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Koulutus on yksi tarkea toimenpide turvallisuustietamysta parannettaessa. Koulutuksen tulisi
kuitenkin olla systemaattista, etta tietdmystasoa voitaisiin pitdéd hyvéaksyttavalla tasolla. Talla
hetkelld varsinaista turvallisuuskoulutusta ulkoasianhallinnossa on vahéan, ja turvallisuusasioita
kaydaan lapi 1ahinna muiden koulutuksien yhteydessa. Ulkoministerion turvallisuusyksikkd on
tullut siihen tulokseen, etta heille tarvitaan myos turvallisuuskoulutusta varten oma koulutus-
jarjestelma, jonka avulla koulutus on mahdollista pitaa systemaattisena.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli luoda Ulkoasianhallintoon turvallisuuskoulutusjéarjes-
telman runko. Vaatii viela paljon lisatyota, etta koulutus voi jarjestelman mukaan alkaa. Tar-
koitukseni ei ollut ottaa kantaa koulutuksen sisaltéon, vaan puhtaasti luoda hahmotelmaa
jarjestelmastd, jonka avulla koulutus pysyy systemaattisena, ja jota on helpompi tulevaisuu-
dessa uusien haasteiden edessa lahtea kehittdmé&an. Minun tydni on yksi osa isompaa kokonai-
suutta.

Ty6ni alkoi kirjallisuuskatsauksella ja teoriapohjan luomisella, jonka jalkeen suoritin bench-
markauksen kolmeen (3) organisaatioon. Lopuksi suunnittelin itse koulutusjarjestelméan pro-
sessikaavion teorian ja haastattelujen tulosten avulla.

Tyon tilaajan palautteen mukaan jarjestelman runko on onnistunut. Ajan mittaan jarjestelma
muovautuu organisaation nakoiseksi, tulee hienojakoisemmaksi ja selkenee. Luomani jarjes-
telma on ensimmaisen asteen hahmotelma, josta jarjestelmaéa on hyva lahteé kehittamaan
eteenpain.

Asiasanat: Koulutus, turvallisuuskoulutus, turvallisuuskoulutusjarjestelma, benchmarking,
ulkoasianhallinto
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Education plays an important role in improving awareness on security issues. Education should
be systematic in order to keep the level of awareness at an acceptable level. On the moment
there is little proper security-related education available at the ministry of foreign affairs and
matters related to security are mostly handled during other education. The security service of
the ministry for foreign affairs has come to the conclusion that a dedicated educational sys-
tem is needed for the issues concerning security. This system should also be able to remain
the education systematic.

The objective of this thesis was to create an outline for a security education system to the
ministry of foreign affairs. There is still a lot of work to be done in order to get the education
started according as planned. The objective of thesis was not to estimate the contents of
education, but to create outlines for a system to keep the education systematic and ease the
development in the future as new challenges turn up. This thesis is merely a part of a larger
entity.

The thesis was begun by performing a literature review and creating the base of theory, after
which benchmarking was completed by interviewing three (3) organizations. Finally an educa-
tional system was designed based on the process flow chart -theory and the results from the
interviews.

According to the feedback from the ministry of foreign affairs the outline of the new system
is considered to be successful. In the course of time the system will form itself to represent
the ministry of foreign affairs and will also become more diversified and definite. The created
system is an outline of a first degree, giving the system a good start for further development.

Key words: Education, security education, system of security education, benchmarking, ad-
ministration of foreign affairs
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1 JOHDANTO

Sotien, ilmastonmuutoksen ja levottomuuksien myotd maailma on muuttunut nopeasti viime
vuosien aikana. Erilaisia turvallisuusuhkia on tullut paljon liséa, ja muun muassa Ulkoasianhal-
linnon edustajat joutuvat toimimaan yha haastavammissa oloissa rauhattomissakin valtioissa.
Vieras kulttuuri, erilaiset toimintatavat ja erilainen viranomaistoiminta ovat vain muutamia
niista asioista, joihin tulee kiinnittéa tarkoin huomiota ennen siirtymista komennukselle vie-
raaseen valtioon. On uhkia, joihin emme itse voi vaikuttaa. Mutta vield enemman on uhkia,
joihin voi varautua ennalta ja siten pienentaa huomattavasti riskia joutua vaaraan. Ennalta-
ehkaisyyn tarvitaan tietamysté olemassa olevista uhkista, ja tietdmyksen parantamisessa yksi

hyva keino on henkil6tén kouluttaminen.

Koulutus on yksi tarkea toimenpide turvallisuustietdmysta parannettaessa. Koulutuksen tulisi
kuitenkin olla systemaattista, etta tietdmystasoa voitaisiin pitaa hyvaksyttavalla tasolla. Talla
hetkelld suoranaista turvallisuuskoulutusta Ulkoasianhallinnossa on vahan, ja turvallisuusasioi-
ta kaydaan lapi lahinna muiden koulutuksien yhteydessa. Koulutuksen nykytilasta kerron
enemman kohdassa 3.1. Ulkoministerion turvallisuusyksikkd on kuitenkin tullut siihen tulok-
seen, ettd heille tarvitaan pelkastaan turvallisuuskoulutusta varten oma koulutusjarjestelma,
jonka avulla koulutus saadaan pysymaan systemaattisena. Taman opinnaytetyon tarkoituksena
on teoriaan, tehtyihin haastatteluihin ja omiin pohdintoihin pohjaten esittda ehdotus hyvasta

koulutusjarjestelmasta.

Koulutus ei yksin riita turvallisten toimintatapojen ja hyvan turvallisuustietamyksen saavut-
tamiseksi, vaan se kulkee kési kaddessa organisaation turvallisuus- ja toimintakulttuurin seka
turvallisuusjohtamisjarjestelmén kanssa. En kuitenkaan tassa tyossa kasittele turvallisuuskult-

tuuria tai turvallisuusjohtamista muuten kuin tarvittaessa kasitteisiin viitaten.



2 TYON TAVOITE, TILAAJA, TAUSTA JA RAKENNE

Téassa luvussa kayn lapi opinnaytetydprosessin kulkuun liittyvia tutkimuksellisia asioita. Ensin
esitellaan opinndytetyon tutkimusongelma ja tutkimuksen tavoite, jonka jalkeen perehdytaan
tarkemmin toimeksiantajan Ulkoasiainhallinnon tehtaviin. Luvun lopussa kdymme lapi viela

taman tyon taustoja.

2.1 Tutkimusongelma ja -tavoite

Taman tyon tavoitteena on menetelmallisten ratkaisujen avulla 16ytaa perusteluja koulutuk-
sen tarpeellisuudesta ja merkityksesta osana turvallisuusjarjestelyja ja sen kautta esittéaa

ratkaisuehdotus hyvasta koulutusjarjestelmasta huomioiden kohteen erityispiirteet.

Télla hetkelld Ulkoasianhallinnossa on turvallisuuskoulutusta melko vahan, eika mitéaan ker-
taavaa ole. Turvallisuuskoulutusta annetaan jonkin verran muiden koulutusten yhteydessa, ja
vapaaehtoista lisékoulutusta niille, jotka ovat osanneet sitd vaatia ja jotka siten ovat asiasta
jo valmiiksi kiinnostuneita. Ulkoasianhallintoon tehdyn tutkimuksen mukaan henkildstoll& on
kylla innokkuutta saada lisééa koulutusta, mutta samalla heidan aikataulunsa ovat todella tiuk-
koja. Tarve olisi saada luotua koulutussysteemi, joka suunnittelun ja jalkauttamisen jalkeen

pyorisi omalla painollaan.

Opinnaytetydsuunnitelmassani olin asettanut itselleni seuraavan tutkimusongelman:

Kuinka luoda Ulkoasiainhallintoon toimiva turvallisuuskoulutusjarjestelma, jolla voitaisiin
varmistaa henkilostolla olevan oikea tieto, taito ja asenne tehtavaansa nahden turvallisuus-

asioista?

On sanottu, etta tutkimuskysymyksessa ei saisi olla Ja-sanaa. Nama kolme ominaisuutta (tieto,
taito ja asenne) kuitenkin kytkeytyvat ja vaikuttavat toinen toisiinsa, ja tdmén takia niiden
kaikkien huomioonottaminen on tarke&é. Tietoa ja taitoa asioista voi olla, mutta jos asen-
teessa on ongelma, ei kahdesta ensin mainitusta ole paljoakaan hyotya: halla valia” -
asenne—> “Ei ndilla tiedoilla mitéan tee.” Naiden ominaisuuksien ’kolmiyhteys” tulee esille
myds toisinpain: jos asenne ja motivaatio turvallisuusasioita kohtaan ovat korkealla, my6s
uuden tiedon omaksuminen ja uusien toimintatapojen oppiminen helpottuu. Asenteen muut-
taminen turvallisuuskoulutukselle ja koulutuksen tarpeelle suotuisampaan suuntaan on naista
kolmesta ominaisuudesta kaikkein haastavin osa-alue. Asenne yksindén kuitenkin riittaisi pai-

suttamaan tyoni niin massiivisiin mittoihin, etta yhdessa ohjaajani kanssa paatimme jattaa



asenteen teoreettisen tutkimisen kokonaan pois, ja mainita asenteista vain tarvittaessa ilman

sen suurempaa selitysta.

Taman paakysymyksen alle tulee yksi alakysymys: Kuinka luodaan toimiva kokonaisuus, jossa
pystytdaan huomioimaan kaikki tdméan hetkisen koulutuksen ongelmakohdat seka kohteen
erityisvaatimukset? Lausahdus “’kaikki ongelmakohdat™ on erinomainen paisuttamaan taman
tyon ajatustasolla mittaviin kokosuhteisiin. Talla toteamuksella ei kuitenkaan tarkoiteta jo-
kaisen pienimmankin riskin analysointia ja toimenpiteiden kehittamista riskin valttamiseksi,
sehdn on mahdoton tehtdva, vaan tavoitteena on I6ytéa teoriaan pohjaten ja ulkoasianhallin-
non organisaation erityispiirteet huomioiden hyva ehdotus turvallisuuskoulutusjarjestelméan

rakentamiseksi.

Talla hetkella tarkeda ei ole vield koulutuksen sisaltd, vaan tarkeda on luoda nyt toiminnan
runko, jolla saadaan tehokkaasti ja jatkuvasti yllapidettya henkiléstdn turvallisuustietamysta
ja parantaa tyon turvallista suorittamista. Haasteena on, kuinka saadaan systeemi pydrimaéan

omalla painollaan ilman, etta sitéa taytyy olla aina jonkun laittamassa liikkeelle alusta asti.

2.2 Toimeksiantaja Ulkoasianhallinto

Ulkoasiainhallinnon muodostavat ulkoasiainministeri6 ja ulkomaanedustukseen kuuluvat edus-
tustot. Edustustojen yleinen ohjaus ja valvonta kuuluu ulkoasiainministeridlle. Edustustojen
valisista hallinnollisista suhteista voidaan saataa valtioneuvoston asetuksella. (Ulkoasianhal-
lintolaki, 2000/204. 1.luku 28.)

Paaministeri Matti Vanhasen toisen hallituksen ministereista kolmella on ulkoministeriéén
liittyvat vastuualueet: ulkoministeri Ilkka Kanervalla, ulkomaankauppa- ja kehitysministeri
Paavo Vayrysella sekd asuntoministeri Jan Vapaavuorella, joka toimii pohjoismaisena yhteis-
tyoministeriné. Ulkoasiainministerioté johtaa ministerion paallikkona toimiva ulkoasiainminis-
teri. Ulkoasiainministerion korkeimman virkamiesjohdon muodostavat kansliapaallikkdna toi-

miva valtiosihteeri seké nelja alivaltiosihteeria. (Ulkoasianministerio, 2006.)

Ulkomaanedustuksen muodostavat diplomaattiset edustustot ja konsuliedustustot. Konsu-
liedustustot ovat lahetetyn virkamiehen johtamia konsulaatteja tai kunniakonsulin johtamia
kunniakonsulaatteja. (Ulkoasianhallintolaki, 2000/204. 2.luku 58.) Diplomaattisiin edustustoi-
hin kuuluvat eri valtioissa olevat suurldhetystot ja lahetystot seké kansainvalisissa jarjestoissa
ja yhteistyoelimissa olevat pysyvat edustustot ja erityisedustustot (Ulkoasianhallintolaki,
2000/204. 2.luku 68).



2.2.1 Edustustojen tehtava maailmalla

Sen liséksi, mitd muualla laissa sdadetaan, diplomaattisen edustuston ja konsulaatin tehtava-

na on:

1) edustaa Suomen valtiota seka valvoa Suomen poliittisia, taloudellisia ja sivistyksellisia
etuja

2) edistdd Suomen tuntemusta ulkomailla

3) tiedottaa ulkoasiainministeritlle Suomen kannalta merkittavista asioista

4) suorittaa muut ulkoasiainministerion maaraamat tehtavat.

Edustustojen konsulitehtavista sdadetdan erikseen. Valtioneuvoston asetuksella voidaan antaa
tarkempia saannoksia edustustoille kuuluvista tehtavista. (Ulkoasianhallintolaki, 2000/204.
2.luku 128.)

2.2.2 Turvallisuusyksikké

Ministerid on jakaantunut 12 eri osastoon, jotka jakautuvat edelleen yksikdihin (Ulkoasianmi-
nisterid, 2006). Yksi néistd osastoista on hallinnollinen osasto, jonka tehtaviin kuuluu muun
muassa turvallisuusasiat. Turvallisuusasioita hoitaa hallinnollisella osastolla turvallisuusyksik-
ko.

Turvallisuusyksikon tehtaviin kuuluvat

e ministerion ja edustustojen toimintaan liittyvien turvallisuusriskien kartoittaminen,
arviointi ja hallinta seka riskienhallintamenetelmien kehittdminen ja seuranta

e hallinnonalan yleisen turvallisuustoiminnan suunnittelu, ohjaus, seuranta ja kehitta-
minen

e turvallisuudenhallintaa koskevien linjausten valmistelu, mukaan lukien henkil6-, toi-
mitila-, rikos- ja sidosryhmaturvallisuus, palo- ja pelastusturvallisuus, suojeluasiat,
sekéa valmiuspaallikon maaraamat poikkeusoloihin varautumista koskevat asiat

e suojautuminen luvatonta tiedustelua vastaan

e kansallisen turvallisuusviranomaisen (NSA) tehtavat

e turvallisuusasioita koskeva kotimainen ja kansainvélinen viranomais- ja sidosryhmayh-
teisty6

e turvallisuusasioita koskeva koulutus ja neuvonta

e turvallisuusjarjestelmien, -laitteiden ja -valineiden hankinta, luovuttaminen ja huolto,
seka turvallisuuspalveluiden hankinta

e ministerion turvallisuusvalvonnan johto ja ohjaus

e edustustojen turvallisuusvalvonnan ohjaus
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(Ulkoasianministerién turvallisuusyksikko 2006.)

2.2.3 Tyodn taustat ja kysynta tyélle

Tama tyo jatkaa osaltaan kahta aikaisemmin Ulkoasianhallintoon tehtya opinnaytetyota. Mo-
lempien toiden tekijat ovat valmistuneet turvallisuusalan koulutusohjelmasta ja heidéan opin-
naytetyonsa ovat olleet osa Laurea-ammattikorkeakoulussa suorittamaansa tutkintoa. Jere
Peltonen loi omana tydnaan yhteistturvallisuuden mallin vuonna 2005 ja Paivi Tammi (2006)
kartoitti Ulkoasianhallinnon henkildston turvallisuuskoulutustarpeen. Minun tydni tulee siis

olemaan osa suurempaa kokonaisuutta, johon kuuluu viela ainakin yksi opinnaytetyd.

Opinnaytetdita ei virallisesti saa kayttaa lahteena, mutta tassa tilanteessa koen aikaisempaan
tydhon viittaamisen hyvaksyttavaksi. Tydni pohjaa selkeéasti etenkin Tammen tydhon, silla han
selvitti tutkimuksessaan monia sellaisia seikkoja, jotka ovat omaa tyoténi varten olennaista
tietdd: mista aiheesta koulutusta halutaan, miké on henkildston turvallisuustietamyksen ja -
osaamisen taso, ndkemyksia tdméan hetkisesta koulutuksesta jne. Lahettéessaan e-
lomakekyselyn tydntekijéille Tammi (2006) liitti mukaan saatekirjeen, jossa paitsi esitteli
tyon tarkoituksen, myds mainitsisi, ettd tutkimusta kdytetdan mydhemmin apuna turvalli-

suuskoulutuksen uudistamisessa”. On aika lunastaa lupauksia.

2.3 Tyon rakenne

Ensin esittelen tyoni keskeiset kasitteet, jonka jalkeen paneudun kayttamiini menetelmiin.
Taman jélkeen kayn l&api olennaisia hyvaan koulutukseen liittyvid ominaisuuksia ja prosessin
osia, jonka yhteydessa kytken samat asiat ulkoasianhallinnon piiriin. Tassa kappaleessa on
selvasti nahtavissa ns. vetoketjumainen asioiden kasittelytapa, jossa teoria ja kaytanto kayvat
vuoropuhelua. Sitten onkin aika esitella ehdotus hyvasta koulutusjarjestelmasta ulkoasianhal-

lintoon. Lopussa vielé arvioin tyoni onnistumista, jonka jéalkeen on ty6stéd yhteenveto.

3 KESKEISET KASITTEET

3.1 Turvallisuus kasitteena

Turvallisuus maaritelladn ja ymmarretdan monella eri tavalla. Joillekin turvallisuus kuvastaa
tunnetilaa, toisille turvallisuutta ovat lukitut ovet. Simolan (2005, 72) mukaan turvallisuuden
kasitetta kaytetaan usein maarittelemattomana. Kasitteen sisaltd on Simolan mukaan myds
riippuvainen tarkastelunakokulmasta (poliittinen, yhteiskunnallinen, sosiaalinen, taloudelli-

nen, psykologinen, tekninen). Turvallisuuden kasitteelle tulisi kuitenkin luoda organisaatiossa
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yksi yhteisesti hyvaksytty sisaltd, jotta sitd voidaan mitata, arvioida ja kehittaa. (Leva 2003
Simolan 2005, 72 mukaan.)

Turvallisuutta voidaan tarkastella joko yksilon tai yrityksen/yhteison ndkékulmasta. Jere Pel-
tosen (2006) mukaan turvallisuus on tulevaisuuteen kohdistuvien odotusten toteutumiseen
liittyva varmuus, joka perustuu riittavan todenmukaiseen tulkintaan asiaan vaikuttavista teki-

joista.

Valitsin Peltosen méaaritelman yksinkertaisen syyn vuoksi: Peltonen on valmistunut vuonna
2005 Laurea-ammattikorkeakoulusta turvallisuusalan koulutusohjelmasta. Han tyoskentelee
Ulkoasianhallinnon turvallisuusyksikgssé ja on tyoni tilaaja. Peltonen loi opinndytetytnaéan
yhteisdturvallisuuden mallin, ja tata mallia on sovellettu Ulkoasianhallintoon. Koska tama tyo
tehddén samaan kohteeseen, on perustellusti jarkevad kayttadd samoja maaritelmia turhan
sekasotkun valttamiseksi. Peltosen yhteisturvallisuuden malli on esitelty paitsi tietenkin ha-
nen opinndytetytssaan myos yhteisturvallisuuden internetsivuilla. Olen ottanut otteita mo-

lemmista lahteista.

Peltosen (2005) méaaritelman mukaan yhteist on "toistensa kanssa toimivista yksildistd muo-
dostuva joukko, jota pitda koossa yhteinen, yksil6llisten tarpeiden tyydyttamista palveleva
paamaara ja nakemys sen hyddyllisyydesta, sekd varmuus pdamaaran toteutumisesta. Kaytan-

nossa esimerkiksi yritykset ja muut organisaatiot ovat yhteisoja.”

