on vaittama ”Suosittelen koulutusta
kollegalleni” johon vastataan asteikolla 1 taysin eri mielta - 5 taysin samaa mielta. Palaute-
kyselyn lopussa kysytaan lisaksi suositteluindeksia eOppiva-palvelusta NPS-mittaria kayttaen:
”Kuinka todenndkoisesti suosittelisit eOppiva-palvelua ystaviillesi tai kollegallesi?” Suositte-
luindeksi palveluun on ollut hyva, NPS-luku 55 (HAUS kehittamiskeskus Oy 2020). eOppiva on
saanut kiitosta erityisesti selkeydestaan. Saatujen tutkimustulosten perusteella suosittelen,
etta jatkossa mitattaisiin koulutuskohtaista suositteluhalukkuutta perusteluineen NPS-mittaria
hyodyntaen. Siten olisi mahdollista saada arvokasta koulutuskohtaista tietoa siita, missa on-
nistuttiin ja toisaalta mihin jai viela kehitettavaa. Perustelujen lisaksi kysyisin koulutuksen jo

suorittaneen nakokulmasta: Kenelle erityisesti suosittelisit tata koulutusta?

Valtionhallinnon organisaatioiden heterogeenisyys asettaa haasteita koko valtionhalliinnon
henkilostolle suunnattujen lyhyiden digitaalisten koulutusten toteutukseen ja osaamisen ke-
hittamisen johtamiseen. Avointa lyhytta digitaalista koulutusta voi olla haastavaa saada toi-
mimaan saman sisaltoisena valtionhallinnon eri organisaatioissa. Koen, etta koko valtion hen-
kilostolle suunnattujen digitaalisten koulutusten suurin haaste lienee se, etta valtionhallinnon
organisaatiot ovat itsenaisia toimijoita, joilla on omat tehtavat julkishallinnon toteuttajana.
Osaamisen suunnitelmallinen johtaminen vaatisi valtiovarainministeriolta aktiivista keskuste-
lun johtamista koko valtionhallinnon henkiloston osaamistarpeista. Yhteista osaamista voisi
edistaa esimerkiksi vuosittain kaikille valtionhallinnon tyontekijoille suunnatuilla pakollisilla
koulutuksilla. Organisaatioiden HR:n tulisi tehda myos tiiviimpaa yhteistyota yhteisen osaami-
sen kehittamisen suunnittelussa. Valtionhallinnossa toita tehdaan hyvan hallinnon periaatteet
huomioiden, lainsaadannon rajoissa ja yleisesti hyvaksyttyja saantoja noudattaen. Yksi yhtei-
nen valtionhallinto edellyttaa, etta kaikissa sen organisaatioissa kannustettaisiin itseohjautu-
vuuteen, tuettaisiin oppimista ja edistettaisiin tiedon vapaata liikkuvuutta. Valtionhallinto ja
hallinnon rakenteet eivat ole uudistuneet samassa tahdissa ymparoivan maailman kanssa.
Vanhat tavat ovat juurtuneet monissa organisaatioissa syvalle ja uskon, etta monen valtion-
hallinnon organisaation tyokulttuurissa korostuu edelleen perinteisen organisaatioajattelun

mukainen hierarkkisuus ja tehtavanjako.

Vaikuttavuutta tavoiteltaessa nain laajalle joukolle suunnatuilla avoimilla digitaalisilla koulu-

tuksilla, tulee organisaatioiden osaamistarpeet ja toisaalta jo olemassa oleva ydinosaaminen
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tunnistaa. Ilman ymmarrysta itsenaisten organisaatioiden tehtavista ja tavoista toimia, ei
koulutuksilla saavuteta vaikuttavuutta. Oppimisesta valtionhallinnossa on tehty aarimmaisen
helppoa. Kaytossa on kaikille avoin laadukas ja helppokayttoinen digitaalinen oppimisympa-
risto, jossa on satoja valtionhallinnon asiantuntijoille suunnattuja koulutuksia. Yhteinen oppi-
misymparisto on kaikkien etu ja saastaa valtavasti valtionhallinnon resursseja. Onkin harmil-
lista, ettei kaikki organisaatiot hyodynna eOppiva alustaa viela kovinkaan aktiivisesti. Organi-
saation omista Moodleista luopuminen ja sisallon siirtaminen on toki tyolas prosessi, mutta
voiko olla, ettei eOppivan tarjoamia mahdollisuuksia tunneta tai tunnisteta viela kaikissa val-
tionhallinnon organisaatioissa. Selvaa kuitenkin on, etta kaikki valtionhallinnon organisaatiot
tulisi saada aktiivisesti mukaan eOppivaan. Tama lisaisi asiakasymmarrysta ja sitouttaisi orga-

nisaatioita valtionhallinnon yhteisiin oppimistavoitteisiin.