Yhteisturvallisuuden (tarkoitetaan yhteison turvallisuutta) Peltonen (2006) méaarittelee

nain: "Tulevaisuuteen kohdistuvien odotusten toteutumiseen liittyva, toiminnanosallisten
tuntema panostuksen merkityksen ja muutosherkkyyden suhteen painotettu varmuus, joka
perustuu riittdvan todenmukaiseen tulkintaan asiaan vaikuttavista tekijoista.” Hanen mukaan-
sa yhteisoturvallisuuden Idhtokohtana on aina yhteisén toiminta, tarkemmin sanottuna toi-
minnan tavoitteet. Nain ollen myos turvallisuusasioiden hoitamisen perusajatuksena on oltava

toiminnan tavoitteiden toteutumisen tukeminen ja varmistaminen.

Toimintaan kohdistuvien odotusten voidaan ajatella liittyvan 1. jatkuvuuteen, 2. hairiotto-
myyteen sekd 3. tuloksellisuuteen. Jatkuvuus ja hairiottomyys tukevat tuloksellisuutta, joka
tarkoittaa yksinkertaisesti toiminnan tavoitteiden saavuttamista ja joissain tapauksissa tavoi-
tetason yllapitamista. (Peltonen 2006). TAma& asia tulee ottaa huomioon myds turvallisuuskou-
lutus-jarjestelmaa kehitettaessa. Koulutuksen tulee olla jatkuvaa, jolloin on mahdollista ta-
voittaa koulutuksella mahdollisimman suuri osa tyontekijoista. Jatkuva koulutus myds tulee

véahitellen osaksi muuta operatiivista toimintaa, eik& koulutusta ndhdé enéa irrallisena osana.
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Peltonen (2006) toteaa, ettad yhteison turvallisuus on varmuutta yhteisén odotusten toteutu-
misesta. Peltosen mukaan yhteisd koostuu eri yksildista, joilla on erilaisia odotuksia erilaisten

asioiden suhteen ja mahdollisesti erilaisia odotuksia jopa samojen asioiden suhteen.

3.2 Turvallisuuskoulutusjarjestelma

Turvallisuuskoulutusjarjestelmélle ei suoraan 16ydy teoriasta maaritelmaa. Tassa tydssa ter-
milla tarkoitetaan systemaattista koulutusjarjestelmaa, jonka avulla pyritdan pitdmaan henki-

16ston turvallisuustietoisuuden ja -ymmartamisen taso hyvaksyttavalla tasolla.

Koska oma kasitys ja maaritelma termista jarjestelmasta oli hieman hatara, kysyin sdhkdpos-
titse tyoni tilaajalta Jere Peltoselta, mité jarjestelma héanen mielestdén tarkoittaa. Hanen
mukaansa jarjestelma tarkoittaa yksinkertaisesti sitd, etta jokin asia - tassa tapauksessa kou-
lutus - hoidetaan suunnitelmallisesti ja ohjatusti. Koulutusjarjestelman toteutuksen pitdisi
viela mielelldan olla mitattavissa oleva. Jarjestelmalla pitaa olla olemassa perustelu, tavoit-

teet ja kriteerit.

Tavoite tulee olla selvilla sekd yhdesta koulutuksesta ettd koko koulutusjarjestelméan olemas-
saolosta. Koulutuksen tulee olla jarjestelmallista tietoisuuden kehittamistéd. Turhaa koulutus-
ta ei kannata jarjestaa, ja koulutus ei ole jarjestelmallistd, jos tavoitteiden toteutumista ei

seurata. Tavoite on hyva kirjata sanalliseen muotoon, ja palata lukemaan sité tavoitetta kou-

lutusta suunnitellessa. Talloin varmistetaan tavoitteen toteutuminen. (Puhakainen 13.6.2007.)

Pentti (1993, 13) kuvailee koulutuksessa pyrittavan jarjestelmallisen toiminnan avulla toteut-
tamaan yhteiskunnan tai sen osan hyvaksymia kasvatuspadmaaria. Ulkoasianhallinnossa koulu-
tus ndhdaéan turvallisuustavoitteen kannata valineend oikeanlaisen toiminnan aikaansaamisek-

si ja yllapitamiseksi.

4  KAYTETYT MENETELMAT

Téasséa luvussa esittelen toiminnallisessa opinnaytetyossani kayttdméani menetelmat, joita oli-
vat nykytilan kartoitus, kirjallisuuskatsaus ja benchmarkaus(haastattelut). Benchmarkkauksen
tarkoituksena oli hakea projektiin valituista organisaatioista parhaita kaytanteita turvallisuus-
koulutusta koskien kayttaen “menetelman menetelmana” puolistrukturoitua teemahaastatte-
lua, ja sité kautta mahdollisesti pienin muutoksin mallintaa toimintoja myds Ulkoasianhallin-
non piiriin. Analyysimenetelmana kirjallisuuskatsauksessa ja benchmarkingissa kaytin sisallén-

analyysia, josta kerron tarkemmin kohdassa 4.4.
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4.1 Nykytilan kartoitus

Ennen kuin lahdin suunnittelemaan tydn etenemisté, halusin tehda kohteeseen turvallisuus-
koulutuksen nykytilan kartoituksen. Kartoituksen tein tutustumalla Ulkoasianhallintoon teh-
tyihin opinnaytetdihin ja haastattelemalla turvallisuusyksikdn henkil6kuntaa. My6s kohteen
toiminnan tunteminen péapiirteittain oli tarkeda ajatustydn saamiseksi vauhtiin. Olin myds

mukaan yhdessa koulutuksessa (PEREKU) saadakseni hieman ndkdkulmaa asioihin.

Perehdyttamiskurssi

Turvallisuuskoulutusta annetaan yleensad muiden koulutusten yhteydessa. Perehdyttamiskurs-
silla (PEREKU) kaydaan lapi turvallisuusasioita hyvin pintapuolisesti. Siella kasiteltavat asiat

ovat aivan perusasioita koskien esimerkiksi henkildkortin esilla pitdamisen merkitysta.

Olin itse paikanpaalla seuraamassa perehdytyskurssia 15.5.2007. Kurssin tietoturvallisuusosio
teki minuun monella tavalla vaikutuksen. Yksi syy tahan oli tietoturvallisuusasioiden voimakas
henkilokohtaistaminen - jokainen on vastuussa omista teoistaan ja omista sanoistaan. Valilla
kouluttajan puheen séavy oli hieman pelottelevakin, mutta mielesténi téllaisissa asioissa huo-

lellisuuden ja tarkkuuden merkitysté ei voi liikaa painottaa.

PEREKU on usein uudelle tyéntekijalle ensimmainen kosketus moniin erilaisiin toimijoihin
UM:n piirissa. Uusiin tyontekijoihin ja heidan asenteihinsa asioita kohtaan on helpompi vaikut-
taa kuin vanhempiin kollegoihin, joten tdma tilaisuus tulisi kdyttéda hyddyksi. Turvallisuusyk-
sikko voisi esimerkiksi yhdessa diassa kertoa tiivistetysti niista asioista, joiden tiimoilta henki-

I6kunta yksikdn puoleen voi kdéantya.

Perehdyttamiskursseja jarjestetaan vaihtelevasti 4 - 10 kertaa vuodessa ja/tai tarpeen mu-
kaan rekrytointitilanteesta riippuen. Kurssin osallistujaméaéra vaihtelee kausittain muutamas-
ta osallistujasta yli 20:een - kevadisin kurssilla on "ruuhkaa", kun korkeakouluopiskelijat aloit-
tavat harjoittelunsa. Keskimaérin koulutus tavoittaa vuodessa noin 80 uutta tyontekijaa (alle-
kirjoittaneen oma arvio). Tama kanava tavoittaa ihmisia on hyva kayttaa hyédyksi. Asenteita

tiettyja yksikkdja kohtaan harvoin tassa vaiheessa on syntynyt.

PEREKU:n ohjelmasisaltd on paasaantdisesti vakio. Myos turvallisuusyksikon asioiden esityslis-
ta on kutakuinkin samanlainen kerrasta toiseen. Kurssille osallistuminen ei ole pakollista,
vaan kurssille tulee kutsu. Tieto koulutuksen kaymisesta merkitdan henkilon nimikirjaan, mut-

ta perehdyttéamiskurssin kdymattomyys ei ole este Ulkoasianhallinnossa tytskentelemiselle.

Valmennuskurssi
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Valmennuskoulutus (VALKU) on kehitysyhteistyoprojekteihin ulkomaille siirtyvia henkil6ita
varten. Tahan koulutukseen osallistujat on rekrytoitu paasaantdisesti aina Ulkoasianhallinnon
ulkopuolelta UH:n tehtéviin. Koulutus sisaltéd myods lyhyen turvallisuusosion. Koulutettavat
sijoittuvat maailmalla esimerkiksi neuvonantajiksi tai asiantuntijoiksi yhteiskunnallisten asioi-

den ja kehitysyhteistyon hoitamiseen.

Kansainvalisten asioiden valmennuskurssi

Diplomaattiuralle lahtevat kayvat kansainvalisten asioiden valmennuskurssin (KAVAKU). Talla
kurssilla oleville opetetaan koko Ulkoasianhallinnon toiminta - hieman kéarjistetysti sanottuna.
Turvallisuusyksikélle on aikaa annettu muutama tunti tasta parin kuukauden mittaisesta kurs-

sista, jonka aikana kaydaan lapi turvallisuusyksikdn tehtavat.

Muu koulutus

Paivi Tammen opinnaytetydhon liittyvassa tutkimuksessa henkilosté sai toivoa koulutusta tie-
tyistd aiheista. Yksi toivotuimpia aiheita oli koulutus aggressiivisen asiakkaan kohtaamisesta.
Téasté aiheesta jarjestettiin uhkaavien tilanteiden hallinta -koulutuksen pilotti kolmeen ker-
taan, ja kurssin 20 paikkaa olivat kaikissa kursseissa taynna. Palaute koulutuksesta oli pelk&s-
taan positiivista. Koulutukseen pystyi ilmoittautumaan intranetin kautta. Koulutukseen osal-
listuneet olivat muutenkin aktiivisesti turvallisuusasioihin suhtautuvia ihmisid, eli niin sanot-
tua riskiryhmaa ei talla koulutuksella tavoitettu. Tamé koulutus kuitenkin oli, kuten sanottu,
vasta pilottiversio. Koulutus oli sarallaan lahes ainutlaatuinen (toivottavasti vain toistaiseksi)
puhtaasti turvallisuusyksikon jarjestama koulutus. Muuten turvallisuusyksikké on koulutusasi-
oissa mukana osana suurempaa kokonaisuutta. Talla tarkoitetaan turvallisuusasioiden sijoit-

tamista osaksi muuta koulutusta.

Lisdksi muuta koulutusta on ollut muun muassa suurléhettiléille tarkoitettu turvakurssi, koulu-
tus kaasuaseista sekd edustustopéaallikdiden turvallisuuskoulutus, jossa oli luennoimassa asian-
tuntijoita turvallisuusyksikon lisdksi Suojelupoliisista. Kesalla 2007 jarjestettiin Turvasafari,

joka on tarkoitettu virastomestareille ja organisaatioiden turvallisuushenkildstélle.

Mik&an Ulkoasianhallinnon sisdinen koulutus ei ole pakollista. On kuitenkin joitakin tydtehtéa-
vid, joihin haluavan on suoritettava jokin koulutus. Tallaiset tehtavéat ovat usein vahvasti la-
kiin perustuvia tehtavia, kuten konsuliasiat ja passi- ja viisumiasiat. Tehtavaan haluavan on

hallittava tehtévaa koskeva lainsdadantd. Lakiin annetaan koulutus, mutta koulutuksen peril-

lemenoa ei testata mitenkaan.
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Olemassa oleva turvallisuusohjeistus

Turvallisuusohjeistus on suurin piirtein ajan tasalla niilta osin kuin on ohjeistettu. Vastuuyksi-
kot paivittavat ohjeistusta oman toimialansa osalta. Suurin osa ohjeista on normeja ja sitovia

maarayksia suositusten sijaan.

4.2 Kirjallisuuskatsaus

Tutkimuksiin, erityisesti opinnaytteisiin, liittyy oleellisena osana kirjallisuuskatsaus. Kirjalli-
suuskatsauksen tarkoituksena on nayttad, mista nakdkulmista ja miten kyseista asiaa on ai-
emmin tutkittu. (Hirsjarvi ym. 1997, 115 Tuomen & Sarajarven 2002, 119-120 mukaan.)

Tydni aihe oli haastava, silla suoraan tyoni aiheesta eli (turvallisuus)koulutusjarjestelmasta ei
16ytynyt yhtdén kirjaa. TAmé ongelma meinasi pariin otteeseen lannistaa tekijdn motivaation
kokonaan. Hain paljon kirjallisuutta muun muassa hakusanoilla oppiminen, koulutus, aikuis-
koulutus, teemahaastattelu, turvallisuuskoulutus, turvallisuustietoisuus, asenne ja niin edel-
leen. Kirjallisuutta kavin lapi kysyen ”mita aikuisten kouluttamiseen, hyvaan koulutukseen ja
aikuisten asiantuntijoiden oppimiseen liittyvaa teoriaa 10ydan tasté kirjasta?”” Teorian pohjal-
ta aloin kasata tietoa kouluttamiseen olennaisesti liittyvista asioista, kuten koulutusmallista
ja - menetelmistd, erityispiirteita koulutuksesta aikuisia opettaessa, hyvan koulutuksen piir-
teista ja niin edelleen. Vaikka aiheet eivat suoranaisesti liity koulutusjarjestelméaén, oli noi-
den asioiden pohdiskelu valttaméatonta saadakseni kokonaiskuvan kouluttamisesta. Tekstit
kirjoitin suoraan dokumentteihin, jotka olin nimennyt eri otsikoin vastaten aineistolle esitta-
mani kysymyksen sisaltéa: aikuiskoulutus, hyva koulutus, aikuisen oppiminen, konstruktiivinen
oppimiskasitys ja henkilostokoulutus. Hyvan teoriapohjan saatuani oli helppo lahted hahmot-
telemaan isompaa kokonaisuutta. Myds tekemani haastattelut toivat tahan pulmaan paljon
apua - etenkin Puhakaisen asiantuntemus kouluttamisesta ja hyvasta koulutuksesta oli kultaa-

kin kalliimpaa tietoa. Kootun teorian pohjalta aloin hahmotella haastattelukysymyksia.

4.3 Benchmarking tutkimusmenetelména

Organisaation vertailu toisiin on hyddyllista turvallisuustoiminnan kehittamisessa. Vertailu
edellyttad, ettad on riittavasti tietoa samankaltaisista organisaatioista tai toiminnoista - tassa
tapauksessa turvallisuuskoulutuksesta. Vertailutiedon on oltava riittdvan yhdenmukaista, jotta

vertailu edes olisi mahdollista. (Leppénen 2006, 184.)

Silloin, kun lahdetaan rakentamaan uutta ldhes tyhjasta, on hyva ajatus katsoa hieman, miten
asiat on muualla hoidettu. Mallintaminen ja hyvien kdytantdjen etsiminen on ollut tassé tyos-

sé yksi niista keskeisimmistéd menetelmista. Tatd menetelmaan kutsutaan benchmarkaukseksi.
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Benchmarking on sellaisten erinomaisten ja tunnettujen kaytantdjen etsintaa, joita voidaan
soveltaa osana oman organisaation toimintaa. (Bogan ja English 1994, 4, Kulmalan 1999, 21
mukaan). Benchmarking on prosessi, jossa maaritellaén sopivat kehityskohteet ja niiden suori-
tustekijat, etsitadn parhaimmat kaytannot ja sovelletaan niitd omaan toimintaa tavoitteena
parantaa suorituskykya ja edistaa organisaation oppimista (Lehtovaara 1996, Kulmalan 1999,
23 mukaan). Parhaiden kaytantdjen etsiminen edustaa toiminnan valitonta sisallollista kehit-
tamista. (Niinikoski 2005, 14.) Seuraava kuvio esittaa parhaisiin kdytéantdihin vertaamisen
prosessia (Kulmala 1999, 21).

Kehittdmiskohteen valinta

\ 4 A 4
Omien suoritusten ja Parhaiden suoritusten ja

A
A 4

kaytantdjen arviointi kaytantdjen etsiminen

A 4
Vertailu, johtopaatokset ja

parantamiseen tahtaava

toiminto

KUVIO 1. Vertailu parhaisiin kaytantéihin

Seuraavassa kuviossa on koottu benchmarkingin vaikuttavuuden mahdollisuuksia neljalla eri
tasolla organisaatiossa (Niinikoski 2005, 9):

Yhteistyon kehit- Yksiléiden kehit-
taminen (verkos- taminen (ajatte-
to) lutavat)

BM

KEHITYKSEN

TYOKALUNA
Organisaation Tybkaytanteiden
kehittdminen kehittdminen
(Hyvat kaytan- (tehtavaksian-
teet) not)

KUVIO 2. Benchmarking vaikuttavuus organisaation muutosvoimana



17

Niinikoski (2005, 10-12) esitteli kirjassaan seikkaperaisesti, miten benchmarking motivoi muu-
tokseen. Kaikki lahtee uteliaisuudesta, tai kuten téssa tapauksessa, opinndytetytn tekijan
ohjaajan ideasta. Alussa organisaatio toteaa parjanneensa ihan hyvin omasta mielestéaan,
mutta sitten herda ajatus, ettd mitenkahan samat asiat on muualla hoidettu. Esitetaan kysy-

mys “’Miksi he toimivat noin?”.

Seuraava askel on itsearviointi, silla kuinka muuten voisi muista ottaa mallia, jos ei tied4,
kuinka prosessit on omassa organisaatiossa hoidettu. Esitetéan siis kysymys ’Missd min& olen
hyva?”. Seuraavaksi suoritetaan itse vertailu esittamalla kysymys "Miten muuten voi-
sin/voisimme toimia?.” Tassa vaiheessa etsitdan yksityiskohtia, ja seuraavalle tasolle siirryt-
taessa tulee eteen kehitys; Kuinka hyédyntaa havainnoitua?”. Ratkaisut harvoin sopivat suo-
raan omiin toimintatapoihin, mutta se ei olekaan oletusarvo. Benchmarkaus antaa ajattelun-
aihetta ja hyvia vinkkeja oman toiminnan kehittamiseen. Parhaimmillaan benchmarkaus toi-
mii molemmin pé&in, jolloin seuraava vaihe on yhteisty6 ’Miten hydtyisimme molemmat?”.
Téassa tydssa hyoty on kuitenkin yksipuolinen. Viimeisena tasona ovat visiot. ”Mita voimme
tulevaisuudessa tehd&a?”. (Niinikoski 2005, 10-12.)

Kehityskohteena on téssa prosessissa turvallisuuskoulutus ja sita yllapitava koulutusjarjestel-
ma. Tarkoituksena on hakea tietopohjaa koulutuksen tarpeellisuudesta ja merkityksestd osana

turvallisuusjarjestelyja ja sen kautta esittaa ratkaisuehdotus hyvasta koulutusjarjestelmasta.

Benchmarkattavia kohteita etsiessa en tyytynyt vain hakemaan hyvia organisaatioita, vaan
paljon oli painoa my6s haastateltavien valinnoilla. Jokainen haastateltavista on huipputason

asiantuntija turvallisuusasioissa ja etenkin turvallisuuskoulutuksessa.

4.3.1 Haastattelu tiedonhakumenetelmana

Haastattelu tahtaa informaation keraamiseen ja on siis ennalta suunniteltua paamaarahakuis-
ta toimintaa (Hirsjarvi & Hurme 2006, 42). Kun puhutaan puolistrukturoidusta haastattelusta,
on kyse yleensa lomakehaastattelun ja taysin strukturoimattoman haastattelun valimuodosta,
jolle on ominaista se, etta jokin haastattelun ndkokohta on lydty lukkoon, mutta ei kaikkia.
Puolistrukturoitua haastattelumenetelmaa kutsutaan teemahaastatteluksi. Teemahaastatte-
lussa haastattelu kohdennetaan tiettyihin teemoihin, joista keskustellaan. (Hirsjarvi & Hurme
2006, 47-48.)

Minulla oli haastattelussa valmiit kysymykset, joiden avulla ohjasin keskustelua. Kysymysten
aiheet juonsivat juurensa tyoni tutkimuskysymyksesta ja otsikosta koskien hyvin suurelta osin

turvallisuuskoulutusta. Kysymyksia oli myds hieman tdéméan aiheen ymparilta ja olennaisesti
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turvallisuuskoulutukseen liittyvista muista organisaation ominaisuuksista, kuten turvallisuus-
kulttuurista. Keskustelu saikin ronsyilla haastattelun aikana, mutta pelkkien teemojen tai
asiasanojen avulla ei haastattelua hoitanut. Seka kirjallisuuskatsauksessa ettda benchmarkauk-

sen teemahaastattelutulosten analysoinnissa menetelméana on ollut sisallénanalyysi.

Kappaleeseen tulosten tarkastelu” olen liittdnyt mukaan joitakin aineistositaatteja, joiden
tarkoituksena on elavoittaa tekstia, painottaa kasiteltya aihetta, tuoda autenttista tietoa ja
osoittaa haastateltavien vastausten yhtenevaisyyksia tai eroavaisuuksia jossakin asiassa. Lai-
naukset ovat pelkistettyja vastauksia, joista on poistettu murre, tauot ja ylimaaraiset ”ronsyi-
Iyt”.

4.3.2 Best practises - parhaat kaytannot

Aiemmassa kappaleessa tuli esille turvallisuuskulttuurin maaritelméssa lausahdus ”toteutta-
malla toimiviksi tunnettuja menettelyja”. Viisaasti toimiva yritys haluaa kehittéa toimintaan-
sa koko ajan. Yksi toiminnan kehittamisen keinoista on kehitettéavan toiminnan mallintaminen,
eli hyvien ja toimivien toimintatapojen omaksuminen toisesta yrityksesta. Usein téallaiseen
mallintamiseen valitaan saman alan ja saman tason yritys tai organisaatio, mik& on viisasta,
silla ndin ollen ei tarvitse kayttaa paljon aikaa ja resursseja mallinnetun toimintatavan sovel-

tamiseksi osaksi oman yrityksen toimintatapoja.

Ulkoasianministerié on korkean turvallisuustason organisaatio, jonka tehtavana on turvata
yhteiskuntamme perustoiminnot kansainvalisessa toiminnassa. (Ulkoministerié 2006). Tassa
tyodssa ei ole aiheellista lahted etsimaan parhaita kaytanteita ”mista tahansa”, vaan keskittya
tarkastelemaan sellaisia toimijoita, joilla monessa suhteessa on turvallisuusasioissa ns. nolla-
toleranssi. Yrityksia ei tdhan mallintamis-projektiin kannata valita mielin maarin, vaan keskit-

tyé kunnolla muutamaan hyvéaan vaihtoehtoon.

Valitsemani organisaatiot olivat Finnair Oyj, Fortum Power and Heat Oy (Loviisan voimalaitos)
ja Verohallinto. Verohallinnon ty6toimenkuva ei liity turvallisuustehtavien suorittamiseen eika
turvallisuus ole varsinaisesti yhtion elinehto, kuten kahdessa aiemmin mainitussa organisaati-
ossa on. Verohallinnosta haastattelin turvallisuusjohtaja Petri Puhakaista, jolla on organisaa-
tiossa vastuullaan muun muassa tietoturvallisuuskoulutus. Haastateltava on viimeiset vuodet
ollut tiiviisti kehittdmassa tietoturvallisuuskoulutusohjelmia, ja tdma oli suuri syy hanen valit-
semiseensa mukaan haastatteluun. Finnairilta haastateltava oli yritysturvallisuuspaallikko
Tuomas Lehmusmetsa ja Loviisan voimalaitoksesta ty6turvallisuusinsindori Kari Forsberg. Fors-
berg on voimalaitoksessa myds oman toimensa ohessa turvallisuuskouluttajana. Finnairiin oli

helppo olla yhteydessa allekirjoittaneen tyéharjoittelun takia. Minulla oli koko kesa aikaa
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perehtya heidan toimintatapoihinsa, ja timan takia haastattelusta sai paljon irti. Jokainen

haastateltava antoi suostumuksen nimensa julkaisemiseen tassa tyossa.

4.3.3 Benchmarkaus-prosessin arviointi

Téhan arviointiin on malli otettu Niinikosken kirjasta (2005, 37-39).

1. Kehittamisprosessin maaritteleminen itsearvioinnin avulla

Kehitettavana osa-alueena oli turvallisuuskoulutus. Haastattelussa kysyttiin turvallisuuskoulu-
tuksen tasosta (mité, kenelle ja kuinka usein), johdon ja henkiléstén suhtautumisesta ja asen-
teesta sek& johdon sitoutumisesta turvallisuuskoulutukseen, koulutuksen elinkaaresta, koulu-
tuksen henkilékohtaistamisesta, mahdollisesti olemassa olevasta koulutusrekisterista ja mah-
dollisesta yhteistybkumppanista turvallisuuskoulutusta jarjestaessa. Liséksi kysyttiin haasta-
teltavan mielipidetta siita henkilostoryhmasta, joka eniten tarvitsee turvallisuuskoulutusta
(tyontekijat, linjaesimiehet, alempi johto, korkea johto). Vertailutietoja kerattiin tdmén
lisdksi organisaation turvallisuuskulttuurin, -tietdmyksen tasosta, hiljaisen tiedon siirtdmisesta

sukupolvelta toiselle ja siitd, onko organisaatio haastateltavan mukaan oppiva organisaatio.

2. Vertailupartnerin Iéytaminen

Kuten edella tuli jo ilmi, valitsimme yhdessa ohjaavan opettajan kanssa kolme kohdetta, jois-
sa suoritan benchmarkauksen. Kaksi néisté kohteista on ns. korkean turvallisuustason organi-
saatioita, joissa monessa suhteessa turvallisuusasioissa on nollatoleranssi. Halusimme vertail-
tavaksi myds yhden valtionviraston, jonka tehtéavat eivat liity turvallisuuteen, ja hakea sita

kautta ns. toimisto-olosuhteisiin soveltuvaa turvallisuuskoulutusmallia.

3. Vertailukdynnit ja vertailun suorittaminen

Otin kohteisiin yhteytta touko-kesékuun vaihteessa. Tassa vaiheessa haastattelukysymykset
olivat valmiina. Niiden avulla pystyin heti ensimmaiseen yhteydenottooni hieman kertomaan
kysymysten laadusta, ettd haastateltavat tietdvat, mihin ovat ryhtymassa. Ennen kysymysten
lahettadmistd haastateltaville, molemmat ohjaajani (Laureasta ja Ulkoasianhallinnosta) tarkis-
tivat kysymykset. Heti ensimmaiselld yhteydenottokerralla sain jokaiselta haastateltavalta
mydntyvan vastauksen. Sovimme haastattelut kesékuulle. Aikataulujen ja etdisyyksien kanssa
meinasi tulla ongelmia etenkin Loviisan voimalaitoksen kohdalla, silla minulla ei ollut mahdol-
lisuutta paasta ilman autoa kédyméan kohteessa. Saimme kuitenkin sovittua haastattelun Es-

pooseen.
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Laitoin kysymykset Verohallituksen turvallisuusjohtaja Petri Puhakaiselle keskiviikkona
13.6.2007 ja tapaaminen oli sovittu seuraavaksi maanantaiksi. Haastattelu kesti yli 2 tuntia,
ja ronsyili toivotulla tavalla kysymysten ymparilla. Puhakaisen asiantuntemus turvallisuuskou-
lutuksesta ja koulutuksen toimivuuteen olennaisesti vaikuttavista seikoista tuli monesti esille
haastattelun aikana, ja antoi minulle arvokasta materiaalia omaa opinndytetyétani varten.
Hanen kanssaan haastattelua jatkettiin muutamalla tarkentavalla kysymyksella jalkikateen

sahkopostin valityksella.

Ensimmaisen haastattelun jalkeen muokkasin kysymyksid omien huomioiden perusteella (hyvin
vahaisessa maarin), ja tdman jalkeen lahetin kysymykset toiselle haastateltavalle, Loviisan

voimalaitoksen ty6turvallisuusinsindori Kari Forsbergille. Hanen kanssaan tapasin Espoossa

27.6.2007. Haastattelu sujui Fortumin paakonttorilla reippaassa tahdissa, ja valmista tuli noin
1,5 tunnissa. Haastattelun lopuksi Forsberg esitti toiveen molemminpuolisesta hyddysta siten,
ettd haastatteluista tekemani analyysin perusteella voisin esittdd myos heille pain uusia ideoi-
ta. Voimalaitoksessa tarjotun turvallisuuskoulutuksen méaara ja koulutuksen jarjestelmallisyys

teki minuun vaikutuksen.

Kolmas haastattelu kesti kuvainnollisesti koko kesén virallisen haastattelunpéivéan ollessa
11.7.2007. Kohteena oli Finnair Oyj, jossa suoritin ty6harjoitteluni kesan 2007 aikana. Yritys-
turvallisuuspaallikké Lehmusmetsa tiesi opinnaytetydaiheeni jo kevaalla ja oli innostunut
olemaan projektissani mukana. Tydtehtavani kesan aikana liittyivat luonnollisesti monipuoli-
sesti yritysturvallisuuteen. Sain olla mukana suunnittelemassa pelastuskoulutusta Finnairille,
ja liséksi olin kehittdmassé ja suunnittelemassa Finnairin yhteistybkumppaneille ja henkilds-
tolle turvallisuusohjeita. Nama ohjeet tulevat olemaan osa Finnairin turvallisuuskoulutuksen
materiaalia, ja kesén aikana tekemani kehittamistehtava (60-sivuinen henkildston turvalli-
suusohje) luo eradnlaisen struktuurin paitsi Finnairin yritysturvallisuusyksikdn intranetille

myds heidan turvallisuuskoulutukselle, jota ollaan kovaa vauhtia konsernissa kehittdmassa.

Syy, minka takia toin tallaisen hieman ehké aiheesta poikkeavan yksityiskohdan esille, oli se,
ettd Lehmusmetsan haastattelun tukena minulla oli syvéllinen tietdmys Finnairin turvallisuus-
koulutuksesta myds harjoitteluni pohjalta. Haastattelu oli siis hyvin antoisa, koska tiesin jo
valmiiksi melko paljon asioita haastattelussa késittelemasténi aiheesta ja ”kysymysten takaa”.
Voisi siis melkein sanoa, etta Finnairilla mallintamis-menetemana oli niin sanottu "monimene-
telmamalli, johon liittyi paitsi haastattelu my6s kesén aikana tapahtunut osallistuva havain-

nointi ja koulutusmateriaalin” luominen.

Pyysin etukiateen jokaiselta haastateltavalta lupaa aanittaa haastattelu. Aanitteen avulla

haastattelut olivat helppo, vaikkakin aikaa vievaa purkaa. Purkamisen jalkeen lahetin kirjalli-
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set versiot vield haastateltaville takaisin tarkistusta varten. Saatuani palautteen yhteenvedos-

ta saatoin aloittaa aineiston analysoinnin.

4. Analysointi ja tulosten esittdminen

Alkuperainen ajatus oli puhtaasti mallintaa nédiden kolmen organisaation toimintatapoja tur-
vallisuuskoulutuksesta suoraan Ulkoasianhallinnon toimintatapoihin ja perustella valintoja
teorian avulla. Koska turvallisuuskoulutusjarjestelméa ei Ulkoasianhallinnossa ole (vaan se on
nimenomaan tdman tyon tarkoitus), voi tima menetelma tuoda sinne valtavan paljon uutta.

Kuten edelld jo tuli ilmi, oli analysointimenetelma teorialaht6inen siséllonanalyysi.

Luin puhtaaksikirjoittamani haastattelun useaan kertaan lapi. Jaoin kysymykset karkeisiin
lokeroihin kysymyksen tarkeimmén asiasanan mukaan. Lokerointi oli sinéllaan helppoa, koska

kysymykset olivat hyvin tasmallisia ja liittyivat olennaisesti oman tyéni tutkimuskysymykseen.

5. Tulosten tulkitseminen, soveltaminen ja siirtdminen kaytannon tyéhon

Téama vaihe tulee jatkumaan tyoni valmistumisen jalkeen. Kaytanteiden siirtiminen kaytan-
nodn tydhon ei tapahdu hetkessa, vaan vahan kerrallaan asioita voidaan valjastaa osaksi koulu-
tusta ja koulutusjarjestelmad. Niinikoski (2005) sanoo organisaation toimintatapojen muutta-
misen olevan hidasta ja toisiaan miltei mahdotonta. Vanhassa, raiteilleen asettuneessa orga-
nisaatiossa arki on saattanut muodostua muutoksen esteeksi: on totuttu toimimaan tietylla
tavalla eika vaihtoehtoja osata edes etsid, toteaa Niinikoski (2005, 7). Muutokset tuleekin
ajaa organisaatioon sisdan vahan kerrallaan - tarkoituksenmukaista ei ole yrittaa kaataa kaik-
kea kerralla. Liséksi etenkin valtionhallinnon organisaatioissa on usein pitkat perinteet asioi-
den hoitamisesta, jolloin uudet muutokset tulee pyrkia ajamaan sisdan ns. ylhaalta alaspain.

Tama edellyttda johdolta vankkaa sitoutumista asiaan.

4.4  Sisallonanalyysi

Tuomi ja Sarajarvi (2002) sanovat sisalldnanalyysissa olevan kyse menettelytavasta, jonka
avulla voidaan analysoida dokumentteja systemaattisesti ja objektiivisesti. Dokumenttina
voidaan tassa tarkoittaa lahes mita tahansa kirjalliseen muotoon saatettua materiaalia: kirjat,
artikkelit, haastattelut ja keskustelut, vai muutamia mainitakseni. Siséllénanalyysi sopii hei-
dan mukaansa myds taysin strukturoimattoman aineiston analyysiin. Talla analyysimenetel-
malla pyritdan saamaan tutkittavasta ilmiésta kuvaus tiivistetyssa ja yleisessa muodossa.
(Tuomi & Sarajéarvi 2002, 105.)
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Sisallénanalyysilla tarkoitetaan pyrkimysta kuvata dokumenttien sisaltda sanallisesti (Tuomi &
Sarajéarvi 2002, 107). Tuomen ym. (2002, 110) mukaan laadullisen aineiston sisallénanalyysi
voidaan tehda joko aineistolahtoisesti, teoriaohjaavasti tai teorialahtoéisesti. Mina kaytin Kir-
jallisuuskatsauksessa menetelméana aineistolahtoisté analyysia ja haastatteluja analysoidessa
teorialahtoista menetelmaa. Aineistolahtoisessa analyysissa teoreettiset kasitteet luodaan
aineistosta, kun taas teoriaohjaavassa ne tuodaan esiin valmiina, ilmitsté ”jo tiedettynd”.
(Tuomi & Sarajarvi 2002, 116.)

Tuomi jatkaa toteamalla, ettd teorialahtoisessa sisallonanalyysissa analyysin luokittelu perus-
tuu aikaisempaan viitekehykseen, joka voi olla teoria tai kdsitemaailma. Tall6in analyysia
ohjaa jokin teema tai kasitekartta. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 116.) Minulla oli teemana jo
useasti mainittu turvallisuuskoulutusjarjestelma ja teoriana lahinna koulutusta ja oppimista

kasittelevia kirjoja.

Laadullisen aineiston analysoinnin tarkoituksena on informaatioarvon lisdéaminen, koska haja-
naisesta aineistosta pyritdan luomaan mielekasta, selkeda ja yhtendistd informaatiota (Tuomi
& Sarajarvi 2002, 110.) Minulla aineistoa oli sopivasti tyon luonteeseen verraten. Suurimman
osan siitd muodosti aiheita kasitteleva kirjallisuus, mutta myos haastatteluista tuli tekstia
yhteensa lahes 20 sivua. Olennaiset asiat haastattelutekstista oli kuitenkin helppo poimia,
silla jo haastattelun aikana merkitsin itselle yl6s ne asiat, jotka halusin ottaa mukaan raport-

tiin.

5 TURVALLISUUSKOULUTUSJARJESTELMAN TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Tassa luvussa esittelen koulutukseen, kouluttamiseen ja koulutusjarjestelméaan liittyvaa teori-
aa. Lisaksi tuon esille haastattelusta ja kirjallisuuskatsauksesta saamiani tuloksia turvallisuus-
koulutusta ja koulutusjarjestelmaa koskien. Kéasittelen aiheita otsikoittain ja jokaisen kappa-
leen yhteydessa olen peilannut asiakokonaisuutta Ulkoasianhallinnon piiriin. Ensin tarkastelen
hieman aikuiskoulutusta tydelamassa, jonka jalkeen pohdin koulutuksen merkitysta osana
yrityksen tai organisaation muita turvallisuusjarjestelyja. Sen jalkeen otan analysoitavaksi
koulutusmalleja ja -menetelmid. Luvun lopussa paneudun kouluttamiseen, ja kdyn lapi olen-
naisimpia asioita koskien kouluttajan omaa seké& esimiehen ja korkeasti koulutetun tyonteki-

jan kouluttamista.
5.1 Aikuiskoulutus tydelamassa
Joitakin vuosikymmenia sitten aikuisikdisena kouluttamista pidettiin melko harvinaisena eika

sité painokkaasti eroteltu muusta koulutuksesta huolimatta siitd, ettd aikuiskoulutus on ollut

tunnettu ja tutkittu asia 1900-luvun alusta saakka. Nykyisin aikuisidssa kouluttautumisesta on
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tullut jatkuvaa toimintaa, joka alkaa kuulua lahes jokaisen aikuisikéisen tydelaméaan osana
omaa ammatillista kehitysté joko tydnantajan jarjestamand tai omaehtoisena haluna kehittaa

itsedan. (Paane-Tiainen 2000, 5.)

Paane-Tiainen (2005) jatkaa toteamalla, etta yhteiskunnan muuttuessa ihmisten on nahtava

ammatillisuutensa riittavan vain rajoitetun ajan. lhmisten tulee oivaltaa, ettd ammattitaitoa
taytyy ajankohtaistaa tai jopa kokonaan uudistaa muuttuvien tyotilanteiden ja tyén kehityk-
sen myota. Tybelaméan muutokset edellyttavat yha monialaisempaa osaamista ja moniamma-

tillisuutta sekd& muutoskykyisyyttéa. (Paane-Tiainen 2000, 5.)

Kynnys lahted kouluttamaan itsedan aikuisiéalla on usein korkea. Aikaisemmasta koulutuksesta
voi olla aikaa vuosia, jopa vuosikymmenia. Kauan samaa tyota tehneet eivat valttamatta edes
ymmarra sité tosiasiaa, etta tieto vanhenee, ja tiedon vanhetessa tulee uusia kaytanteita,

jotka pian syrjayttavat ne vanhat ja tutut toimintatavat.

Sanotaan, ettei vanha koira uusia temppuja opi. Olen asiasta vahvasti eri mielta. Mikali oppi-
jalla on motivaatiota ja kouluttajalla tietoa eri opettamistyyleista, voi tulos olla molempien

kannalta hedelmallinen.

Koulutusta suunnitellessa on pohdittava, mita koulutusta annetaan, kenelle annetaan, mita
metodeja kayttaen ja millaisia lopputuloksia koulutuksella halutaan saavuttaa. Tassa luvussa

kdyn muun muassa néité asioita lapi.

5.2 Koulutuksen tarpeellisuus ja merkitys osana turvallisuusjarjestelyja

Turvallisuuspolitiikka on yksi kolmesta ulkoasiainhallinnon toiminnan peruspilarista. Turvalli-
suusosaaminen on siis osa henkilostén ammattitaitoa. Turvallisuusosaamisen ja turvallisuustie-
tamyksen parantamisen yksi avain on henkilston kouluttaminen. Puhakainen (13.6.2007) toi
haastattelussa esille muitakin keinoja, kuten palkitseminen ja rankaiseminen, viestinnalliset
keinot (markkinointiviestintd) tai tyontekijoiden osallistuttaminen turvallisuusasioiden suun-

nitteluun, kuten ohjeistusten laadintaan.