Tutkimus tuki jo ollutta kasitysta siita, etta vaikutusten ja vaikuttavuuden mittaaminen ta-
mantyyppisissa lyhyissa digitaalisissa koulutuksissa on haastavaa. Tassa tutkimuksessa aikaik-
kuna koulutusten vaikuttavuuden arviointiin oli melko lyhyt. Toisaalta oppijan itsearviointina
aikaikkuna ei voi olla kovin paljon pidempikaan, silla oppijan on vastatessaan muistettava
koulutuksen sisalto mahdollisimman hyvin. Suosittelen, etta jatkossa koulutusten vaikutuksia
arvioitaisiin noin 4-6 kk koulutuksen paattymisen jalkeen, jolloin aikaa opitun kaytantoon siir-
tamiseen olisi hiukan tassa tutkimuksessa kaytettya aikaikkunaa enemman. Selvaa on kuiten-
kin se, etta heti koulutuksen jalkeen kerattava palautekysely vaatii rinnalleen muutakin arvi-
ointia. Pelkka mittaaminen ei viela yksin riita, vaan saatuja tuloksia tulee analysoida katta-
vasti, jotta niita olisi mahdollista hyodyntaa kehittamistyossa. Saannollinen vaikuttavuuden

arvioiminen vaatiikin resursseja.

Friskin (2008) mukaan koulutuksen vaikuttavuutta arvioitaessa tulisi numeeriseen mittariin
liittaa aina myos laadullista tietoa. Tassa tutkimuksessa avoimien kysymysten kautta saadut
vastaukset lisasivat ymmarrysta oppijoiden kokemuksista. Ilman avoimia kysymyksia tutkimus-
tulokset olisivat jaaneet huomattavasti suppeammiksi. Haastattelun tai avoimien vastausten
kautta saatu tieto on maarallista mittausta tyolaampaa analysoida, mutta niiden kautta vas-
taajan on mahdollista kertoa juuri se mita han on oikeasti kokenut tai tehnyt toisin. eOppivan
koulutusten vaikuttavuutta jatkossa arvioitaessa suosittelen avoimien kysymysten hyodynta-
mista kyselyssa seka oppijoiden satunnaisia haastatteluja koulutuksen jalkeen. Kyselyn vaitta-
milla on helppo mitata yksiselitteisia asioita, kuten koulutuksille asetettujen tavoitteiden to-
teutumista. Vaittamien osalta tulee kuitenkin olla erityisen tarkka siita, ettei vaittamiin jaa
minkaanlaista tulkinnanvaraa. Tehdyn tutkimuksen pohjalta koen, etta koulutuskohtaisten ta-
voitteiden toteutumisen sijaan lyhyiden digitaalisten koulutusten vaikuttavuustutkimuksessa
tulisi nakokulman olla ennen kaikkea koulutuksilla saavutetut hyodyt oppijoiden ja organisaa-
tioiden toimintaan. Erityisesti tulisi tarkastella miten opittu on siirtynyt kaytantoon ja miten
koulutuksesta opittua on jaettu organisaatioissa. Naita olisi mahdollista arvioida kaikille kou-

lutuksille yhteisella vaikuttavuuskyselylla.
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eOppivassa arviointia tulisi kohdistaa oppijoiden lisaksi organisaatioihin ja erityisesti niiden
tapaan toimia, silla uskon valtionhallinnon yhteisilla koulutuksilla saavutettavan vaikuttavuu-
den olevan vahvasti sidoksissa siihen, miten organisaatioissa toimitaan yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi. Valtionhallinnon rakenne, yhteinen digitaalinen oppimisymparisto ja kaikille
valtionhallinnon tyontekijoille suunnatut yhteiset digitaaliset koulutukset ovat ainutlaatuinen
kokonaisuus, joka nayttaytyi myos tassa tutkimuksessa koulutuksilla saavutettua vaikutta-
vuutta arvioidessa. Valtiovarainministerio ohjaa HAUS kehittamiskeskusta, joka yllapitaa valti-
onhallinnon yhteista oppimisymparistoa eOppivaa. Valtionhallinnon organisaatio tilaa, suun-
nittelee ja toteuttaa koulutuksen yhdessa eOppivan kanssa. Valtionhallinnon tyontekija eli op-
pija hakee koulutuksella apua itse havaitsemaansa tai organisaatiossa havaittuun osaamistar-
peeseensa. Kaikkia edella mainittuja toimijoita ohjaa valtionhallinnon yhteiset oppimistavoit-
teet. Koen, etta vastuu valtionhallinnon yhteisilla digitaalisilla koulutuksilla saavutettavista

vaikutuksista jakaantuu edella mainittujen toimijoiden kesken.