Jokainen tietdd, ettd parempi turvallisuustietoisuus - tai siis yleensa tietoisuus opetettavasta
asiasta - on koulutuksen tavoite. Koulutus ei kuitenkaan yksinaan riitd parantamaan turvalli-
suustietoisuutta organisaatiossa. Petri Puhakainen (13.6.2007) sanoo koulutuksen olevan sii-
hen hyva apu, mutta viela tarkeampaa on johdon henkiléstdlle nayttama esimerkki, johdon
aktiivinen kommunikointi, esimiestyo6 (ei siis pelkdstaan esimerkin nayttaminen) ja paivittais-
johtaminen. Jos turvallisuus on tarkeaa, on esimiesten ja johdon tehtéava pitaa asiaa esilla.

Myd6s organisaatio(kulttuurin) on tuettava turvallista toimintaa. (Puhakainen 13.6.2007.)
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Arvoista ja esimiestydsta on puhuttu paljon. Perinteiden ja perinteisten toimintamallien ar-
vostus osoittautuu usein oppimisen esteeksi, koska uudet toimintatavat ovat silloin vastoin

yksilén perusarvoja. Samalla tavoin oman esimiehen oppimisvastainen kayttaytyminen toimii
tehokkaana esteena, silla yksilét seuraavat hyvin tarkkaan, miten esimiehet toimivat ja mil-

laista arvomaailmaa he omalla kayttaytymiselldén viestittavat. (Moilanen 2001, 139.)

Mita isompi organisaatio on kyseessa, sitd vahemmaéan on mahdollisuutta tehda raataloitya
koulutusta tai raataloitya verkko-oppimispaketteja henkildsto-/tyontekijaryhmille. Koulutus
on tietdmyksen parantamisessa hyva tuki, mutta ei avain lopulliseen muutokseen henkildstds-
sé. Jos saat ”’ison pomon” puhumaan sdanndéllisesti turvallisuusasioista ja mainitsemaan pu-
heissaan sanan turvallisuus ja kertomaan, miksi se on tarkeaa, on silla henkiléstdéon paljon
suurempi vaikutus. Jos esimerkiksi annetaan kasky, etta kayta henkilokorttia, mutta esimies
ei sen kayttamattomyyteen puutu, ei kaskyista ole mitaan jarkevaa hyotya. (Puhakainen 13.6
2007.) Tyontekijoilla tulee olla kollektiivinen tunne siitd, ettd heilta edellytetdén yhteisten
pelisdédntdjen mukaan toimimista. Haettaessa toiminnallista muutosta koulutus on konkre-

tisoitava ja kytkettava tyontekijéiden tyéhon. (Puhakainen 13.6 2007.)

Huolimatta henkildston asemasta tai tittelist4 avainsana on aina turvallisuus. Turvallisuuskou-
lutus on ehdoton jokaisen pdivittdisessa toiminnassa ja vuorovaikutuksessa organisaation
muun henkilékunnan kanssa. Koulutuksella tulee olla jatkuva vaikutus tyontekijan elinkaaren
kanssa jokaisen yksilon kohdalla, ei vain turvallisuushenkiléstén kohdalla. (Roper, Grau, &
Fischer 2006, 37.)

Koulutus on siis esimiestyon, johdon sitoutumisen ja johdon esimerkin myota yksi tarkeimmis-
ta turvallisuustietdmyksen parantajista. Kun turvallisuustietdmys on korkealla, on henkildstol-
1& kyky ja taito toimia oikein. Tuloksena on turvallisempi tydymparisto ja turvallisuuskulttuu-

rin kehittyminen.

Johdon esimerkkiin tai johdon tydtapaan minulla ei ole mahdollisuuksia ottaa kantaa, mutta
tassa kuitenkin on esitetty perustelu koulutuksen tarkeydelle. Organisaation muut elimet vas-
tatkoot esimiestyon tasosta, minun tehtévani on kehitella jarjestelméehdotusta sille toiselle
tarkealle menetelmadlle, jolla henkil6sto saataisiin vakuuttumaan turvallisuusasioiden tarkey-

desta ja turvallisuusasioiden huomioon ottamisesta paivittéisessa tydssa - koulutukselle.

Koulutusjarjestelmassa koulutuksen systemaattisuus on yksi tarkeimmisté kriteereista. Syste-
maattinen koulutus pakottaa suunnittelemaan koulutusta ja todella miettimd&n koulutuksen
tavoitetta. (Puhakainen 13.6.2007.) Puhakainen (13.6.2007) jatkaa toteamalla, ettei syste-

maattisessa koulutuksessa endéa voi vain ’haalia kalvoja mistd tahansa aiheesta”, vaan koulu-
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tuksen sisaltd kulkee kasi kadessa yhdessa koulutuksen tavoitteen kanssa. Systemaattisen

koulutuksen etuna on my6s henkiloston tietdmyksen pysyminen ajantasaisena.

5.3 Oppimisen keinot

Oppimisen keinoja - tassa tapauksessa keinoja turvallisuusasioiden opettamiseen henkilokun-
nalle - kysyttaessa paadytédn usein esittelemaan yrityksessa annettavaa omin tai ulkopuolisin
voimin jarjestettya koulutusta. On todella hyva, jos koulutusta jarjestetaan, mutta on kuiten-
kin muistettava, ettd koulutus on vain yksi osa organisaation keinovalikoimaa. (Moilanen 2001,
95.)

Moilanen (2001) painottaa sité, ettd oppimiseen myonteisesti suhtautuvan organisaation taka-
taskusta pitaisikin koulutuksen lisaksi 16ytya monia muita organisaatiotason jarjestelmia tai
keinoja. Han jatkaa toteamalla, etté organisaatiotasolla oppimisen keinojen valikoiman pitaisi
olla niin laaja ja monipuolinen, ettd se mahdollistaa jokaisen yksilén taysipainoisen kehitty-

misen ja oppimisen.

Oppimisen keinoja voivat olla esimerkiksi sisdinen tai ulkoinen koulutus, erilaiset uudet ty6-
tehtavat tai projektit, kokemuksesta oppiminen, tekeméalld oppiminen, erehdyksesta oppimi-
nen, toisilta oppiminen ja itsendinen opiskelu. Keinovalikoiman pitaa olla riittavan laaja ja
monipuolinen, jotta erilaisiin tilanteisiin ja tarpeisiin on tarjolla juuri siihen sopivat keinot.
Oppimishaasteet organisaatioissa voivat olla hyvinkin erilaisia. Toisilla ne haasteet ovat hyvin
kaytannonlaheisid ja melko suppeita yksittaiseen osaamisalueeseen liittyvid. Toisilla haasteet
voivat olla hyvinkin laajoja tai vaikeasti hahmotettavia, esimerkiksi toimintamallien muutta-

miseen liittyvia. (Moilanen 2001, 95.)

Oppimisen keinoja ulkoasianhallinnossa on paljon. Voisi oikeastaan sanoa, etta kaikki Moilasen
edelld mainitsemat oppimisen keinot ovat kdytdssa myos ulkoasianhallinnossa. Min& en kui-
tenkaan tassa tydssa ota kantaa muihin keinoihin kuin vain koulutukseen. Koulutus yksin ei

riitd oppimiskeinoksi, mutta muita keinoja ovat kehittdmassa sen alan asiantuntijat.

5.4 Koulutusmallin ja -menetelméan valinta

Koulutettaessa aikuisia oman alansa asiantuntijoita on koulutusmenetelmaéan ja - malliin tar-
peellista kiinnittdd huomiota. Mallin valinta ohjaa koulutuksien metodeja, tavoitteita ja to-
teuttamista pitkalla tahtaimella ja menetelmé puolestaan maarittaa yksittaisen koulutustilai-
suuden kulkua ja tapaa, jolla asiaa opetetaan. Koulutusmalli on siis ikdan kuin koulutuksen

ydin, josta sakaroina lahtee erilaisia koulutusmenetelmia kaytettavaksi erilaisissa tilanteissa.
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Mika tahansa koulutusmalli ulkoasianhallinnon koulutusjarjestelmalle valitaankaan, on tarke-
a& pohtia seuraavia kohteen henkiloston erityispiirteitd, ja naiden piirteiden perusteella ha-
kea parasta mallia:

1. kuten edella tuli jo ilmi, oppijat tassa koulutusjarjestelmassa ovat aikuisia asiantuntijoita.
2. useimmat henkil6stésta korkeasti koulutettuja

3. paljon ty6- ja elaménkokemusta

4. ongelmanratkaisutaitoisia

Pohdin téssé luvussa kahden erilaisen koulutusmallin sisaltod, jonka jéalkeen esitén valittavaksi

niistd omasta mielestani tdhan asetelmaan paremmin sopivan.

5.4.1 Behavioristinen malli

Eteldpelto & Tynjala (1999, 87) kertovat kirjassaan, kuinka 1980-luvulle saakka yksiomaisena
perusmallina koulutukselle toimi behaviorismiin perustuva, hyvin kouluttajakeskeinen opetus-
tapa. Malli edellytti koulutustarpeen pohjalta asetettavia mahdollisimman selkeitd opetusta-
voitteita ja tavoitteiden suunnassa valittuja sisaltoja ja sisaltdjen opettamiseen soveliaita
opetusmuotoja. Leimaa antavia piirteita télle koulutusmallille olivat systemaattisuus, ratio-
naalisuus, opettajakeskeisyys ja pyrkimys tehokkuuteen kaytetyn ajan ja kasiteltyjen asioiden
valisena suhteena. Malli on selked ja kouluttajan kannalta siind mielessa turvallinen, etta

ohjaimet ovat hyvin vahvasti kouluttajan kasissa.

Eteldpelto (1999, 87) jatkaa kertomalla havainneensa etenkin kouluttajina aloittelevien hen-
kiléiden omaksuvan mielellaan tallaisen opettajakeskeisen toteutusmallin. Han lisaa, etta
yhtena mallin suuremmista puutteista voidaan pitaa sité, ettd malli asettaa kurssilaiset p&aa-
sdantoisesti vastaajien passiiviseen asemaan. Koulutus saattaa sindnsa olla hyvin suunniteltu
ja toteutettu, mutta onkin jo toinen kysymys, kuinka paljon koulutuksessa opitusta siirtyy
tydssa kayttoonotetuiksi valmiuksiksi. Muutama vuosi sitten ilmestyneesséa hollantilaisessa
vaitoskirjassa todettiin, ettd useimpien muodollisten koulutustapahtumien kohdalla ns. siirto-
vaikutus koulutuksesta tychon jaa korkeintaan 30 prosenttiin, eli kaksi kolmasosaa koulutuk-
sessa kasitellyista asioista jaa joko oppimatta tai sitten syysta tai toisesta opittua ei voida
soveltaa ty6ssé niin, ettd opittu nakyisi uusinta toimintavalmiuksina. (Gielen 1995. Etelapel-
lon 1999, 93 mukaan.)

Téllaisella asetelmalla oppimista tapahtuu véahan etenkin aikuisia opetettaessa. Lapsien koh-
dalla asetelma voi toimia heidan vahaisen aikaisemman kokemuksen ja tiedon takia, mutta
kun oppijoina ovat vuosia toité tehneet ja usein korkeasti koulutetut aikuiset, on tdman me-
todin kaytto hieman arveluttavaa. Tarkeda on aktivoida aina kuulijoiden omaa ajattelua, silla

jos omaa ajatus ei kytkeydy paalle, ei koulutuksesta jaa mitéddn mieleen. Hyvin usein henki-
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16stékoulutusta on moitittu irrallisuudesta siihen tydtodellisuuteen nahden, johon koulutuksen
kuitenkin tulisi antaa valmiuksia (Etelapelto 1999, 90.) Asian prosessointi omassa mielessé ja

sen soveltaminen ajatuksen tasolla omaan tyétehtavaan (”Miten tama voisi ndkya minun tyds-
sani? Kuinka miné voisin omalla toiminnalla asiaan vaikuttaa?’) auttaa asian sisaistamisessa ja

uuden opitun asian jalkauttamisessa kaytantoon.

Etelapelto (1999) kuitenkin muistuttaa, etta siirtyminen perinteisesta kouluttajakeskeisesta
mallista oppijakeskeiseen tydskentelytapaan on tydelaméan aikuiskoulutuksessa monesta kou-
luttajasta ja my0s kurssilaisesta vaikeaa. Usein koetaan, ettei koulutuksessa ehdita kayda 1api
kaikkia niita asioita, jotka katsotaan téarkeiksi. Koulutuksessa kasiteltéavaksi halutun tiedon
maara on Eteldpellon mukaan juuri se seikka, joka pakottaa valitsemaan perinteisemman
opetusmallin siitdkin huolimatta, ettéa kaikki osapuolet ymmartaisivat keskindisen kokemus-
tenvaihdon merkityksen. (Eteldpelto 1999, 88.)

Yhdysvalloissa tehtiin 1990-luvun puolivélissa melko laaja selvitys tydpaikkakoulutuksen mal-
leista. Tdman tutkimuksen mukaan vallitseva malli on yha edelleen edelld kuvattu asetelma
opettajakeskeisyydesta. Tutkijoiden (Tang & Cheung 1996, Etelapellon 1999, 89 mukaan)
mielesta tydorganisaatiot ovat edelleen hyvin hierarkkisesti organisoituneita, ja koulutus itse
asiassa uusintaa tallaista autoritaarista mallia kouluttajakeskeisyydellaan. Malli toimii nimen-
omaan sellaisissa tilanteissa, joissa on olemassa yksi oikea vastaus ongelmaan ja vastauksen
voi antaa kouluttaja. Tallainen koulutus vahvistaa ajattelun ja toimenpiteiden yhdenmukai-

suutta ja tyydyttaa tyonantajan odotukset. (Eteldpelto 1999. 89.)

Ehké& kovin kritiikki behavioristista mallia kohtaan viriaa siita, ettei malli riittavasti pysty ot-
tamaan huomioon tyontekijoiden kokemia kehitys- ja oppimistarpeita, Etelapelto (1999) tote-
aa. Tydntekijat padsevat hanen mukaansa harvoin itse vaikuttamaan heille tarjotun koulutuk-

sen tavoitteisiin, sisaltoihin tai toteutustapoihin. (Etelapelto 1999, 90.)

On turhaa rasittaa henkilostoa koulutuksella, jotka on rakennettu tyylilla ’vahan kaikkea ihan
kaikille”. Spesifioidulla koulutuksella saadaan henkil6sté motivoitumaan ja koulutukseen osal-
listumisaktiivisuus paremmaksi, kun kohderyhma tietéd saavansa koulutuksesta juuri omaan
tyohonsa liittyvaa tietoa. Eteldpelto (1999) sanoo henkildstékoulutuksen useimmin laimin-
lyddyksi kohdaksi juuri sen, ettd harvoin koulutus perustetaan tarvekartoituksen tukevalle
pohjalle. Toinen laiminlyonti kohdistuu koulutusvaikutusten pitempiaikaiseen arviointiin ja

seurantaan.

Jos hyvaksymme edella esitetyn kaltaisen kritiikin muodollisesta henkiléstdkoulutuksesta,
joudumme miettiméaan, millaisilla keinoilla koulutusta voisi tehostaa siirtovaikutuksen paran-

tamiseksi, pohtii Eteldpelto (1999). Vaikka nykypaivana henkilostokoulutuksen nimikkeen alla
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kulkee parin paivan lyhytkursseja, on jo 1980-luvun puolivélista alkaen yha useammin pyritty
rakentamaan tallaiset lyhyet koulutustapahtumat osaksi pitempikestoisia koulutusohjelmia.
Ohjelmaan on esimerkiksi sisallytetty useimpia naita lyhyita, parin paivan koulutusjaksoja,
joita ennen ja joiden valilld on suunnitelmallisesti omatoimista opiskelua tai tyéhdn integroi-
tuvia soveltavia tehtavia. Tallaista ohjelmasuunnittelua on Etelapellon (1999, 93-94) mukaan
ohjannut perinteinen koulutusajattelu, jossa ensin on teoriaopetusta ja sitten formaalissa
opettajajohtoisessa opetuksessa opittuja asioita pyritdan kokeilemaan ja harjoittelemaan
kaytannossa. Tamahan on yleisemminkin ammatillisen koulutuksen toteutusmalli. (Etelépelto
1999, 94.)

5.4.2 Konstruktiivinen oppimiskéasitys

Etelapellon (1999, 162-165) mukaan konstruktivismi itsessaan ei ole mikaan oppimisteoria,
vaan nakemys siitd, mita tieto on ja miten ihminen hankkii tietoa. Konstruktivistinen pedago-
giikka painottaa oppijan aktiivista roolia ja sosiaalisen vuorovaikutuksen merkitysta oppimi-
sessa: oppiminen ei ole vain passiivista tiedon vastaanottamista, vaan oppiminen nahdaan
oppijan aktiivisena kognitiivisena toimintana, jossa han jatkuvasti rakentaa kuvaansa maail-
masta ja sen ilmidisté tulkiten uutta informaatiota aikaisempien tietojensa, kasitystensa ja
uskomusten pohjalta ja osallistuen sosiaalisten yhteiséjen toimintaan. Konstruktivismiin poh-

jautuvan pedagogiikan keskeisia piirteita ovat muun muassa seuraavat:

1. Oppijan aikaisemman tiedon huomioonottaminen

Koska aikaisempi tieto vaikuttaa uuden tiedon tulkintaan, oppijoiden olemassa olevat tiedot,

kasitykset ja uskomukset otetaan opetuksen lahtokohdiksi ja kasittelyn kohteiksi.

2. Erilaisten tulkintojen kasittely

Aikaisemmat tiedot ja kokemukset ovat aina jossain maarin erilaisia eri yksil6illa, minka vuok-
si samatkin asiat voivat saada erilaisia tulkintoja, merkityksia ja korostuksia eri yksiloilla.
Kaikki eivat aina opi samoja asioita samoista sisalldista. Taman vuoksi suositaan sellaisia opis-
kelu- ja arviointimenetelmid, jotka sallivat yksildllisten tulkintojen esiin tuomisen ja niista

keskustelun.
3. Oppimisen ja ajattelun aktivointi
Koska oppimisessa on keskeistd oppijan toiminta, opetuksen painopiste on oppijan tiedon

soveltamisprosessin tukemisessa, ei tiedon jakamisessa tai kontrolloinnissa. Opiskelijoille ei

pelkastéan esitetd tietoa, vaan heidat haastetaan aktiivisesti kasittelemadan sita. Opiskelijoil-
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le annetaan ongelmia ja tehtavia, joissa he joutuvat esimerkiksi etsimaan opetussisaltéjen eri
osien valisid suhteita, yhdistelemaéan niita, tiivistimaan annettua informaatiota, etsimaan
olennaisimpia kohtia ja soveltamaan tietoa. Tama ei kuitenkaan tarkoita sité, etteikd opetuk-
sessa voisi kayttad esimerkiksi luentoja. Pikemminkin tdma tarkoittaa sitd, ettd oppijoille
jarjestetaan mahdollisuuksia kayttaa esitettyja tietoja mielekkaiden ja merkityksellisten ko-

konaisuuksien rakentamisessa ja heille annetaan tukea téssa prosessissa.

4. Tiedon oppimisen ja tiedon kaytdn kytkeminen toisiinsa

Oppiminen on tilannesidonnaista, mika tarkoittaa sita, etta se on aina sidoksissa siihen ympéa-
ristéon, tilanteeseen ja laajempaan kulttuuriin, jossa se tapahtuu. TAméan vuoksi yhdessa
tilanteessa opittua ei valttamatta pystyta soveltamaan toisenlaisissa olosuhteissa. Opitun
soveltamista uusiin, erilaisiin tilanteisiin edistetdan siten, etté jo opiskeluvaiheessa opiskelta-
via asioita kaytetaan erilaisissa yhteyksissa ja asioita tarkastellaan useista eri nakokulmista.
Oppimista ja soveltamista ei valttamatta eroteta erillisiksi vaiheikseen vaan asioita opitaan

tekemalld ja toimimalla aidoissa ongelmanratkaisutilanteissa.