Arviointimenetelmien tulisi olla mahdollisimman monipuolisia. Luotettava toiminnan muuttu-
misen arviointi vaatii Kirkpatrickin mallin mukaan itsearvioinnin lisaksi myos ulkopuolista na-
kokulmaa. Koen, etta taman tyyppisten lyhyiden digitaalisten koulutusten toiminnan muuttu-
misen arvioinnissa ulkopuolisen nakokulman yhdistaminen itsearviointiin on pidempaa koulu-
tusta tai koulutusohjelmaa huomattavasti haastavampaa. Lyhyiden digitaalisten koulutusten
kohdalla osallistujien esihenkiloita tai organisaatioiden johtoa haastattelemalla voisi olla
mahdollista saada tarkempaa tietoa eOppivan koulutusten vaikutuksista tiimin tai organisaa-
tion toiminnan muuttumiseen. Organisaatioissa tulisi tehda henkilokohtaisia kehityssuunnitel-
mia ja kayda erilaisia osaamiskeskusteluja ja -kartoituksia hyodyntaen kyselyja, keskusteluja
ja haastatteluja. Vastauksista esiin noussut ja nykyisin valtionhallinnossakin laajalle levinnyt
etatyo saattaa hyvin olla tassa tutkimuksessa yksi merkittava tekija oppijan haasteeseen arvi-
oida oman organisaationsa toiminnan muutosta. Tama tulee huomioida eOppivan koulutusten
vaikuttavuusarvioinnissa jatkossakin. Etatyo hankaloittaa myos ulkopuolisen nakokulman yh-

distamista itsearviointiin.

Valtionhallinnon yhteisilla digitaalisilla koulutuksilla on saatu aikaan muutoksia oppijan osaa-
misessa ja tyotavoissa. Koulutuksille asetettuja tavoitteita on saavutettu ja koulutuksilla on
ollut vaikutuksia oppijoiden arjen toimintaan. Koulutukset tulisi kuitenkin kohdentaa entista
tarkemmin, jotta ne vastaisivat oppijan osaamistarpeeseen mahdollisimman kattavasti. Kou-
lutuksille asetettujen tavoitteiden tulee olla linjassa tavoiteltavien hyotyjen kanssa. Valtion
tyontekijoiden osaamisen kehittamista tulisi johtaa tavoitteellisesti ja kaikkien organisaatioi-
den tulisi sitoutua valtionhallinnon yhteisiin oppimistavoitteisiin. Myos organisaatioiden vuoro-
vaikutusta ja osaamisen jakamista tulisi pyrkia lisaamaan esimerkiksi jo olemassa olevaa vi-
rastopalvelua kehittamalla. eOppivan kattava hyodyntaminen tulisi varmistaa organisaa-
tioissa. Saadut tutkimustulokset ovat hyodynnettavissa valtionhallinnon digitaalisten koulutus-

ten kehittamisessa.
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8 Pohdinta

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, saadaanko valtionhallinnon yhteisilla digitaalisilla
koulutuksilla aikaan niita muutoksia, joita oppijoiden ja organisaatioiden osaamisessa ja tyo-
tavoissa halutaan saavuttaa. Tutkimuksessa vastattiin asetettuihin tutkimuskysymyksiin Kirk-
patrickin porrasmallin tarjoaman viitekehyksen pohjalta. Viitekehys tuki koulutuksilla saavu-
tettujen hyotyjen, toteutuneiden tavoitteiden, toiminnan muutoksen ja organisaatiotason vai-
kutusten tarkastelua. Tutkimus lisasi ymmarrysta valtionhallinnon yhteisilla digitaalisilla kou-
lutuksilla saavutetusta vaikuttavuudesta ja antoi nakokulmia koulutusten vaikuttavuuden Li-
saamiseksi ja lyhyiden digitaalisten koulutusten vaikuttavuustarkasteluun. Kuten jo johtopaa-
toksissa totesin, lyhyiden digitaalisten koulutusten vaikuttavuustarkastelussa tulisi nakokul-
man olla ennen kaikkea koulutuksilla saavutetut hyodyt oppijoiden ja organisaatioiden toimin-

taan.