5. Oppimisen arvioinnin kokonaisvaltaisuus

Koska oppijoiden oppimisprosessi on koko oppimistilanteen tarkein osatekija, oppimisen arvi-
ointikin kohdistetaan siihen, eika pelkaan oppimisen tuloksiin. Arvioinnissa ei huomio kohdistu
pelkastaan siihen, miten paljon tietosisallosta oppija pystyy toistamaan, vaan siihen, miten
hénen oppimisprosessinsa on edennyt ja minkalaisia hdnen oppimistuloksensa ovat laadullises-
ti ja miten hanen kasityksensa asioista ovat oppimisprosessin kuluessa muuttuneet. Myos op-

pimisen arvioinnissa oppijalla itselldan on keskeinen rooli.(Eteldpelto 1999, 162-165.)

Konstruktivismin yksi keskeisia seurauksia on, etté oppimista ei ndhda enaé pelkastaan kykyna
toistaa opetettuja tietoja vaan muutoksena yksilon kasityksissa, jotka koskevat kyseista il-
miota. (Etelapelto 1999, 166.)

5.4.3 Perustelut koulutusmallin valinnalle

Molemmissa koulutusmalleissa on monia hyvia puolia. Mieleeni tuli sekoittaa molemmista
malleista ne parhaat puolet, jotka sopisivat nimenomaan ulkoasianhallinnon kayttéoén, ja ta-

ten luoda heille spesifioidun koulutusmallin.

Behavioristisen mallin esittelysta silmiini hyppasi Etelapellon kommentti siitéd, ettei malli
riittavasti pysty ottamaan huomioon tyontekijoiden kokemia kehitys- ja oppimistarpeita ja

ettd tyontekijat paasevat hanen mukaansa harvoin itse vaikuttamaan heille tarjotun koulutuk-
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sen tavoitteisiin, sisaltdihin tai toteutustapoihin. (Etelapelto 1999, 90.) Tassa suhteessa l6ytyy

selked ero ulkoasianhallintoon verrattuna.

Vuodenvaihteessa 2005-2006 tehtiin ulkoasianhallintoon tutkimus, jonka tavoitteena oli selvit-
taa, mista aiheista ulkoasianhallinnon henkilosté omien nakemystensa mukaan tarvitsee tur-
vallisuuskoulutusta. Liséksi tutkimuksen avulla haluttiin hahmottaa henkiléstén turvallisuus-
tietdmyksen ja -osaamisen tasoa, henkiloston nakemyksia taméanhetkisesta turvallisuuskoulu-
tuksesta; sen maarastd, laadusta ja jarjestdmisestd, sekd henkildston turvallisuusasenteita
(Tammi 2006). Kuten tutkimuksen tekija Paivi Tammi itsekin totesi, téllaisen tutkimuksen
jélkeen turvallisuuskoulutus osataan jatkossa suunnata paremmin oikeille henkildstoryhmille

tarpeellisista aiheista ja oikealla tavalla. (Tammi 2006.)

Behavioristisen mallin yksi piirre on kouluttajakeskeisyys. Aloittelevien kouluttajien kohdalla
tama piirre voi tuoda turvallisuutta, kun koulutuksessa ei tarvitse paneutua paljon muuhun
kuin oman asiansa esittdmiseen. Uskon kuitenkin kouluttajien hyvaén kouluttamiseen ja siihen,
ettd kouluttajiksi haluavien taytyy tuntea kouluttamansa asia niin hyvin, ettéd koulutettavat
voivat haastaa heidan tietamyksensa positiivisella tavalla koulutuksesta toiseen. Tama vaatii
myds kouluttajaa jatkuvasti kehittdméaan itsedén ja asiantuntemustaan, ja kuin hyvana noi-
dankehana tama nakyy koulutus koulutuksen jalkeen parempana asiantuntijuutena koulutta-

mastaan asiasta.

Mielestani konstruktiivinen malli on selkeasti parempi valittavaksi ulkoasianhallinnon turvalli-
suuskoulutusjéarjestelman malliksi. Perustelen valintaa tdman oppimiskasityksen puolesta
etenkin silla, ettd oppimisen ja ajattelun aktivointi seka tiedon oppimisen ja tiedon kaytén
kytkeminen toisiinsa ovat kaksi edelld tarkemmin kuvattua mallin erityispiirrettd. Nama piir-
teet tahtoisin itse oppijana ollessa toteutuvan, silla siten tiedan saavani koulutettavasta asi-
asta kaikkein eniten irti juuri omaan tydtehtavaani ndhden. Liséksi tekemieni haastattelujen
kaikki vastaajat painottivat henkildston kouluttamisessa juuri naiden kahden ominaisuuden

tayttymista hyvan oppimistuloksen aikaansaamiseksi.

5.4.4 Koulutusmenetelmat

Téassa kappaleessa puhutaan seké oppimismenetelmisté etté koulutusmenetelmisté. Koulu-
tusmenetelmalla tarkoitetaan tassa esimerkiksi luentoa, ja oppimismenetelmanéa on luennolla
tapahtuva ryhmatyd. Jokaisen koulutusmallin tulisi pitda sisallaan erilaisia oppimismenetel-

mid, jotta voidaan varmistaa jokaisen oppijan oppiminen.

Koulutukseen on valveutuneissa organisaatiossa kiinnitetty erityistd huomiota, silla koulutuk-

sessa kaytettavilla menetelmilld on oleellinen vaikutus yksiléiden oppimiseen. Koulutuksessa
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kaytetaan myos osallistuvia tyémenetelmia ja osallistuja laitetaan pohtimaan todellisia
omaan ty6hon ja sen kehittamiseen liittyvid asioita. Koulutuksessa otetaan huomioon osallis-
tujien erilainen kokemus- ja koulutustausta ja hyédynnetaan tasta syntyvaa erilaisuutta. (Moi-
lanen 2001, 97.)

Opittujen asioiden soveltamiseen ja asioiden hyddyntamiseen liittyy koulutuksessa kaytettava
asioiden esittamis- tai kasittelytapa. Saman asian voi esittada monella eri tavoin. Asiaa voi
lahted esittamaan teoreettisemmasta eli kuulijalle todenndkdisemmin oudommasta nakokul-
masta tai asian voi esitelld hyvinkin konkreettisesti kdytanndn esimerkin avulla. (Moilanen
2001, 146.)

Talla lahtokohdan valinnalla on Moilasen (2001) mukaan olennainen merkitys asian kiinnosta-
vuuden ja tydskentelyn mielekkaan jatkumisen kannalta. Jos oppija putoaa kyydista jo alku-
metreilld, on vaikea saada hantéa kiinnostumaan jatkossakaan, saati oppimaan jotakin kysees-
sé olevasta asiasta. Vaikka kouluttajasta tuntuu hyvalta lahted tarkastelemaan asiaa laajasti
ja kaiken taustatietonsa peliin pistéden, oppijan kannalta tilanne on usein toinen. Hanet pitda
saada kiinnostumaan ja innostumaan asiasta, jotta han oppii. Useimmille paras lahtdkohta on
hyvin konkreettinen ja kaytannonlaheinen eli se, mik&d on omaa persoonaa ja kokemusta 1&-
hella. (Moilanen 2001, 146.)

Oppijoiden oppimistyylit vaihtelevat, jolloin my6s oppimisessa kaytettavien oppimismenetel-

mien tulisi vaihdella. Tarjoamalla kuuntelua, puhumista, tekemistd, yksilotyota, ryhmatyota,

pohdiskelua, kehittamista, analyyttistd ajattelua, yhteenvetoja, kdytannon esimerkkeja seka

laajoja viitekehyksia sopivassa kokoonpanossa taataan kaikille mahdollisuus oppimiseen. (Moi-
lanen 2001, 147.)

Auvo Marckwort (1994, 83) esittelee kirjassaan kuvion, josta selvida tiedon sdilyminen muis-

tissa erilaisten opettamistapojen myo6ta.

ESITTAMISTAPA MUISTETTIIN
3H 24 H 72 H kuluttua

Kuultu ainoastaan (kerrottiin) 70 % 10 % 2%
Néhty ainoastaan (naytettiin) 72 % 20 % 10 %
Kuultu ja néhty (kerrottiin ja naytettiin) 85% 65 % 50 %
Puhuvat (sanallinen esitystapa) 90 % 80 % 70 %
Tekevat (fyysinen osallistuminen) 95 % 85 % 80 %
Osallistuvat itse suullisesti ja fyysisesti 99 % 90 % 90 %

KUVIO 3. Tiedon sailyminen muistissa
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Taman taulukon mukaan koulutuksessa pitéisi koulutettavia aktivoida myos fyysisella tasolla
parhaan mahdollisen tuloksen aikaansaamiseksi. Tallainen opetusmenetelma soveltuu hyvin

esimerkiksi koulutukseen, jossa opetellaan aggressiivisen asiakkaan kohtaamistilannetta.

E-learning

Kovaa vauhtia on yleistynyt e-learning koulutus. E-learning tarkoittaa oppimateriaalin tai koko
koulutuksen suorittamista verkossa. Yleensa tallainen koulutuspaketti on yrityksen intranetis-
sé ja koulutusta paasee suorittamaan omilla tunnuksillaan. E-learningin helppous on ainakin
siind, etta kurssin voi suorittaa silloin, kun se itselle parhaiten sopii. Kurssi ei ole aikaan (ja

eikd aina myoskaan paikkaan) sidottu.

E-learnign on kuitenkin mielestani hyvin passiivinen opetusmetodi. Mikali oppijalle tulee ai-
heesta mieleen kysymyksia, tulee hénen ottaa yhteytta esimieheensa tai kurssin laatijaan
vastauksia saadakseen, ja ihmisen peruslaiska luonne aiheuttaa yleensa sen, ettei kysymyk-
seen jakseta hakea vastausta. Taman lisaksi kaikki tyontekijat eivat yksinkertaisesti ole ha-
lukkaita tai kykenevid itsendiseen ja itseohjautuvaan opiskeluun, ja juuri tata ominaisuut-

ta e-learning-oppiminen” kouluttautuvalta vaatii.

Luento

Jokainen meisté on viettanyt lukemattomia paivia istuen luokkahuoneessa, jossa yksi on 8a-
nessa ja loput 30 kuuntelevat - kuka millakin tarkkaavaisuuden tasolla. Luento mielletaan
hyvin behavioristiseksi ja kouluttajakeskeiseksi koulutusmenetelmaksi. Luennon ei kuitenkaan
tarvitse olla pelkkaa yksinpuhelua, tai oikeammin - se ei saa olla sita. Ulkoasianhallintoon
tehtavan koulutusjarjestelméan yhtena koulutus-menetelménéa on luento, mutta hoystettyna

monilla erilaisilla oppimismenetelmilla.

Kuten edella esitellystéa Marckwortin taulukosta ndkee, kuultu, nahty ja puhuttu esittdmistapa

on varteenotettava tapa hoitaa luentomuotoiset koulutukset myds ulkoasianhallinnossa.

Pakollinen vai vapaaehtoinen?

Koulutusta jarjestettaessa tulee pohtineeksi koulutuksen pakollisuutta ja vapaaehtoisuutta.
Aika voi olla useissa tydyhteisdissa hyvinkin rajallinen resurssi, samoin kuin raha. Ajanpuute
onkin varmaan yleisin oppimisen este, tai ainakin siihen vedotaan hyvin usein. (Moilanen 2001,
138.) Ulkoasianhallinnossa tiukat aikataulut ovat todellinen ongelma koulutuksen nakdkulmas-

ta. Pitkalle venyneet péivat eivat houkuta tyontekijaa jadmaan enda ylimaaraiseksi ajaksi
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toihin saadakseen koulutusta, vaan vaa”assa painaa enemman vapaailta kuin kouluttautumi-

nen.

Tammen tutkimuksessa kartoitettiin tatakin asiaa. Kaikista vastaajista 78 % oli jokseenkin tai
taysin sitd mielta, ettd koulutuksen pitaisi olla pakollista, etta siihen osallistuttaisiin. 10 % oli
jokseenkin tai taysin eri mielté asiasta. Nihkeimmin pakolliseen koulutukseen suhtautuneista-

kin perati 70 % piti silti pakollista koulutusta parhaimpana. (Tammi 2006, 54.)

Halua saada turvallisuuskoulutusta ja nimenomaan saada sité sdanndéllisesti 16ytyy ulkoasian-
hallinnon henkildston sisalta runsaasti. Tammen (2006, 51) mukaan turvallisuuskoulutuksen
jarjestamisen saannollisyydestéa kysyttaessa lahes 90 % mielesté turvallisuuskoulutusta olisi
jarjestettava saannollisesti myds perehdytyksen jalkeen. Eniten saannollista koulutusta puol-
sivat Tammen mukaan 30 - 54-vuotiaat. Tama ikdryhma kattaa 68 % kyselyyn vastanneista
(Tammi 2006, 32.)

Luku on huomattava, mutta osallistujamaéarat turvallisuuskoulutuksessa ovat vahaisia. Jos
intoa on ndinkin runsaasti, miksi koulutustilaisuudet eivat kuitenkaan vedé véke&? Koulutusta
on kuitenkin tarjolla, siitd ilmoitetaan ajoissa, se on maksutonta, jokaisella on mahdollisuus
osallistua. Kyselyyn on toki voitu vastata ajatuksella ”miten tdman pitdisi olla” eika ’niin kuin
se oikeasti on”, mutta koska kysely suoritettiin anonyymina ja luottamuksellisesti, en nae
todennéakaiseksi vastauksien kaunistelua. Ainoa jaljelle jaava jarkeva syy on aikataulutus,
ajan puute, téiden maara sekd mahdottomuus irtautua omasta tyotehtavéastaan paivaksi tai

kahdeksi kouluttamaan itseddn. Tama on asia, johon johdon taytyy puuttua.

Koska koulutus ei ole pakollista, on valitettava tosiasia, ettei koulutuksella tavoiteta niita,
joita sen tulisi nimenomaan tavoittaa: henkildita, jotka suhtautuvat negatiivisesti tai valinpi-
tamattomasti turvallisuusasioihin. Forsberg (27.6.2007) esitti mahdollisen ratkaisun tédhan
ongelmaan (ratkaisu l6ydetty nain voimalaitoksella): koulutus on tyopaikalla tydaikana, ja
koulutukseen maarataan. Vain talla tavalla saadaan tehokkaasti koulutukseen myds ne, joita
turvallisuusasiat eivat kiinnosta. Koulutukseen tullessa ja koulutuksen alussa voi kuulua vali-
tusta, mutta koulutuksen jéalkeen on ollut havaittavissa tyytyvaisyytta koulutukseen tulemi-
sesta. Voimalaitoksella niin sanottu asennevamma ei kohdistu vain turvallisuuskoulutukseen,
vaan kaikkeen koulutukseen suhtaudutaan yhta nihkeasti. Pakollisten koulutuksen jalkeen on
todettu, ettd asennevammaisuus oli 1&hinna tiedon puutetta. Johto on valmis resursoimaan

tydvoimaan, ettéd saadaan vakituiset tyéntekijat irrotettua koulutukseen.

Téassa on myos ulkoasianhallintoon johdolle tehtévaa. Jos koulutukseen todella sitoudutaan ja
suhtaudutaan mydnteisesti, tulee sen myo6s konkreettisesti nakya, ja mika olisi parempi tapa

osoittaa se kuin vapauttamalla tavalla tai toisella henkilostd koulutukseen. Jos tydntekijat
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tietavat, etta koulutukseen lahtevien ty6t jaavat rastiin ja koulutuksen takia "menetetty”
aika joudutaan kuromaan myéhemmin pakolla umpeen, on haluttomuus koulutusta kohtaan
vahintaankin perusteltu. Toita ei valttamatta voida siirtaa toiselle henkil6lle, mutta ainakin

koulutukseen osallistujat tulisi palkita vaikka silla tavalla, etté toille saa lisdaikaa.

Tammi tarkasteli kyselyn tuloksista muun muassa ian, toimipisteen ja tyotehtavan laadun
vaikutusta turvallisuusasioihin asennoitumiseen, turvallisuustietdmyksen tasoon ja turvalli-
suuskoulutuksen tarpeeseen. Merkittavia korrelaatioita ei 16ytynyt minkaén taustamuuttujan
osalta. (Tammi 2006, 31.)

Tammen (2006) tutkimuksessa kartoitettiin tatékin asiaa. Kaikista vastaajista 78 % oli jok-
seenkin tai taysin sitd mielta, ettd koulutuksen pitaisi olla pakollista, etta siihen osallistuttai-
siin. 10 % oli jokseenkin tai taysin eri mielté asiasta. Nihkeimmin pakolliseen koulutukseen
suhtautuneistakin peréati 70 % piti silti pakollista koulutusta parhaimpana. (Tammi 2006, 54.)

Forsberg (27.6.2007) kertoi voimalaitoksessa henkildston suhtautumisesta pakolliseen koulu-
tukseen. Han sanoi, etta sen jalkeen, kun koulutukseen ensin pakotettiin henkildstdd, he pian
huomasivat, ettd koulutus tuli tarpeeseen. Talvella 2005-2006 voimalaitoksella annettiin tur-
vallisuuskoulutusta kaikille niille henkildille, joilla ei ole alaisia. Koulutettavia oli noin 200, ja
vain kahdelta tuli koulutuksesta negatiivista palautetta. Kun ihmiset maarataan koulutukseen,
he kokevat sen téarkeaksi.

Vapaaehtoiseen koulutukseen menijoita vahan, ja siella ovat Iasné aina samat, turvallisuuteen
hyvin sitoutuneet tyéntekijat. Talléin ns. kuilu turvallisuusasioista tietavien ja tietamattomi-

en valilla kasvaa.

On olemassa organisaatioita, joissa tuloksen tekeminen ja tehokkuus on niin todellista, etta
missaan valissa ei jaa aikaa uusien toimintamallien kehittelyyn tai uusien asioiden opetteluun.
Talldin on syyta vakavasti miettid, kuinka kauan kyseinen organisaatio pystyy toimimaan ke-
hittméattd omaa toimintaansa tai osaamista. Kehitysta on nimittdin hyvin vaikea saada tapah-
tumaan lyhyessa ajassa ja viela vaikeampi silloin, kun henkilostélta puuttuvat oppimisen ko-
kemukset. (Moilanen 2001, 138-139.)

5.5 Kouluttajan kouluttaminen

Varsinkin suurissa organisaatioissa kdytetaan usein kouluttajina omaa henkildstoa. Tallaiset
oman toimen ohella (oto) kouluttajina toimivat on pyritty valitsemaan kokeneista ja osaavista
henkildista. Kouluttajavalmiuksia on kokemuksen ohella pyritty usein kehittamaan lyhyilla
kouluttajakursseilla. (Eteldpelto ym. 1999, 85 - 86.)
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Sanotaan, ettd hukkuva ei voi auttaa toista hukkuvaa. Kouluttajien kouluttamiseen on syyta
keskittya vahintaan yhta paljon kuin varsinaisen henkiléstélle suunniteltavan koulutuksen
kehittdmiseen. Kokemuksen ja taidon puute kouluttamisesta nékyvat koulutustilaisuuden ku-
lussa, asioiden perille menossa (tai tassa tapauksessa menemattomyydessd) ja pahinta kaikes-

sa - henkildston asenteiden kylmettymisend” koulutusta kohtaan.

Kouluttajien tulisi olla pedagogisesti oppineita. Ulkoasianhallinnossa turvallisuuskoulutusta
vetavat turvallisuusyksikon asiantuntijat, joilla on koulutettavasta aiheesta hyva siséll6llinen
asiantuntemus. Taman lisaksi on hyva saada koulutusta myds koulutusmenetelmista ja erilai-

sista oppimistyyleista.

Huolimatta kouluttajien hyvastéa kouluttamisesta taytyy muistaa, etta ihmisia kun ollaan, niin
joskus sattuu inhimillisia erehdyksia, joihin ei ole voitu varautua. Kouluttajat eivat ole taydel-
lisid, eikd heidan tarvitse sellaiseksi tullakaan. Jokainen koulutus on koulutus paitsi oppijoille
myds kouluttajalle. Jokaisella kerralla voi 16ytaa uusia hyvia keinoja opettaa, hyvia sanamuo-
toja, joilla koulutettavat saadaan pysymaan valppaina ja kerta kerran jalkeen opetettava asia
tulee tutummaksi ja esiintyminen luontevammaksi. Oppiminen on ikuinen prosessi meille kai-

kille asemasta tai tydtehtavasta riippumatta.

5.6 Esimiehen kouluttaminen ja sitouttaminen turvallisuuskoulutukseen

Suorittamissani haastatteluissa oli kautta haastattelujen néahtavissd muutama selkeé yhteinen
piirre kaikkien haastateltavien vastauksissa. Yhtenevainen vastaus tuli kysymykseen 13 (mieli-
pide oli havaittavissa monien muidenkin kysymysten kohdalla), jossa kysyttiin haastateltavan

mielipidetta siitd henkilostoryhmaésta, joka eniten kaipaa turvallisuuskoulutusta. Jokainen

painotti esimiesten kouluttamisen tarkeytta.

”Olennaisin asia turvallisuudessa: linjaesimiesten ja johdon tulee ymmartaa oma vastuunsa:
mista he vastaavat turvallisuuden puolella? Ks. tydturvallisuuslaki! Koulutuksen nimi voisi

olla "Esimiehen vastuu turvallisuuden hoitamisessa”. (Forsberg 27.6.2007.)

”Ylin johto, keskijohto ja esimiehet tarvitsevat koulutusta. Sielta turvallisuusasioiden on l&h-

dettava valumaan alaspain.” (Puhakainen 13.6. 2007.)

“Esimiehet ovat tarkein ryhma. Esimies kaipaa koulutusta, tietdmyksen kasvua turvallisuus-
puolella. Kun heidén kayttaytymismallit ja osaaminen on kohdillaan, menee esimerkki linjaan.

Henkildsto sitoutuu asioihin esimiesten kautta. Vaikka kuinka henkilostélla on tietamys ja
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toimintatavat hyvat, mutta esimiehelld ei, henkiléstd on aika kadeton tilanteessa, jos kukaan

ei vie asioita eteenpdin tai ei jarjesta koulutusta.” (Lehmusmetsé 11.7.2007.)

Kaikissa ndissé organisaatiossa johto on hyvin sitoutunut turvallisuusasioiden hoitamiseen ja
suhtautuu myodnteisesti turvallisuuskoulutukseen. Lehmusmetsa (11.7.2007) totesi haastatte-
lussa, ettd johtoa informoidaan turvallisuuteen liittyvista riskeista. Lisdksi Finnairin johdolle
on pari kertaa vuodessa jarjestetty turvallisuusinfoja, joissa on lahinna kasitelty globaaleja
turvallisuusasioita ja tietoturva-asioita. Johtoa ei ole kuitenkaan lahdetty opettamaan turval-
lisuusasioihin, vaan kdydaén tilannekuvaa lapi. Johto luottaa turvallisuushenkil6ston ammatti-
taitoon, jonka tehtavana on jalkauttaa turvallisuusasioiden tietamysta linjaan. Turvallisuus-
ihmiset ovat Lehmusmetsan mukaan johdon ilmentym& organisaatiolle ja henkiléstolle johdon

sitoutumisesta turvallisuuteen.

Puhakainen (13.6.2007) painotti voimakkaasti haastattelussa, ettei hyvaa turvallisuustasoa
voida saavuttaa ilman esimiesty6ta ja turvallisuusasioiden aktiivista esilla pitamista esimies-
ten toimesta. ”Johtaminen yleensd on nimenomaan ihmisten johtamista. Tehdaan asioita

turvallisemmin kuin aikaisemmin saavuttaaksemme halutun padmaaran.”

Myds Puhakainen on Lehmusmetsan kanssa samalla linjalla siina asiassa, ettei johdon valtta-
matta tarvitse tietdd turvallisuussubstanssia paljon. Esimiesten ja johdon tulee kuitenkin ym-
martéad oma roolinsa turvallisuuden edistdjina. He tuhoavat asiantuntijoiden tyon, elleivat he
ota asiaa omakseen, nayta esimerkkia ja vie sitd eteenpdin. Turvallisuusasiantuntijoiden tulee
perustella turvallisuusasiat johdolle. Heidan tulee kertoa, miksi turvallisuusasiat ovat tarkeita
ja miksi turvallisuustyota taytyy tehda. Sité kautta voi vaatia johtoa auttamaan asiantuntijaa

tydssaan.

Paula Koskivirta haastatteli artikkelissaan ”Puolustusministeriésta Suomen turvallisin ministe-
rio” kasvatustieteiden tohtori ja Puolustusministerién turvallisuuspaallikkd Kalevi Makista
(Turvallisuus-lehti 1/2006, 41). Mé@kinen sanoi artikkelissa suoraan, ettei turvallisuusasioiden
uudistamisesta tulisi mitéan, ellei ministerion ylin johto olisi nayttanyt mallia. Makinen jatkaa
kertomalla esimerkin, jossa ministerion koko henkildstélle on jarjestetty turvallisuuskoulutus-

ta ja koulutuksen keulakuvana toimi ministerion kansliapaallikka.

Tammen (2006) tutkimuksesta huomasi yhdesté kohdasta erittéin yleisen ongelmakohdan tur-
vallisuusasioiden noudattamisesta. Kysyttaessa henkilékortin esillapidosta lahes kaikki kyse-
lyyn vastanneet (n. 95 %, ministerion ja edustustojen vastausprosenttien keskiarvo) sanoivat
ymmartavansa jokseenkin tai taysin, mihin henkilkorttien esillapidolla pyritdan. Seuraavaan
vaittdmaan ”Pidan henkilokorttia nékyvilla ulkoasianhallinnon tiloissa liikkuessani.” vastaus-

skaala vaihteli huomattavasti edelliseen kysymykseen/toteamukseen verrattuna. Ministeriossa
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korttia pitivat esilla aina tai lahes aina 86 % vastanneista ja edustustoissa luku oli vain 73 %.
Ministeridssa korttia pitédd nékyvissa harvoin tai hyvin harvoin peréati joka kymmenes, ja edus-
tustoissa luku on lahes kaksinkertainen, perati 17 %. Ika naytti tassakin asiassa tuovan mukaan
huolimattomuutta tai valinpitamattomyyttéa. ”Kun 30 - 44-vuotiaista henkiltkorttia piti naky-
villa lahes aina tai aina 91 %, yli 55 vuotiaista vastaava prosentti oli enaa 73”. (Tammi 2006,
43 -44.)

Téllaista valinpitaméattomyydesta tai huolimattomuudesta johtuvaa ei-turvallisuusohjeiden
mukaista toimintatapaa voi olla hankala korjata pysyvasti vain koulutuksella. Koulutuksen
jalkeen kortti on esilla muutaman paivan, mutta sitten palataan takaisin vanhaan tapaan.
Téhan ladkkeena on aktiivinen palautteen antaminen ja johdon esimerkki. Palkitseminen ja
rankaiseminen ovat jossain maarin hyva tapa, mutta asioiden tekeminen turvallisesti, ja oh-
jeiden ja maardysten noudattamisen ei pitéisi olla rangaistuksen pelossa tai palkinnon toivos-
sa tehtya, vaan sen tulisi lahtea henkilén omasta vapaasta tahdosta. Forsberg (27.6.2007)
sanoi haastattelussa, ettéd voimalaitoksella tyéntekijoille painotetaan turvallisuusasioita ja
turvallisten toimintatapojen noudattamisen tarkeyttd seuraavasti: ”jokaisella on oikeus lah-
ted terveena toista joka pdiva ja tulla terveend kotiin. Jos tydntekija ei tee toita turvallisesti

itsensa takia, hanen tulee tehda se tydtoverinsa takia.”

5.7 Korkeasti koulutetun tyontekijan kouluttaminen

Ulkoasianhallinnossa tyoskentelevista suuri osa on korkeasti koulutettuja. Heilla on olemassa
paitsi koulutuksensa kautta myo6s elamankokemuksen mukanaan tuomaa tietdmysta monista
asioista. Koulutukseen osallistujilla oleva suuri tietomaara asioista tulisi saada yhteiseen kayt-
toon. Talldin korostuu Moilasen (2001, 147) mukaan se, kuinka hyvin osallistujat saadaan op-
pimaan yhdessa ja jakamaan olemassa oleva tieto keskendan. Tiedon roolin muuttumisen
(tietoa on kouluttajan lisdksi myds opiskelijoilla) ohella tata tydskentelytapaa puolustaa myos
se, ettéd suurin osa ihmisisté on tottunut aktiivisuuteen omassa tydssdéan ja oppimisessaan.
Kuunteleminen ja lukeminen eivat tdman vuoksi ole paras mahdollinen tapa oppia uusia asioi-
ta koulutustilaisuudessa. (Moilanen 2001, 147.)

Opetettaessa asiantuntijoita tulee menetelmallisiin keinoihin ottaa mukaan ryhmatdéita ja

ongelmanratkaisua. Liséksi koulutustilaisuuden tulee olla keskusteleva. Tall6in saadaan akti-
voitua koulutettavien omaa ajattelua. Aktiivisuus ja yhdessa tekeminen opettavat myds tyo-
elamaéssa tarvittavia taitoja ja valmiuksia, Moilanen (2001, 147) sanoo. Hanen mukaansa eri-
laisia ryhméprosesseja hyodyntavan koulutuksen sivutuotteena oppijat joutuvat myds laitta-
maan itsensa likoon ihmisind, ryhman jasenin& ja toistensa tukijoina. Tama erilaisten mene-

telmien soveltaminen auttaa myds yksiloitd saamaan enemman irti koulutuksesta.
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5.8 Koulutuksen elinkaariajatus

Niin sanotun koulutuksen elinkaaren selvittaminen on tarkeaa, jotta koulutusta osataan antaa
oikein, tarpeeksi usein ja oikeita elementteja painottaen. Elementeilla tarkoitetaan tassa
kolmea yksilon turvalliseen toimintaan vahvasti vaikuttavaa seikkaa: tietoa, taitoa ja asennet-
ta. Nama kolme ominaisuutta kytkeytyvat ja vaikuttavat toinen toisiinsa, ja tdman takia nii-
den kaikkien huomioonottaminen on tarke&a. Tietoa ja taitoa asioista voi olla, mutta jos
asenteessa on ongelma, ei kahdesta ensin mainitusta ole paljoakaan hyétya: halla valia” -
asenne-> “Ei ndilla tiedoilla mitéan tee.” Naiden ominaisuuksien ’kolmiyhteys” tulee esille
myds toisinpain: jos asenne ja motivaatio turvallisuusasioita kohtaan ovat korkealla, myos
uuden tiedon omaksuminen ja uusien toimintatapojen oppiminen helpottuu. Asenteen muut-
taminen turvallisuuskoulutukselle ja koulutuksen tarpeen ymmartéamiselle suotuisampaan
suuntaan tulee siis olemaan ndista kolmesta kasiteltavasta asiasta kaikkein tarkein ja samalla
se on kaikkein haastavin osa-alue. Koulutuksen elinkaariajatus on tietdakseni hyvin tuore ter-
mi, eika yleistd maaritelmaa tai teoriaa asiasta ole paljon I6ydettéavissd. Taman kappaleen
teksti ja elinkaariajatuksen maéaritelma on syntynyt tyon tekijan ja tyon tilaajan yhteisista

pohdinnoista.

Ulkoasianhallinto on kattavan koulutuksen ja toimivan koulutusjarjestelman kannalta hyvin
haasteellinen kohde. Tydtehtavat henkilostdlla ovat vaihtelevia, toimipisteitd on ympéari maa-
ilmaa ja olosuhteet edustustoissa voivat olla hyvinkin erilaiset. Osa edustustoista sijaitsee
hyvinvointivaltioissa, joissa tydntekijan omaa turvallisuutta uhkaavia riskejé ei ole selkeésti
nahtavilla. Toiset edustustot taas sijaitsevat valtioissa, joissa elamé voi olla rauhatonta tai
jopa sotaista. Tallaisissa maissa, missa turvallisuutta uhkaavat riskit, kuten mellakat ovat
jopa arkipaivaa, on myds omasta turvallisuudesta huoli korkealla. Tasta johtuen asennoitumi-
nen turvallisuuteen voi olla hyvin erilaista verrattuna niihin paikkoihin, joissa elama on rau-
hallista tai missé ei ainakaan mitdan nakyvaa vaaraa ole havaittavissa. Néin ollen koulutus
tulee tarjota eri tavalla ja erilaisin painotuksin. ”Rajahdysherkissa” kohteissa tytskentelevilla
asenne ei liene ole ongelma, vaan se on valmiiksi korkealla, jolloin turvallisuusasioiden omak-
suminen ja halu oppia on hyva. Tallgin asenteen parantamiseen ei kannata kayttaa voimava-

roja, vaan keskittya tiedon ja taidon parantamiseen.

Koulutuksen elinkaarella tarkoitetaan sitd, kuinka usein koulutusta tulee antaa, etta tieto,
taito ja asenne turvallisuusasioita kohtaan sailyvat hyvaksyttavalla tasolla. Alla olevassa kuvi-
ossa on hieman selvennetty taté asiaa. Kuvio on omaa kéasialaani ja suunniteltu yhteistydssa
tyon tilaajan kanssa. Se, kulkeeko tietoisuuskayra” juuri noin tai ettéd mika on aikajanassa
(x-akseli) esitetty ajan yksikkd (kuukausia, vuosia, kenties viikkoja), on mahdotonta sanoa.

Piirros on tehty havainnollistamaan hieman ajatusta koulutuksen elinkaaresta.
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1
2
3
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Aika A B C D E
1. Taso, jolla henkilon tietamys turvallisuusasioista on valittomasti koulutuksen
jalkeen.

2. Taso, jolle tietamys "arkielamassa” laskee. Lasku kuitenkin ennustettu, ja
tietamys jaa edelleen hyvaksyttavalle tasolle,

3. KEriittinen taso. Tieto-taito-asenne ei saisi paatya talle tasolle. Viimeistaan
tassa vaiheessa kertaavaa koulutusta.

KUVIO 4. Koulutuksen elinkaari

Elinkaarikuvioon voisi oikeastaan piirtda kolme kayraa, joista yksi kuvastaa tiedon, toinen
taidon ja kolmas asenteen tason vaihtelevuutta. Lisaksi téllainen kaavio tulisi tehda jokaises-
ta edustustosta erikseen, silla kuten edelld mainittiin - ndiden kayrien erot voivat olla huo-
mattavan suuria eri edustustojen valilla. Totta kai vaihtelevuuteen liittyy valtion rauhallisuu-
den tai rauhattomuuden liséksi olennaisesti myds yksilon oma sisdginen motivaatio turvalli-
suusasioihin. Tama tarkoittaa sita, etta olkoon kohde mika tahansa, sieltd varmasti 10ytyy

seka turvallisuusasioista kiinnostuneita ettéa niité, jotka eivat turvallisuudesta niin perusta.

Asenne on “opittu taipumus ajatella, tuntea ja kayttaytya erityisella tavalla tiettya kohdetta
kohtaan” (Gordon Allport 1954, Erwinin 12, 2005 mukaan). Erwinin (2005) mukaan sana opittu
korostaa, ettd asenteet ovat rakentuneet sosiaalisesti. Ne ovat seurausta kokemuksista, silla
ei kukaan ole jo syntyessaan varustettu myonteisilla tai kielteisilla asenteilla tiettya asioita
tai ryhmia kohtaa. (2005, 12.) Asenne voidaan Juutin (2006) mukaan kuvailla olevan yksilon
varsin pysyva ja johdonmukainen tapa suhtautua tiettyyn asiaan. Asenne on Juutin mukaan
henkinen valmiustila, joka on organisoitunut kokemuksen kautta, ja talla valmiustilalla on
ihmisen kayttaytymista dynaamisesti ohjaava vaikutus. Asenne siis vaikuttaa myds ihmisen
toimintaan (Juuti, 2006, 24.)

Omaan pohdintaani perustaen olen sitd mieltd, ettéd asenne heikkenee lahes poikkeuksetta
naista kolmesta ominaisuudesta (tieto, taito, asenne) nopeimmin. Liikenteessakin kuljettaja
tietdd varmasti, mita nopeusrajoitukset ovat. Han on opetellut ne muutaman viikon kurssilla
vuosia tai jopa vuosikymmenia aikaisemmin, mutta saattaa siitéd huolimatta ajaa rajoituksista
piittaamatta. Mikali kursseilla tai koulutuksessa kaydaan yksi asia hyvin lapi monen pienen

asian pintaraapaisun sijasta, yksil6 kyll& muistaa kuulemansa. Han varmasti myés osaisi toimia
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oikein, mutta ei vain viitsi. Asenteisiin vaikuttaminen on siis seikka, joka tulee huomioida

jokaisessa koulutuksessa - painoarvo voi vaihdella kohderyhméan mukaan.

Mité yleensékin tapahtuu, kun koulutuksesta tullaan ulos intoa puhkuen ja mielessa asioiden
kehittdminen, mutta viikon kuluttua kaikki on kuin ennen? Koulutukseen kylla panostetaan,
mutta vaikutukset jaavat hyvin vahaisiksi. Koulutus ei enéa riitd, sen osuus oppimisesta on
vain murto-osa. Oppimista tapahtuu koko ajan tydssa vuorovaikutuksessa toisten kanssa. (Moi-
lanen 2001, 50.) Mikali vuorovaikutuksen sisalto kuitenkin sotii koulutuksessa opittuja asioita
vastaan (pienena esimerkkind palo-ovien pitdminen suljettuna), on koulutus mennyt hukkaan.
Koulutuksen kanssa kulkee siis tiiviisti yhdessa koko organisaation toimintakulttuuri, jota kou-
lutus vahvistaa ja joka antaa puitteet toimia koulutuksessa opetetulla tavalla. Jos toisessa
naista on olennaisia puutteita, on vaikea tai lahes mahdotonta vain toisen avulla koettaa
kompensoida puutetta. Méakinen kertoi Koskivirran (1/2006, 40) artikkelissa, ettd puolustus-
ministerion tyontekijoiden turvallisuuteen liittyvien asenteiden muutos on haaste. Makisen
mukaan virkamiehet ovat aina tydskennelleet valtion perinteisia ajatusmalleja noudattaen, ja
nyt asenteet tulisi saada kdannettya vastaamaan nykymaailman vaatimuksia. Puolustusminis-
teridssa se tarkoittaa sitd, ettd joka ikisen ministerion 130 tydntekijan pitdd omiin tydtehtéa-
viinsa upotettuna” ryhtya vastaamaan ministerion turvallisuudesta. Makisen mukaan ministe-
riéssd on aina ajateltu, etta turvallisuuden hoitaa ’jokin” turvallisuusorganisaatio jossakin,
tarvittaessa voimaa kayttéen ja ovia lukiten. Muiden ei tarvitse edes tietda turvallisuudesta
mitaan. Tallaisen ajattelun Méakinen tyrmaa katastrofisena. Nykymaailmassa parjaaminen
vaatii, ettd kaikkien, my6s toimistotyontekijoiden, on kannettava kortensa kekoon organisaa-

tion turvallisuuden takaamiseksi.