Se, etta Kirkpatrickin arvioinnin tasot olisivat suoraan ketjumaisesti yhteydessa toisiinsa ei
tassa tutkimuksessa tullut esille. Myonteiset kokemukset koulutuksesta eivat viela suoraan
johtaneet oppimiseen ja toiminnan muuttumiseen. Tutkimus tukee Alligerin ja Janakin (1989)
kasitysta siita, etta reaktiot eivat ole yhteydessa muihin arvioinnin tasoihin. Koulutuksesta voi
jaada myonteisia kokemuksia ilman, etta silla on vaikutuksia oppijan toimintaan. Kirkpatrickin
porrasmalli on mukaillen hyodynnettavissa lyhyiden digitaalisten koulutusten vaikuttavuustar-
kastelussa, mutta mallin eri arviointimenetelmat ovat laajempia koulutuksia ja koulutuskoko-
naisuuksia rajatummat. Kirkpatrickin malli on kehitetty jo vuosikymmenia sitten, mutta sita
kaytetaan edelleen globaalisti jasentamaan osaamisen kehittamisen vaikutuksia. Vataja &
Hyytisen (2020) mukaan nykyinen toimintaymparisto edellyttaa vaikuttavuusarvioinnilta kui-
tenkin myos keskinaisriippuvuussuhteiden huomioimista eli sita miten eri toimijat yhdessa yh-

teisten tavoitteiden saavuttamiseksi pelaavat.

Dirksen (2012) korostaa koulutuksen oikea-aikaisuuden ja oppimista tukevan tyoympariston
merkitysta pysyvaan toiminnan muutokseen. Tutkimus tuki koulutuksen oikea-aikaisuuden ja
organisaation tuen vaikutusta oppijan pysyvaan toiminnan muutokseen. Se, etta kyselyyn vas-
tanneet toivoivat koulutuksiin lisaa konkretiaa, jotta opittu olisi paremmin hyodynnettavissa
omassa tyossa tuki Deweyn nakemysta siita, etta opetus tulisi aina yhdistaa arkitodellisuu-
teen. Toive koulutusten kaytannonlaheisyydesta tuki myos Taskisen (2020) pro gradun tutki-
mustuloksia siita, etta valtionhallinnon yhteisen oppimisympariston vaikuttava hyodyntaminen
edellyttaa sen kontekstualisointia kunkin organisaation toimintaymparistoon. Valtionhallinnon
organisaatioiden ydinosaamisen tarpeet tulisikin tunnistaa entista laajemmin, jotta koulutuk-
set saataisiin sidottua konkretiaan mahdollisimman laajalle joukolle valtionhallinnon tyonteki-

joita.
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8.1 Luotettavuuden arviointi

Kyselyn vastausprosentti 28 % on riittava. Saatujen vastausten voidaan katsoa edustavan tutki-
muksen kohderyhmaa. Vastausprosentti on usein verkkotutkimuksessa perinteista maarallista
tutkimusta huomattavasti pienempi (Kananen 2015, 279). Uusintakutsua kyselyyn ei lahetetty.
Jouduin rajaamaan muutaman vastauksen tutkimuksen ulkopuolelle niiden puutteellisuuden
vuoksi. Kaksi epataydellista vastausta hyvaksyin osaksi tutkimusta, silla kumpikin vastauksista
oli puutteellinen vain yhden yksittaisen vaittaman osalta. Jonkunlaisena nyrkkisaantona pidet-
tya sadan vastaajan vahimmaismaaraa ei tassa tutkimuksessa saavutettu. Kahden koulutuksen
osalta vastausten maara jai alle kymmeneen. Tosin naiden koulutusten osalta myos halutulla

aikavalilla suorittaneita oppijoita oli alle neljakymmenta.

Vastausten vahainen maara hankaloitti tulosten analysointia. Pienella aineistolla ei ole mah-
dollista tehda syvallisia tilastollisia analyyseja ja siksi tulokset on esitetty lahinna suorina ja-
kaumina. Vastaamatta jattaneet oppijat voivat olla erilaisia kuin kyselyyn vastanneet, josta
johtuen kato voi aiheuttaa virhetta tutkimustuloksiin. Kyselyyn vastanneet suhtautuvat myon-
teisesti digitaalisiin koulutuksiin, kehittavat aktiivisesti osaamistaan ja olivat motivoituneita
suorittamaan koulutuksen. Suurin osa kyselyyn vastanneista koki koulutuksen ajankohtaiseksi
ja hyodylliseksi oman tyon nakokulmasta. Tutkimustuloksista puuttuvat niiden oppijoiden na-
kemykset, jotka mahdollisesti kokivat toisin. Kadosta huolimatta kyselyyn vastanneet ovat to-
dellisia koulutuksiin osallistuneita oppijoita ja heidan todellisia mielipiteitansa, joiden poh-
jalta voi ja kannattaa ryhtya toimenpiteisiin valtionhallinnon yhteisten digitaalisten koulutus-

ten vaikuttavuutta lisatakseen.

Tutkimusprosessi eteni suunnitellusti vaihe vaiheelta ja kysely toimi yhteen tutkimussuunni-
telman kanssa. Tutkimuksessa kaytetty teoria saatiin siirrettya kyselyyn. Kyselyn vaittamat ja
kysymykset antoivat tietoa tutkimusongelman ratkaisemiseksi eli mittasivat sita, mita niiden
oli tarkoituskin mitata. Koulutuksen B otantakehikosta rajattiin ulos perusjoukkoon kuulumat-
tomat eli muut kuin valtionhallinnossa tyoskentelevat. Tutkimukseen valittu otos edusti tut-
kittavaa kohderyhmaa. Reliabiliteetin osalta tutkimuksessa ei paljastunut virhetulkintoja ky-
symysten sisallosta, mutta koulutuksen B osalta kyselyyn jai tutkimustuloksissa mainitut kaksi
osittain epavalidia vaittamaa. Koulutus B suoritetaan usein uutena tyontekijana. Vertailu
omaan tai organisaation aiempaan toimintaan ei siten ole valttamatta ollut mahdollista.
Muilta osin mittaus on periaatteessa toistettavissa, mutta kaytannossa ajan kuluminen muut-

taa usein tutkittavaa ilmiota (Kananen 2015).

Neljan eri kyselyn yhteensovittaminen tutkimuksen kysymyksenasetteluihin oli aikaa vievaa ja
tyolasta. Koulutuskohtaisista kyselyista tarkastelin ensin niita tekijoita, joita tutkimuksessa
selvitin varmistaakseni tutkimustulosten luotettavuuden sailymisen kyselyt yhdistettaessa.

Tutkimustulosten analysointia ja johtopaatosten tekoa olisi helpottanut suurempi
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havaintomaara. Silla, etta koulutukset olisivat olleet suoritusmaariltaan yhtenaisempia, olisi
voinut vaikuttaa eri koulutuksen suorittaneille lahetettyjen kyselylinkkien maaraan ja pyrkia
silla vaikuttamaan myos saatujen vastausten tasaisempaan jakautumiseen. Toisaalta valtion-
hallinnon yhteiset digitaaliset koulutukset ovat keskenaan heterogeenisia, erilaisiin osaamis-
tarpeisiin suunniteltuja ja osallistujamaariltaan eri kokoisia. Saatujen tutkimustulosten voi-
daan katsoa silta osin lisanneen ymmarrysta valtionhallinnon yhteisista digitaalisista koulutuk-
sista tutkittuja koulutuksia laajemminkin. Koulutuksia ei alkujaan ollut tarkoitus vertailla kes-
kenaan, mutta tutkimustuloksista esiin nousseiden erojen johdosta vertailu on mielestani pe-
rusteltua.

Opinnaytetyon luotettavuuden varmistamiseksi olen huomioinut tutkimuseettisen neuvottelu-
kunnan ohjeet hyvasta tieteellisesta kaytannosta (esim. Kuula 2011) seka ammattikorkeakou-
lujen opinnaytetoiden eettiset suositukset (Arene 2020). Olen raportoinut tutkimusprosessin
ja tutkimustulokset avoimesti. Olen sitonut tyoni tutkimusasetelman muodostamisessa ja tu-
losten raportoinnissa osaksi Kirkpatrickin porrasmallia ja pyrkinyt sen kautta perustelemaan
tekemiani valintoja ja johtopaatoksia. Linkki anonyymiin kyselyyn lahetettiin sahkopostitse
toimeksiantajan puolesta. Minun ei ole ollut mahdollista millaan tavalla vaikuttaa tutkittaviin.
Olen kasitellyt vastauksia ehdottoman luottamuksellisesti. Olen muodostanut vastauksista eri-
laisia vastausryhmia, joita olen keskenaan vertaillut. Yksittaista vastaajaa ei ole ollut mahdol-
lista tunnistaa organisaation tai vastausten perusteella. Saadut tutkimustulokset ovat taman

tutkimusprosessin tulos.
8.2  Jatkotutkimuksen mahdollisuus

Tassa tutkimuksessa nakokulman rajaus oppijoihin osoittautui hyvaksi ratkaisuksi. Oppija itse
pystyy parhaiten arvioimaan oppimaansa ja oman toimintansa muuttumista lyhyella aikava-
lilla. Organisaation nakokulmasta koulutuksilla saavutettuja lyhyen aikavalin vaikutuksia olisi
ollut erittain haasteellista tutkia. Kiinnostavaa olisi kuitenkin jatkossa selvittaa kokevatko
henkilosto ja organisaation johto koulutuksella saavutetut hyodyt samalla tavalla. Valtionhal-
linnon yhteisten digitaalisten koulutusten vaikutuksia ja vaikuttavuutta olisi mielenkiintoista
jatkossa arvioida myo0s erikseen tilaajaorganisaation nakokulmasta, erityisesti miten koulutus
on vastannut suunnitteluvaiheessa maariteltyyn ongelmaan ja miten koulutuksen maaralliset

ja laadulliset tavoitteet on saavutettu.