Ulkoasianhallinnossa tulisi toimia puolustusministerion mallin mukaan samalla tavalla. Valta-
van haasteen vain aiheuttaa lahes 2000 tydntekijan maara hajautettuna ympari maailmaa.
Téassa tullaan taas johdon ja esimiesten esimerkin ja sitoutumisen tarkeyteen! Vaarasta toi-
mintatavasta pitaa uskaltaa antaa palautetta samalla tavalla kun annetaan kiitosta oikein
toimimisesta. Makisen mukaan uusien toimintatapojen kayttoonotossa on pitkéalti kyse asen-
teiden muutoksesta. Kokonaisturvallisuuden huomioivan asenteen omaksuminen on hidasta.
Suunta laivassa on kuitenkin kd&ntymassa, Makinen toteaa ja alleviivaa tassakin asiassa ylim-
méan johdon mukana olemisen olevan avainasia muutoksessa. Pienet turvallisuutta lisdavat
muutokset tydtavoissa ja tyéntekijéiden asenteissa saavat aikaan suuren muutoksen” (Maki-
nen Koskivirran 1/2006, 40 mukaan).
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Téassa luvussa esittelen edella esiteltyyn teoriaan pohjaten ehdotuksen turvallisuuskoulutus-

jarjestelmastéa ulkoasianhallintoon. Laatimani prosessikaavion avaan esittelemalla jokaisen

prosessin osan erikseen ja perustelen prosessin osien vaikutusta kokonaisuuteen. Itse jarjes-

telmén kuvauksen jalkeen otan vield kantaa jarjestelman auditointiin ja kehittdmiseen.

ULKOASIANHALLINNON JOHTAMISJARJESTELMA

1. TURVALLISUUSJOHTAMISJARJESTELMA

. .
2. Turvallisuuskoulutusjarjestelma v )
¢ Tl “~{ 11. vaikuttavuuden
Raportointi Kouluttajan kouluttaminen =~4 arviointi
johdolle
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KOULUTUSJARJESTELMAN ARVIOINTI

KUVIO 5. Ulkoasianhallinnon turvallisuuskoulutusjarjestelméan prosessikaavio

Kaikki lahtee Ulkoasianhallinnon johtamisjarjestelmastéa, jossa turvallisuusasioiden johtami-

sen ja turvallisuusjohtamisjarjestelmén (1.) tulee olla sisd&nrakennettu ja osa paivittaista

muutakin johtamista. Yksi tarkea osa-alue turvallisuusasioiden johtamisessa on yllapitaa ja

kehittaa turvallisuuskoulutusjarjestelmaa (2). Turvallisuuskoulutus on ulkoasianhallinnossa

todettu olevan se kaikkein tehokkain tapa parantaa henkiléston turvallisuustietoisuutta ja sita

kautta kykya tehda toita turvallisesti.

Koulutuksen tavoite (4) tulee olla koko ajan mielessa. Tavoite taytyy muistaa seka suunnitel-

lessa yhta koulutusta ettd koko koulutusjérjestelmaa. Nama tavoitteet johdetaan turvallisuus-

johtamisjarjestelmasta (1). Ulkoasianhallinnossa ollaan ottamassa kayttéon yhteisturvallisuus-

ajatteluun perustuvaa turvallisuudenhallintamallia/-jarjestelmaa. Tassd mallissa on kohdissa
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6-9 esitelty linjaukset, tarkemmin sanottuna turvallisuustasotavoite, turvallisuuslinjaus, tur-
vallisuusstrategia ja turvallisuustason kriteerit. Nama linjaukset ovat nimenomaan johdon
paattamia linjauksia. Sielta johdetaan tavoite (4) myos turvallisuuskoulutukselle ja koulutus-
jarjestelmélle. Tavoite tulee méaéritelld yhdessa johdon kanssa ja sitd kautta saada johdon
vahva sitoutuminen asiaan ja tarvittaviin toimenpiteisiin tavoitteen saavuttamiseksi. Ulko-
asianhallinnossa turvallisuuskoulutusjarjestelman tavoite on varmistaa henkildston riittéava
tieto, taito ja asenne turvallisuusasioista tyotehtavaansa nahden. Tama tavoite on yleva ja
suuri, ja sen saavuttaminen tulee kestdmaan vuosia. Siksi on tarkeda asettaa koulutukselle

myds lyhyemman aikavélin tavoitteet, joiden saavuttaminen motivoi jatkamaan.

Kun tavoite on asetettu ja paatetty, on aika siirtya itse koulutuksen jarjestamiseen. On aika
esittaa itselle kysymys "miten” ja tehda pedagoginen valinta (5), joka toisin sanoen tarkoit-
taa koulutusmallin/oppimiskasityksen ja menetelmien valintaa. Asiantuntevia aikuisia koulut-
taessa viisas valinta on suosia konstruktiivista oppimiskasitysta. Valittu menetelma (luento,
pienryhméopetus, suurryhméopetus, e-learning, ryhméatyd, ongelmanratkaisu) ja koulutuksen
pakollisuus/vapaaehtoisuus tulee miettia koulutuksen sisallén (ts. onko asia ’hyva tietaa”

vai "tulee tietdd”) ja tyontekijaryhméan mukaan. Se menetelmd, mikéa toimii joidenkin kohdal-

la, ei toisten kohdalla tuotakaan samaa hyvaa hedelmaa.

Pedagogisen valinnan yhteydessa myos suunnitellaan itse koulutus (5). Tama prosessin vaihe
koulutusjarjestelmasta on mittava. Puhakaisen (2006, 70) mukaan koulutukselle voidaan aset-
taa seuraavia vaatimuksia:

e huomioitava oppijoiden aiempi tieto- ja taitotaso

e koulutus tulee sopeuttaa (oppijat, aihe, oppimisympérist6, organisaatio)

e tulee kayttdd metodeita, jotka aktivoivat oppijoiden aktiivisen tiedon prosessoinnin

ja motivoituvat siihen

Puhakainen (2006) kasittelee vaitoskirjassaan tietoturvallisuuskoulutusta, mutta olkoon koulu-
tuksen aihe mika tahansa, samat lainalaisuudet patevat kaikkiin koulutuksiin. Puhakainen

(2006, 74) esittelee kaavion koulutuksen suunnittelusta.
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1. vaihe: 2. vaihe:
Tavoitteet Kohderyhmén
tiedot ja taidot

A Y

Mita pitdisi opet-
taa?

\ 4
3. vaihe:
Suunnittelu ja
toteutus

A

4 .vaihe:
Tulosten arviointi

KUVIO 6. Koulutuksen suunnittelun vaiheet

Tarkedad on muistaa koulutuksen pedagogiikka: tavoitteena pitkaaikaiset vaikutukset toimin-
taan.

Koulutuksen siséll6lliseen puoleen liittyy hyvin laheisesti yksilon motivaatio. Jos henkild ei
tieda tai ymmarra sita, miksi kyseinen asia on tarked ymmartaa tai soveltaa, niin kaikki voi
olla turhaa. Vain merkitykselliset asiat jadvat osallistujien mieleen ja sita kautta kaytantoon.
(Moilanen 2001, 146). Taman takia koulutustilaisuus tulisi aloittaa kertomalla koulutuksen
tavoite ja syy sille, miksi juuri talle ryhmalle halutaan tdma koulutus tarjota. Kun tdma asia
on tullut heti alussa kerrotuksi, saadaan yleisé motivoitumaan koulutukseen paljon paremmin

kuin silla, etté siirrytdan suoraan asiaan.

Yksilolle on erittdin turhauttavaa olla kerta toisensa jalkeen osallistujana koulutuksessa, jossa
sovelletaan vaaria” opetusmenetelmia. Yksilo turhautuu eikd oppimista tapahdu. Tama ei
kuitenkaan ole yksilén vika, vaan enemmankin koulutuksen jarjestajan, joka ei pysty raken-
tamaan koulutusta siten, etta se palvelisi erilaisten oppijoiden tarpeita ja sopeutuisi yksili-
den erilaisiin oppimistapoihin. (Moilanen 2001, 147.) Puhakainen (13.6.2007) sanoi haastatte-
lussa, ettd huonon koulutuksen ei tarvitse kiinnostaa henkilostéd. Suhtautumineen surkeaan

koulutukseen ei siis ole asennevammaa.

Hyvin usein koulutuksella on toissijaisia merkityksia ja arvoja. Jos tydyhteiso tarjoaa koulu-
tusmahdollisuuden, silloin se myds osoittaa tydntekijoilleen, etta heita arvostetaan, koska
heihin panostetaan. (Moilanen 2001, 148.)
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Téassa vaiheessa on hyva myds miettia tyypillisimpia koulutuksen epaonnistumiseen johtavia
syita, ja hyvalla suunnitellulla valttaa tekemasta naité tyypillisimpia virheitd. Luettelo koulu-
tuksen karikoista on perdisin Petri Puhakaiselta (13.6.2007). Héan jarjesti vuonna 2006 koulu-
tuksen tietoturvallisuudesta, ja esitteli koulutuksen yhteydessé ko. listan. Lista on alun perin
Herold R. kasialaa, ja on otettu kirjasta Managing an information security and privacy awa-

reness and training program.

e Hatdinen ja riittdmaton suunnittelu

e Organisaatioon sopeutumaton koulutus ja koulutusmateriaali
e Opettajaldhtoista - ei huomioida oppijoita

e Johdon nékyvéan tuen puuttuminen

e Epédonnistunut budjetointi

e Liikaa tietoa

e Huonot kouluttajat ja huonot koulutusmenetelmat

e Puutteellinen motivointi

e Ei arvioida tehokkuutta -> ei kehiteta koulutusta

Kun koulutuksen malli ja menetelma on valittu, koulutus suunniteltu ja koulutusmateriaali
valmisteltu, on aika testata ja/tai pilotoida koulutusta (6). Tassa taytyy paattaa, mika tyon-
tekijaryhma on koekaniinina”. Yksi hyva vaihtoehto on tassé vaiheessa kouluttaa esimiehet.
Oikeammin voisi sanoa, ettd ensimmaisen kerran, kun koulutusjarjestelman mukaan edetaan,
ovat esimiehet nimenomaan ensimmaisten koulutusten (9) kohde. Tah&n on olemassa hyvéat
perustelut: esimiesten ja johdon tulee tietda, ”miksi turvallisuus on meille tarke&ad?”. Esi-
miesten jattaminen koulutuksetta on kuin rakentaisi taloa hiekalle. Esimiehen esimerkki me-
nee linjaan (hyvéassa ja pahassa), ja henkildst6 sitoutuu asioihin esimiehen kautta (Lehmus-
metsd 2007.). Mybhemmassa vaiheessa kohdassa 6 voidaan ldhinna tarkistaa koulutuksen sisél-
to, ajankohtaisuus ja etenkin muistaa mukauttaa koulutettava asia koulutuksen kohteena

olevien henkildiden tydtehtaviin ajatuksella ”mitéa heidan tulee turvallisuudesta tietaa?”.

Tarkastuksen, pilotoinnin ja/tai testauksen jalkeen (6) tehdaan tarvittavat korjaukset ja muu-
tokset etenkin ensimmaisten koulutusten yhteydessa (7). Mydhemmassa vaiheessa tassa koh-
dassa myds kehitetédn jo olemassa olevaa materiaalia koulutuksesta tulleen palautteen ja

vaikuttavuuden arvioinnin perusteella.

Kun koulutusmateriaali on valmis ja itse koulutuksen kulku on suunniteltu, on aika tiedottaa
(8) henkiltstda koulutuksesta. Heille tulee kertoa mité, kenelle, miksi ja milloin. Tassa vai-
heessa taytyy johdon sitoutuminen turvallisuuskoulutuksen jarjestamiseen nakya. Johdon
tulee vaatia henkildstolta tiettyja toimintatapoja ja tiettyd osaamisen tasoa, ja oltava valmis

resursoimaan koulutukseen. Johdon tulee olla aktiivinen ja kannustaa henkildst6a koulutta-
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maan itsedan. Tama ei saa olla vain sanahelinda ja kauniita puheita, vaan konkretiaa ja oikei-

ta satsauksia.

Nyt on aika toteuttaa itse koulutus (9) aikaisemmin paatettyjen mallien ja menetelmien mu-
kaan. Henkiléstdkoulutus on Etelapellon (1999, 85) mukaan tydnantajan kustantamaa koulu-
tusta, jolla on hyvin instrumentaaliset tavoitteet. Tydnantajan ei kannata jarjestaa henkil6s-
tolleen koulutusta vain hyvan tavan vuoksi. Koulutus nahdaan investointina ja inhimillisen
padoman investointi on tehtéva yhté huolella kuin fyysisen pddoman sijoittaminen. (Eteléapel-
to ym. 1999, 85). Koulutuksen aikana kouluttajan on hyva kuulostella” koulutuksen ilmapiiria
ja etenkin kohdistaa jatkuvaa arviointia kdytdssa olevien menetelmien toimivuudesta. Tama
voidaan tehd& esimerkiksi kouluttajan itsearvioinnilla. Itsearvioinnin tarkoitus ei missaéan ta-
pauksessa ole etsia “hyvia” ja "huonoja” kouluttajia (vertailemalla kouluttajaa ja koulutuk-
sesta tullutta palautetta) vaan tavoite on ainoastaan kehittda koulutusta. Se, etté jollakin
kouluttajalla on luonnostaan taito ottaa yleisd omakseen paremmin kuin toisella, on hyva
piirre, mutta tosiasia on se, etta jokaista kouluttajaa tarvitaan. Yksi kouluttaja ei voi koulut-

taa kaikkia. Tarkeaa onkin tasta syysta panostaa ennen kaikkea kouluttajien kouluttamiseen!

Etenkin alussa, kun koulutusjarjestelmd ja systemaattinen koulutus on vield aivan uutta, on
koulutettavilta otettava vastaan rehellinen palaute (10) koulutuksesta. Palaute voidaan toki
antaa suullisesti (parempi kuin ei mitédén), mutta mahdollisuuksien mukaan on hyvéa pyytaa
koulutettavia tayttaméaan palautelomake. Télla tavalla palaute saadaan heti kirjalliseen muo-
toon, jolloin se on helpompi dokumentoida ja palautteeseen voidaan palata myéhemmin uu-
delleen. Suullisesti annettu palaute voi unohtua tai vaaristya "matkan aikana”. Palautteen
annossa voi esimerkiksi kayttaa liitteena olevaa palautekyselyd. Tarkeaa on painottaa koulu-
tettaville, ettd heidan toiveensa halutaan jatkossa koulutusta kehittaessa (7) ottaa konkreet-
tisesti huomioon, minka takia kehittamisehdotusten ja palautteen antaminen on kullan arvois-

ta koulutusta jarjestavalle yksikélle.

Kun saadun palautteen perusteella l1dhdetdan koulutusta kehittaméaan (7), on jalleen palautet-
tava mieleen koulutuksen tavoite (4). Se, ettéa palautelomakkeessa lukee negatiivista palau-
tetta pakollisesta koulutuksesta, ei koulutuksen perimmaisen tavoitteen kannalta ole valitto-
masti huomioitava kehittamisidea. Jatkossa toki pakollista koulutusta voidaan vahent&aa, mut-
ta joissakin tilanteissa koulutukseen maaraaminen on ainoa mahdollinen keino saada tarkea
tieto henkil6stolle. Pakollisella koulutuksella ei haluta kiusata tyontekijoité, vaan antaa heille
tietoa, jonka ymmartaminen on turvallisen toiminnan kannalta tarkeda ja jonka puuttuminen

voi hatatilanteen sattuessa koitua jopa hengenvaaraksi.

Turvallisuuskoulutuksen tavoitteena on aina paitsi tiedon jakaminen, myoés saada aikaan asen-

teen ja sen kautta kayttaytymisen muutosta. Muutos voi parhaimmillaan nakya valittomasti
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yksittéisen koulutuksen jalkeen. Nain tapahtuu, mikali koulutuksen tavoite on ollut sellainen,
ettd muutoksen voi tehda jokainen yksilong, eivatkd muiden mahdolliset vaarat toimintatavat
esta yksiloa toimimasta oikein (esimerkiksi luottamuksellisten asiapapereiden kasittely). Usein
tama vaihe kuitenkin on monisdvytteisempi. Koulutuksen jéalkeen on intoa ja reippautta, mut-
ta aina tama reippaus harvemmin sailyy kauan. Organisaation toimintaymparistélla on valtava
vaikutus toiminnan muutokseen: kulttuurin taytyy antaa mahdollisuus muutoksen toteutumi-
selle.

Viela palautettakin tarkedmpi koulutuksen kehittamiskeino on koulutuksen vaikutuksen mit-
taaminen (11), eli mitataan koulutuksessa opetettujen asioiden siirtyminen osaksi paivittaista
toimintaa. Palautteella toki saadaan valittémasti tietoon yksittaisen koulutuksen vaikuttavuus,
mutta se, kuinka koko jarjestelman mukainen kouluttaminen on onnistunut, voidaan todeta
vain ottamalla selvéaa, kuinka opetetut asiat ndkyvat kaytannon tydssa. Tulosten saavuttami-
sen mittaaminen antaa tarkeaa informaatiota kehittamistyota varten. Oikeastaan ainoita kei-
noja mitata vaikutusta on tehdé kysely tai havainnoida. Organisaatioon tulee kehitella mitta-
rit, joiden avulla toiminta- ja turvallisuuskulttuurin tasoa voidaan mitata ja sita kautta kehit-
taa. Vaikutuksen arviointi- mittaus voidaan tehdé esimerkiksi vuosittain. Mikéli haluttua muu-
tosta ei ole tapahtunut, tulee asiasta tarvittaessa raportoida johdolle (1), jonka késissa hyvin
pitkalle on toiminta- ja turvallisuuskulttuurin laatu. Johdon tulee tarvittaessa puuttua asiaan,
koska muuten koulutuksen antaminen on kuin kantaisi vetté kaivoon. Tdman kautta koulutus-

jarjestelman ympyra sulkeutuu.

Palautteen (10) perusteella voidaan tarvittaessa tehdd myds koulutuksen nykytilan kartoitus
(3). Jarjestelman jokaisessa kohdassa tulee olla vastuut maaritelty: kuka hoitaa mitakin, kuka

vastaa mistakin, kuka vastaa kaikesta viime kadessa?

Kaikkeen toimintaan liittyy toiminnan arviointi. Jatkuvaa arviointia tulee toteuttaa myods kou-
lutusjarjestelman kohdalla. On hyva esittaa itselleen aika ajoin koulutusta jarjestettaessa
kysymys: ’mik& voi epéonnistua?”’, ja sen kautta koettaa 16ytaa ratkaisuehdotuksia. Arviointia
pitda tapahtua jokaisessa prosessin kohdassa. Arvioinnin tulosten perusteella pitada uskaltaa

tarvittaessa tehda jarjestelmaan muutoksia.

Tama koulutusjarjestelmékaavio on vasta ensimmaisen kehitysvaiheen hahmotelma ja karkea
runko. Jarjestelma elda ja kehittyy koulutuksen kehittyessa. Ajan mittaan jarjestelmaa tulee
muokata ja vahan kerrallaan se muuttuu hienojakoisemmaksi. Jarjestelmasséa pitaa ottaa
huomioon yksilon oppiminen ja organisaation kehittyminen. Uusien tyontekijoiden tullessa
taloon he astuvat samalla ”koulutusputkeen”, ja lahtevat liikkeelle perehdytyskoulutuksesta

ja yleisten asioiden oppimisesta, ja samaan aikaan vanhemmat tyéntekijat ovat lahddssa ker-
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taavaan koulutukseen. Kertaavan koulutuksen tarve ja ajankohta arvioidaan koulutuksen elin-

kaari-ajatuksen ja koulutusjarjestelmén kohdan 3 (nykytilan kartoitus) avulla.