Aiemmin on jo tarkasteltu eOppivan hyodyntamista ja sen sovittamista osaksi henkilosto osaa-
misen kehittamisen kaytanteita eri virastoissa. Oppimistavoitteet on maaritelty yhden yhtei-
sen valtionhallinnon nakokulmasta, siksi kiinnostavaa olisikin se, miten laajalti ja tavoitteelli-
sesti eOppivaa valtionhallinnon organisaatioissa hyodynnetaan. Millainen on organisaatioiden
tahtotila valtionhallinnon yhteiseen osaamisen kehittamiseen, laajempaan yhteistyohon ja

verkostomaisempaan toimintatapaan? Miten eri organisaatioissa tuetaan ja edistetaan
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oppimista ja millaisia henkilokohtaisia oppimispolkuja organisaatioissa on mahdollisesti luotu?
Miten tyonkuva vaikuttaa tyontekijan mahdollisuuteen suorittaa omaa osaamistarpeita tukevia
koulutuksia? Myos valtionhallinnon tyontekijoiden motivaatiotekijoiden lahempi tarkastelu

voisi lisata ymmarrysta valtionhallinnon tyontekijoista oppijoina.

Valtionhallinnon yhteisen digitaalisen oppimisympariston julkaisusta on kulunut kolme ja puoli
vuotta. Valtionhallinnon organisaatioiden, erityisesti johdon ja HR:n nakokulma koulutuksilla
saavutetusta laajemmasta vaikuttavuudesta olisi kiinnostava. Onko valtionhallinnon digitaali-
sen oppimisen mahdollistumisella ollut organisaatiotasolla vaikutuksia esimerkiksi tyontekija-
kokemukseen, henkiloston kehittamiseen tai oppimiskulttuuriin? Millaista lisaarvoa tai jopa
yhteiskunnallista hyotya valtionhallinnon yhteisella digitaalisella oppimisymparistolla on saa-

vutettu?
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Liite 1: Esitietolomake ja tavoitteet (eOppivan taytettava pelikirja)

1/ KOULUTUKSEN RESURSSIT & REUNAEHDOT

Esitietolomake digitaalisen koulutuksen toteuttamisesta

Kerro lyhyesty, mistd koulutuksesta on kyse ja miksi s& on tarked toteuttao?

Mitd virastojo tai keitd ihmisia projeklissa pitaa olla
mukana, jotta varmistetacn koulutuksen sisalion laoatu
ja relevanssi? Missd roolissa he osollistuvat?

(Nim, titteli, sahk&postiosoite jo rooli)

Projektin omistaja {PO) vastao sopimuksista ja
resurssoinnista,

Projektipadllikko (PP) vastaa etla projekti etenee
asiantuntijoiden puclelta aikataulussa, tayttaa canvat jo
hyvéksyy lopullisen tuotteen.

Kouluttaja (K) vastao koulutusten substanssista.

Pystyvatko projektissa mukana olevat ihmiset

kayttamaan siihen tydaikaa 16-40 h tuotteesta riippuen?
Kylla Ei

Kuka allekirjoittoa sopimuksen?
(Nimyi, titteli jo sGhkapostiosaite}

Onko kouluttajilla jo asiakkoolla tekijinoikeudet kaikkiin
koulutusmateriaaleihin?

Kylla Ei
Mista tulee tukimatenaalit, esim, graafit ja kuvat?

Asiokkoolta
eOppiva tekee thuom, lisdkustannukset)

J

Sopimukset ja tekijanoikeudet

Avainhenkilot, roolit ja resurssit Budjetti

Koulutus toteutetaan teimituskunnan
budjettirahoituksella

Koulutus toteutetaan viraston omalla
rahoituksella

Koulutus toteutetaon ulkoiselio
rahoituksella

Tarvitaanko rahoitusta hisaks:

Graafiselle suunnittelulle
Ulkopuclisille kouluttajille
Animaatiot

Paljonko? €

Kieliversiot

Onko kieliversio vaittamaton?
ruotsiksi englanniks:

Vaihtoehdot kieliversiclle:
Tekstitys + tehtavat jo lisdmoteriaali
Kokeonaan toisella kielella: videot,
kuvat, oppimisymporistd

Mista kaannds tulee?

Huomioi kieliversioiden lisakustannukset
jo vaikutus tuotantoon.

Milloin keulutus pitad julkaista? Miksi?
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2 / KOULUTUKSEN TAVOITTEET JA VAIKUTTAVUUS

Koulutuksen madralliset ja laadulliset tavoitteet

Organisaation tavoitteet Mairilliset tavoitteet Laadulliset tavoitteet
Mita viraston strategista tavoitetta | Montoko ihmista on ! Seuranta Miten koulutukselio
koulutus edistGo jo miten? suorittanut koulutuksen hankittu osaaminen nakyy

viraston arjesso ja asian-
tuntijoiden tyossa?

6 kk julkaisusta

12 kk julkaisusta

rnresraranns

24 kk julkaisusta £ | —

Koulutuksen hyéty Kohderyhma

Mita hyétya koulutukseste on? Ketka ovot koulutuksen
a) Oppijalle keskeistd kohderyhmaa?

b) Virastolle / organisaatiolle Kohderyhmén koko?

200 - 1000 hi6
1000 -5000 hld
5000 -20 000 hia
20 000 - 50 000 hio
50 000 - 70 000 hia

Miten koulutus loydetdan?

Miten oppija lbytac
koulutuksen?

<) Valtiolle

eOppiva li

Koulutuksen vaikuttavuus eOppiva blogi

Miten koulutuksen vaikuttavuutta virastossa mitatoon? Podcast
Oma intra

Oma verkkosivu
Uutiskirje
Sesiaalinen media
Lahiesimiehen kautto

Jotenkin muuten, miten?




3/ OPPIMISTAVOITTEET

Mitka 3 asiaa oppijan pitdisi ainakin oppia? Miksi?

Pidd oppimistavoitteet konk- Huolehdi, ettd oppimistavoit- Tavoitteena on, etta oppija

reettisina ja realistisina. Mieti | teet ovat sellaisic, jolhin to- vol oppimansa asian avulla
ne yksilon eli oppijan kannal- delia voidaan vastata Iyhyelld | muuttaa toimintaansa tydym-
ta; mita hanen pitdisi oppia? digitaaliselia koulutuksella. paristossadn.

Oppimistavoite 1

Miksi tdmd asio pitdd oppia? Mitd toimintaa se muuttaa kdytdnnossd?

Oppimistavoite 2

Miksi tdma asia pitdd oppia? Mit8 toimintaa se muuttaa kdytannossa?

Oppimistavoite 3

Miksi tdma asia pitaa oppia? Mita toimintoa se muuttaa kaytGnndssa?
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Liite 2: Kyselykutsu

Hei!
Olet alkuvuodesta 2021 osallistunut eOppivan X koulutukseen.

Meita kiinnostaa digikoulutusten vaikuttavuus, ja siksi pyydamme sinua vastaamaan lyhyeen
kyselyyn. Tarkoituksena on tutkia, millaisia vaikutuksia koulutuksella on ollut kaytannon tyo-

hosi.

Toivomme, etta voit kayttaa hetken aikaasi. Kyselyyn vastaaminen vie noin 5-10 minuuttia.

Pyydamme vastaamaan kyselyyn 10.5.2021 mennessa.
Paaset vastaamaan tasta: Linkki kyselyyn

Kysely on osa opinnaytetyota, jonka Siljakaisa Suninen tekee osana liiketalouden ylempaa am-

mattikorkeakoulututkintoa.

Olemme ottaneet yhteystietosi eOppivan Moodlesta koulutuksen osallistujalistasta. Kysely on
lahetetty satunnaisesti 2-4 kk sitten koulutuksen suorittaneille oppijoille. Olisimme iloisia, jos

ehtisit vastata siihen!

Vastaukset kasitellaan ehdottoman luottamuksellisesti ja esitetaan yhteenvetoina, jotka eivat
paljasta yksittaisia vastauksia tai organisaatioita. Muodostamme vastausten perusteella ryh-
mia ja vertailemme tuloksia kurssitasolla seka ryhmien kesken, jotta voimme arvioida koulu-

tusten vaikuttavuutta yha paremmin.

Mikali sinulle heraa kysyttavaa, voit olla yhteydessa Anton Salovuoreen.

Ajastasi kiittaen,
Anton Salovuori (yhteystiedot)
Tuuli Kurkipaa (yhteystiedot)

Siljakaisa Suninen (yhteystiedot)
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Liite 3: Kysely

1 Tervetuloa vastaamaan kyselyyn

Kysely koostuu kuudesta lyhyesta osiosta.

Kyselyssa on vaittamia, joihin vastataan skaalalla 1-5 (taysin eri mielta - taysin samaa mielta)
seka lisaksi avoimia kysymyksia. Toivomme, etta pysahdyt vaittamien ja kysymysten aarelle ja

pyrit vastaamaan niihin niin hyvin kuin pystyt.