Raportoinnin tulee kulkea jarjestelméassa hyvin. Koulutuksesta annetun palautteen ja nykyti-
lan kartoituksen perusteella voidaan esittaa johdolle raportti turvallisuuskoulutuksen tasosta.
Johto varmasti haluaa tietdd, onko koulutukseen panostetut resurssit tuottaneet haluttua
tulosta. Mikali voidaan nayttaa toteen, ettéd johdon resursoiminen henkildstdn koulutukseen
(tavalla tai toisella) on parantanut henkildston turvallisuustietoisuutta ja sitd kautta taitoa
tehda turvallisesti toitd, on tulevaisuudessa paljon helpompi saada lisaéa resursseja koulutuk-
sen jarjestdmiseen ja toteuttamiseen. Antamalla henkildstélle mahdollisuus osallistua koulu-
tukseen johto osoittaa valittdvansa henkil6stosta. Raportoinnin kautta voidaan myds johdon
turvallisuusymmartéamista parantaa, ja tuloksena on hitaasti mutta varmasti parempaan suun-
taan kehittyva toimintakulttuuri, jossa turvallisuusasiat on tasapuolisesti huomioitu mukaan.

Tastéa syntyy positiivinen kierre.

Koulutusjarjestelman toimivuus ja johdon suhtautuminen ja sitoutuminen asiaan kuulostavat
tassa selvityksessa ylevilta ja hienoilta. Tassa onkin maalattu se paras mahdollinen lopputulos.
Taman lopputuloksen saavuttaminen ei varmasti kdy helposti eikéd nopeasti. Tarvitaan vuosia
kestavaa karsivallisyytta ja kykya kestaa pettymyksia. Jarjestelmaa taytyy muokata, korjata
ja parannella ajan mittaan. Yhta lailla, kun johto voi resursoida lisékoulutukseen, se voi myds

paattaa, etta koska henkildsté on nyt kerran koulutettu, ei uusia koulutuksia heti tarvita.

Koulutus voi olla luonteeltaan pakollista, mutta selvda on, ettei ketdan todella voida koulu-
tukseen pakottaa. Jos henkilstd ei koe turvallisuusasioita tarkeiksi eikd johdolta tule nakyvaa
vaatimusta koulutukseen osallistumisesta, on tyhjyyttd ammottaviin luokkahuoneisiin hyva
varautua. Kuten jo sanottu, tdmén jarjestelman jalkauttaminen vie vuosia. Kaikkea ei kanna-

ta heti kaataa sisdan, vaan tehda muutosta pikkuhiljaa.

Kun organisaatiossa aletaan jalkauttaa jotain uutta jarjestelmada, esimerkiksi juuri turvalli-
suuskoulutusjarjestelmad, aloitettaan kouluttaminen helposti vain uusien tydntekijoiden koh-
dalta. Tassa taytyy muistaa iso vaaran paikka: eraanlainen mustasukkaisuus. Talossa kauan
ollut henkil6st6 voi harmistua siitd, ettei heitéd huomioida ja etta koulutusta annetaan vain
uusille. Esimerkki: Kun uudet tydntekijat juuri koulutettuna tulevat innokkaina turvallisuus-
asioita pursuen osastolle, jossa vanhempia tydntekijoité istuu, alkaa tahtojen taisto. Koulute-
tut haluavat sulkea auki kiilatut palo-ovet ja pitaa henkilékorttia nakyvasti esilla. Vanhat
tyontekijat sanovat, ettd osastolla on aina pidetty ovet auki ja pidetaan jatkossakin, ja etta
min& en ainakaan pida korttia kaulassa - se on vain tiellé ja kuvakin on kauhea”. Harvemmin
uudella tydntekijalla on ”pokkaa” astua vanhemman kollegan varpaille, vaan helposti alistu-

taan heidan tahtoonsa, ja nain ollen vanhat tyontekijat vesittavat koulutuksesta saadun hyo-
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dyn. Talléin koulutuksen antaminen on kuin kantaisi vetta kaivoon. Vanhemmat tyontekijat
tulee kouluttaa siind missé uudetkin. Heille tulee painottaa antamansa esimerkin merkitysta
uusien tyontekijoiden tullessa taloon. Vanhat tyontekijat ovat ikdan kuin mentoreita uusille

tyontekijoille kaikissa asioissa - niin tydtehtavissa kuin toimintatavoissakin.

Jarjestelman kehittdminen ja auditointi

Ty0 ei suinkaan lopu tdmén tydn viimeiseen sanaan. Varsinainen tyd alkaa oikeastaan vasta
nyt. Loviisan ydinvoimalassa koulutuksien jalkeen koulutettavat antavat palautetta koulutus-
materiaalin mukana olevalla palautelomakkeella. Kouluttajat arvioivat palautteet aina ja
niistd tehdaan yhteenveto. Nain koulutusta voidaan kehittdd. Palautetta annetaan koulutuk-
sen aiheista, kouluttajista seka siitéa, kuinka koulutuksen aihe liittyi juuri hdnen tydhénsa ja
auttaa tekeméaan tyota turvallisemmin. (Forsberg 27.6.2007.) N&in tulee toimia myos ulko-
asianhallinnossa. Koulutusjarjestelmaan tulee suhtautua terveen kriittisesti” ja kehittaa sita,

kun huomataan kehittdmisen paikka.

Henkildstolta tulisi sdanndllisin valiajoin tiedustella heidan mielipidettaan turvallisuusasioista.
Sahkopostitse kyselyja ei usein kannata lahettad, silla tallaista postia henkil6kunta saa var-
masti aivan tarpeeksi. Sen sijaan esimerkin ”Oton” etusivulla voisi olla linkki, josta paasee
yksinkertaisen lomakkeen avulla antamaan palautetta ja kehitysehdotuksia seka turvallisuus-

koulutuksesta ettéa turvallisuusasioista yleensakin. Linkin tulee olla helposti I6ydettavissa.

Yksi tehokas tapa 16ytaa kehittamisideoita johonkin asiaan, on pyytaa ulkopuolista henkil6a
auditoimaan. Auditoija voi olla kouluttamisen ammattilainen tai se voi olla toisen osaston
asiantuntija-asemassa oleva oto-kouluttaja. Omalle ty6lleen tulee helposti sokeaksi, ja ulko-

puolisen silmiin voi osua sellaisia yksityiskohtia, joihin ei itse osaa kiinnittda huomiota.

Ulkoasianhallinnosta oppiva organisaatio

Ulkoasianhallinto ei vield ole oppiva organisaatio. Koulutuksen nédkékulmasta oppivassa orga-
nisaatiossa koulutusta arvostetaan ja sita tarjotaan organisaation kaikilla tasoilla. Yrityksen
tai organisaation ulkopuolella jarjestettavaan koulutukseen on mahdollisuus lahted, mutta
myds talon sisalla jarjestetaan sisaista koulutusta. Koulutus on monipuolista ja asiasisalldil-
taan hyvin osallistujien tarpeita vastaavaa. (Moilanen 2001, 97.) Tama kappale tiivistaa hyvin
oman tyoni tavoitteen. Koulutuksen sisallon suunnittelu on muiden tehtava, minun tehtavani
oli hahmotella koulutusjarjestelmaé, jonka avulla (muiden oppivan organisaation syntyyn
liittyvien toimintojen ollessa kunnossa) koulutuksella tavoitetaan kaikki tydntekijat kaikilta

organisaation tasoilta.
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7 ARVIOINTI

Jarjestelman hahmottelu mielessa alkoi ensimmaisesta tapaamisesta tilaajan kanssa marras-
kuussa 2006. Haastattelut ja tyoharjoittelu sekd séhkopostien lahettely tilaajan kanssa pitkin
vuotta muokkasivat ajatusta koulutusjarjestelméan rungosta, eli asian prosessointi oli kaynnis-
sé koko ajan, vaikka konkreettista ratkaisua koulutusjérjestelmasté en osannutkaan siina vai-
heessa esittaa. Syyskuun 2007 alussa ajatustyd oli ehtinyt sen verran pitkalle, etta jarjestel-

ma sai prosessikaavio-muodon.

Nain jalkikéateen taytyy todeta, etta aihe oli elokuulle 2007 saakka melkoisessa myllyssé. Pro-
sessin aikana oli havaittavissa pari kertaa tilanne, jossa tyon jatkaminen naytti melko hanka-
lalta. Toinen naista tuli kesakuun 2007 alussa, jolloin ongelmana oli tyén rajaus. Taipumus
lahted ajattelussa niin sanotuille aluevesille ja kaikkien mahdollisten kasiteltavéan aiheeseen
liittyvien asioiden pohdiskelu ja ottaminen mukaan raporttiin aiheutti huolta k&siteltavien
asioiden runsaudesta. En ollut alussa osannut tehda selvaa rajausta tyélleni. Idea oli kylla
kirkkaana mielessa, mutta kaikki sen idean ymparilla oli epaselvaa. Prosessin alussa olin huo-
lissani siité, etta tuleeko tasta tyosta tarpeeksi laaja. Huoli osoittautui nopeasti erittéin tur-
haksi - huolenaiheena oli jatkossa enneminkin tydn pitaminen siind sallitussa laajuudessa.
Tallaiset ”epéatoivonkin” tunteet ovat silti aivan normaaleja etenkin prosessin alussa, kun

opinnaytetyd hakee raamejaan ja suuntaansa.

Viimeisin hankaluus tuli elokuun 2007 lopussa, jolloin teoria oli kasassa ja haastattelut analy-
soitu. Vuorossa oli itse jarjestelman luominen teorian ja haastattelujen tulosten pohjalta,
eikd tama vaihe ollut kaikkein helpoin. Kuitenkin sitten erdédnd aamuna inspiraatio iski, ja

jarjestelmé sai muotonsa alle puolessa tunnissa.

Kaytetyt menetelmat olivat mielestani melko onnistuneita juuri tdméankaltaisen tyon tekemi-
seen. Haastatteluissa oli tavoitteena Ioytaa tyon tutkimusongelmaan ratkaisua. Kysymykset
kuitenkin kartoittivat organisaatioiden tilannetta tutkimuskysymyksen ytimen ymparilta pa-
neutumatta itse ytimeen. Kysymyksista siis puuttui se oleellinen: millainen olisi hyva turvalli-
suuskoulutusjarjestelma? Koska haastattelut toteutettiin yli puoli vuotta opinndytetyfaiheen
saamisesta, oli tekijalla aikaa pohtia aihetta tarpeeksi. Kootun teorian pohjalta onnistuin
muuten omasta mielesténi kysymaan oleellisia kysymyksid koulutukseen liittyen. Parantami-

sen varaahan on aina, mutta olosuhteisiin ndhden tulos oli tekijaa tyydyttava.

Kevaalla 2007 pidetyssa suunnitteluseminaarissa esittelin tarkan aikataulun, jonka mukaan
tyoni etenisi. Aikataulu oli melko pikaisesti laadittu, mutta kuitenkin sen verran jarkevissa

raameissa, etta se olisi ollut mahdollista toteuttaa. Tekijasta riippumattomista syista tyota
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paastiin varsinaisesti tekemaan vasta toukokuun puolessa valissa, ja viikkoa tyon aloittamisen
jalkeen alkoi tekijan tyoharjoittelu. Alkuperaisen aikataulun mukaan benchmarkaus oli tarkoi-

tus suorittaa toukokuun aikana, mutta tama ei toteutunut.

Nopea valmistuminen ja koulun jalkeiset suunnitelmat motivoivat opiskelemaan ja tekeméaan
opinnaytetyota ahkerasti. Elokuussa tydharjoittelun loputtua alkoi opinnayte valmistua nope-
aa tahtia. Tavoite saatiin kurottua umpeen: valmis tyd ja arvioiva seminaari syys-lokakuun

aikana ja valmistuminen jouluna 2007.

Pitkaaikainen asian prosessointi omassa mielessa paransi jarjestelman luotettavuutta. Lisaksi
véalineuvottelut ja tyon etenemisen esittely tilaajan kanssa auttoivat minua tekeméaan jarjes-
telmasta mahdollisimman hyvin organisaation tulevaa jarjestelmallista koulutustoimintaa

tukevan.

Kun jarjestelmad alettaan ottaa kayttdon ja koulutuksen siséltd suunnitellaan, saatetaan tas-
sé vaiheessa huomata jarjestelmassa suoranaisia puutoksia. Joku voi jopa todeta, ettei jarjes-
telma toimi lainkaan sellaisenaan. Herda kysymys, olenko onnistunut tekeméaan tarpeeksi
hyvaa tydta ja ottamaan huomioon kaiken olennaisen? Olenko jattanyt tarkeita asioita huo-
miotta ja sen seurauksena jarjestelmasta ei olekaan haluttua hyotya? Naihin kysymyksiin saa-

daan vastaus vasta ajan kuluessa.

7.1 Omat ajatukset prosessin kulusta

Opinnaytetydsuunnitelmassa tein SWOT-analyysin prosessin kulusta. Vahvuuksikseni mainitsin
motivaation, ahkeruuden ja tunnollisuuden, aiheen kiinnostamisen seka kirjallisen ilmaisutai-
don. Analyysissa olin maininnut yhden heikkouden, joka oli epdavarmuus omista taidoista ja
taitojen riittavyydesta. Mahdollisuuksia tdman prosessin kautta mielestani olivat mahdolli-
suus kehittdd omaa asiantuntijuutta, oma oppiminen projektin myota ja lopputuloksena laa-
dukas koulutusjarjestelma. Uhkat, joita olin analyysiin listannut, olivat haastattelujen epa-
onnistuminen/haastateltavien suostumattomuus haastatteluun, aikataulun venyminen ja ke-
san sotkeminen projektia sekd suurimpana uhkana se, ettei tyon tavoite toteudu eli jarjes-

telmé ei toimi kaytannossa.

En ollut katsonut analyysia kertaakaan sen jalkeen, kun suunnitteluseminaari oli huhtikuussa
ohi. Taytyy sanoa, ettd hammastyttavan hyvin olin osannut listata ne asiat analyysin nelikent-
taan, jotka todella tuntuivat konkreettisesti prosessin aikana. Opin tasta ainakin sen, etta
tunnen itseni. Kaikki nuo asiat ovat vuorotellen olleet mielessa: valilla riemu prosessin ete-

nemisesta, sitd seurannut stressi prosessin jamahtamisesta paikoilleen, suoranainen pelko
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siitd, ettei tyo enaa etene aina siihen, kun hyva mieli ja usko itseen ja omiin taitoihin taas

palasivat.

Opinnaytetyoprosessi on todellista kasvua kohti asiantuntijuutta, se on opiskelijan ndyton
paikka”. Oppimista prosessin aikana on tapahtunut suunnattoman paljon! On ollut helpotta-
vaa huomata paasseensa vaikeuksien kautta voittoon. Tilaajan puolelta tydsta saatu palaute
on ollut paras palkinto, mita tyosta on voinut saada. Koulutus on asia, johon tdrméaa jokaises-
sa tydpaikassa. Taman prosessin myodta olen joutunut menemadaén syvélle kouluttamisen maa-
ilmaan ja uskon vahvasti, ettd prosessin aikana saavutettu asiantuntemus aiheesta tulee tule-

vaisuudessa olemaan arvossa arvaamattomassa.

7.2 Jatkotutkimusaiheita

Tyon tilaajalla on suunnitelmissa teettdd tahan ja Paivi Tammen toihin pohjautuva jatkotyd,
joka yhdistaisi tyot, ja jonka tuloksena olisi suoraan kaytantdon vietavissa oleva koulutusjar-
jestelma sisaltdineen. Taméan tydn toteuttaminen on varmasti mielenkiintoinen tehtava, ja

haastetta riittaa siitakin huolimatta, ettd laaja pohjaty6 on tehty valmiiksi.
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8 YHTEENVETO

Tassa tydssa tarkoituksena oli luoda Ulkoasianhallintoon turvallisuuskoulutus-jarjestelméan
runko. Vaatii paljon lisdtyota, ettd koulutus voi jarjestelmadn mukaan alkaa. Olen koettanut
tydssani 10ytaa niita tarkeitd osa-alueita ja elementtejd, joita turvallisuuskoulutusjarjestel-
massa tulisi ottaa huomioon. Tarkoitukseni ei ollut lainkaan ottaa kantaa koulutuksen sisél-
tdon, vaan puhtaasi luoda hahmotelmaa jarjestelmasta, jonka avulla koulutus pysyy syste-
maattisena, ja jota on helpompi tulevaisuudessa uusien haasteiden edessa lahted kehitta-

maan. Minun tyoni on vain yksi osa isompaa kokonaisuutta.

Ty6n tilaajan palautteen mukaan jarjestelman runko on onnistunut. Ajan mittaan jarjestelma
muovautuu organisaation nakdiseksi, tulee hienojakoisemmaksi ja selkenee. Luomani jarjes-

telma on todellakin vain runko, josta jarjestelmada on hyva lédhtea kehittdméaan eteenpdin.
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Liite 1: Parhaat kaytanteet - kysymysluettelo

1. Millainen on mielestéanne edustamanne yhtién/organisaation

a. turvallisuuskulttuurin b. turvallisuuskoulutuksen c. turvallisuustietamyksen taso?

2. Kuinka tarkeana turvallisuuskoulutusta pidetdan a. johdon, b. henkiléstdn tasolla? Onko

johto todella sitoutunut turvallisuusasioiden hoitamiseen?

3. Kuinka ihmiset suhtautuvat heille jarjestettavaan (turvallisuus)koulutukseen? Koetaanko se
voimavarana ja henkildstosta valittdmisen osoituksena johdon puolelta, vai taakkana ja tur-

hana ajankuluna? Onko asiaa tutkittu koskaan?

4. Jos puhutaan "koulutuksen elinkaaresta” tyontekijan uran aikana, niin millainen tdma elin-
kaari (koulutus> eteneminen uralla, kertaus, koulutus-> uusia tehtévia ja vastuuta, kertaus

jne.) on edustamassanne yhtitssé/organisaatiossa?

5. Onko edustamassanne yhtidssé/organisaatiossa nahtavilla ns. kahtiajakoa henkiléstén kes-
kuudessa, eli toiset ovat kiinnostuneita turvallisuusasioista ja myo6s osallistuvat (vapaaehtoi-

siin) koulutukseen, kun taas toisia turvallisuusasiat ei kiinnosta?

6. Onko "asennevammaisuus” (turvallisuus)koulutusta kohtaan edustamassanne yhtios-

sd/organisaatiossa luokiteltavissa ongelmaksi?

7. Kuinka henkilokohtaistatte koulutuksen kaikille tyontekijaryhmille (esimerkiksi koulutus

ehtona organisaatiossa etenemiselle, lain velvoitteet jne.)?

8. Pitddko toteamus “turvallisuus on yksi organisaatiomme tarkeimmista arvoista” paikkansa

edustamassanne organisaatiossa? Kuinka perustelette tata?

9. Pidetaanko henkildston saamasta koulutuksesta kirjaa, eli onko olemassa turvallisuuskoulu-
tuksen rekisterid? Tiedet&aanko tarkasti, kuka on saanut mité koulutusta ja milloin jne.? Kuin-

ka henkildston turvallisuustietamyksen tasoa kontrolloidaan?

10. Onko edustamassanne yhtitssd/organisaatiossa tietyin ajanjaksoin toistuvia koulutuksia
tai harjoituksia, joihin jokaisen tydntekijan/henkildstoryhmien esimiehien tulee osallistua (ja
esimiehien tdman jalkeen vieda tieto linjatasolle), kuten esim. evakuointi- tai paloharjoitus,

pelastuskoulutus (=perehtyminen pelastussuunnitelmaan)?
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11. Teetteko yhteisty6ta jonkin koulutusta jarjestavan yrityksen kanssa koskien turvallisuus-

koulutusta, vai hoidetaanko koulutus kokonaan yrityksen/organisaation sisalla?

12. Kuinka edustamassanne yhtidssé/organisaatiossa ns. hiljainen tieto saadaan siirrettya

eteenpain tydntekijasukupolvelta toiselle?

13. Onko edustamanne yhtié/organisaatio mielestanne oppiva organisaatio? Kuinka oppivan

organisaation piirteet nakyvét konkreettisesti toiminnassanne?

Jokerikysymys: Koulutusta jarjestaessa, mika henkiléstoryhma koulutusta kaipaa mielestanne
eniten ja millaiselle koulutukselle olisi mielestanne kysyntda? 1. Linjan tyontekijat, 2. Linjan

esimiehet, 3. Alempi johto vai 4. Korkea johto?
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