2 Oman osaamisen kehittaminen

Kerro aluksi, miten suhtaudut osaamisen kehittamiseen yleisella tasolla.
Kehitdn aktiivisesti omaa osaamistani

Suhtaudun myonteisesti digitaalisiin koulutuksiin

3 Taustatiedot
Ennen kuin paaset vastaamaan koulutuksen vaikutuksia kasitteleviin kysymyksiin, vastaa muu-

tamiin taustatietoihin.

Missd organisaatiossa tyoskentelet?

Oliko koulutukseen osallistuminen pakollista?
Koulutus oli ajankohtainen oman tyoni ndkékulmasta
Koulutuksen aihe oli minulle ennestddn tuttu

Olin motivoitunut suorittamaan koulutuksen

Olin tyytyvdinen koulutukseen

Koulutuksen sisdlto on ollut hyodyllistd oman tyoni ndkékulmasta

4 Tavoitteet
Arvioi koulutuksen tavoitteiden toteutumista tyossasi ja sita, onko koulutuksella ollut vaiku-

tusta organisaatiossasi. Koulutuksen kaytyani...



Koulutus A:

Olen hyddyntdnyt ... tydssdni uudella tavalla

Tunnistan organisaationi ... aiempaa paremmin

Olen kdyttdnyt ... aiempaa tehokkaammin pddtoksenteon tukena
Olen edistdnyt ... jakamista aiempaa aktiivisemmin

Koen, ettd organisaatiossani on hyddynnetty ... uudella tavalla

Koulutus B:

Olen kiinnittédnyt tyotehtdvissdni aikaisempaa enemmdn huomiota ...

Tunnen organisaationi ... aiempaa paremmin

Tunnistan aiempaa paremmin tilanteet, joissa ... vaarantuu

Pyrin aktiivisemmin siihen, ettd ... koskevat sddnnokset toteutuvat kdytdnnossa

Koen, ettd organisaationi ... on tapahtunut muutos parempaan

Koulutus C:

Osaan priorisoida tyotdni aiempaa paremmin

Tavoitteiden asettaminen ja niiden mukaan tydskentely on aiempaa helpompaa
Pohdin ja keskustelen ... aiempaa enemmdn

Pyyddn palautetta omasta tydstdni aiempaa enemmdén

Koen, ettd vuorovaikutus ja tiedon jakaminen on lisddntynyt organisaatiossani

Koulutus D:

Tunnistan ... merkityksen tydssdni aiempaa paremmin
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... On aiempaa sujuvampaa
Tyontekoni on tehostunut ... kehittymisen myotd
Tunnistan aiempaa paremmin tilanteet, joissa on ... riski

Koen, ettd organisaatiossani kiinnitetddn aiempaa enemmdén huomiota ...

5 Toiminnan muutos
Arvioi, minkalaisia vaikutuksia koulutuksella on ollut omaan toimintaasi. Koulutuksen kay-

tyani...

Olen keskustellut tyokavereiden kanssa aiheesta

Olen opettanut koulutuksen asioita kollegoille

Olen kokeillut koulutuksessa oppimaani kdytdnndssé

Olen tehnyt jonkin asian tydssdni uudella tavalla

Olen jakanut koulutuksesta saamiani ideoita organisaatiossani
Milld muulla tavalla koulutus on vaikuttanut toimintaasi?

Muutos toiminnassani on ollut pysyvdd

6 Vaikutukset organisaatioon
Arvioi, miten koulutus on vaikuttanut organisaatiosi toimintaan seka minkalainen rooli organi-

saatiollasi on ollut opitun siirtamisessa kaytantoon.

Koulutus on vaikuttanut jollakin tavalla organisaationi toimintaan
Miten koulutus on vaikuttanut organisaatiosi toimintaan?

Organisaatiossani on tuettu koulutuksessa opitun tiedon siirtdmistd kdytdntoén (esim. sinulla

on ollut riittavdsti aikaa asian konkreettiseen opetteluun)

Millaisia esteitd olet kohdannut, kun olet pyrkinyt viemddn opittua kdytdntoon tyossdsi?
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Koulutuksen suosittelu

Kerrothan viela lopuksi suosittelisitko koulutusta muille.

Kuinka todenndkoisesti suosittelisit koulutusta ystavdllesi tai kollegallesi?

Hienoa ettd tykkdsit koulutuksesta. Mikd koulutuksessa oli erityisen hyvdd? Nayta tama kysy-

mys, jos vastaus suositteluindeksiin 9-10

Jotta onnistuisimme ensi kerralla paremmin, kerro miten voisimme kehittdé koulu-

tusta? Nayta tama kysymys, jos vastaus suositteluindeksiin 0-6



