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Opinndytetyon tarkoituksena oli tutkia oikeusministerion koulutusyksikon jérjestimien
koulutusten vaikuttavuutta oikeushallinnon alan virastojen nikokulmasta. Vaikuttavuutta
selvitettiin suorittamalla kysely koulutusten kohderyhmadlle, oikeushallinnon alan viras-
toille. Taman lisdksi selvitettiin koulutuskokonaisuuden jakautumista eri jarjestdjien kes-
ken. Opinnéytetyd suoritettiin yhteistyossad oikeusministerion koulutusyksikon ja tuoma-
rinkoulutuslautakunnan kanssa.

Tutkimuksen teoreettisessa osuudessa késiteltiin koulutusta osaamisen kehittdmisen
muotona, koulutuksen vaikuttavuutta, sen arviointia ja tutkimista, koulutusyksikon toi-
menkuvaa ja roolia osaamisen kehittdmisessa sekéd tuomarinkoulutuslautakunnan toimin-
taa, joka on aloittanut toimintansa vuonna 2017. Tdma osuus nojautui ammattikirjallisuu-
teen ja koulutusyksikon julkaisemiin koulutussuunnitelmiin vuonna 2017 ja 2018.

Kyselytutkimuksen kohderyhména olivat oikeushallinnon alan virastot eli kaikki tuomio-
istuimet, oikeusapu- ja edunvalvontapiirit sekd kuluttajariitalautakunta. Kysely suoritet-
tiin sdhkoisesti Webropol-kyselynd kesédkuun ja elokuun vélisend aikana vuonna 2018.
Kysely kohdistettiin jokaisen viraston koulutusyhdyshenkil6lle, joita olimme aikaisem-
min tiedustelleet. 51 virastolle ldhetettiin saatekirje kyselyyn vastaamisesta ja vastauksia
kertyi 48 kappaletta.

Tutkimuksen mukaan koulutusyksikon koulutukset tukevat henkildston osaamisen kehit-
tdmistd vaihtelevasti oikeushallinnon alalla. Esimies- ja tuomarikoulutuksiin oltiin tyyty-
vaisid. Kansliahenkilokunnalle puolestaan tulisi lisdtd ja uudistaa koulutusta. Erityisesti
syventdvi koulutus oli koettu pintapuoleiseksi eikd syventdvad paneutumista aiheisiin ol-
lut. Eri tyuran vaiheissa oleville tulisi koulutustarjontaa lisdta. Koulutusten toteuttamis-
tapaa tulisi parantaa siten, etti rajatut osallistujamééarit poissulkivat henkiloston mahdol-
lisuuden osallistua suosituimpiin koulutuksiin. Opetusmenetelmi tulisi olla enemmaén
osallistavaa, jotta oppiminen tehostuisi. Tutkimuksen mukaan pddsdéntoisesti jokainen
virastoala suosii koulutusyksikon jarjestimié koulutuksia, pois lukien erityistuomioistui-
met. Erityistuomioistuimet osallistuvat enimmaékseen ulkopuolisten tahojen koulutuksiin.
Syyni tdhén on erityistuomioistuinten oman erityisalan koulutukset, joita muilla jérjesta-
jilléd ei ole tarjottavana.

Asiasanat: koulutus, vaikuttavuus, osaamisen kehittiminen
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The main purpose of this thesis was to study the effectiveness of the trainings organized
by Training Unit. The effectiveness was studied by conducting a survey for the target
group, agencies in the field of Judicial Administration. Additionally and how the training
is divided among the different organizers in the field of Judicial Administration. This
thesis was carried out in cooperation with Training Unit of Ministry of Justice and Judicial
Training Board

The Theoretical part of the study dealt with the training as a form of competence devel-
opment, evaluation of the effectiveness of the training, description of Training Unit as a
part of competence development and the purpose of Judicial Training Board, which
started its operation in 2017. This part was based on professional literature and training
plans published by Training Unit in 2017 and 2018.

The target group of the survey were agencies in the field of Judicial Administration, i.e.
all courts, Domains of legal aid and trusteeship and Consumer Disputes Board. The sur-
vey was conducted as a Webropol survey between June and August in 2018. The survey
was targeted at the training contact persons of the agencies that were nominated earlier.
A cover letter was sent to 51 agencies and 48 agencies answered to survey.

Based on the study, the trainings organized by Training Unit has a variable effect for the
competence development of the personnel in the field of Judicial Administration. Lead-
ership trainings and trainings for judges supported well the competence development and
the quality of the training was said to be high. Advanced trainings for the office personnel
did not reply to the expectations. Updated courses for the office personnel and the per-
sonnel at the different stages of their career should be provided. Execution of the trainings
should be develop. The problem was that the number of participants allowed to take part
in training courses was limited and all the voluntaries were not able to take part. Teaching
method should be more interactive. Considering in more detail, some agencies favored
training courses offered by their own agency, while other may have favored training
courses provided by private organizations.

Key words: training, effectiveness, competence development
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1 JOHDANTO

Jatkuvasti muuttuvassa ja kehittyvéssd yhteiskunnassa oman osaamisen ylldpito ja kehit-
tdminen on tarkedd pysydkseen mukana toiminnassa. Jo hankittu osaaminen saattaa vuo-
den péésti olla pienesséd osassa sen hetkisen osaamisen tarpeista. Nykyddn on monia ta-
poja kehittdd omaa osaamistaan riippuen siitd, mikd koetaan parhaimmaksi tavaksi, mil-
laiset ovat kéytettdvissd olevat resurssit ja mitkd ovat annetut tavoitteet ja kehittdmiskoh-

teet.

Oikeusministerion koulutusyksikkd tarjoaa tdydennyskoulutusta oikeushallinnon alan
henkildstolle. Tdydennyskoulutuksen tarkoituksena on yllépitdd seké kehittdd henkilos-
ton osaamista ja tukea osaamista eri tydasemassa oleville ja koko tydelinkaaren ajan.
Koulutusmuotoja ja —menetelmié pyritién jatkuvasti kehittiméaan ja uudistamaan voidak-

seen tarjota henkilostolle erilaisia tapoja kehittia itsedin.

Tutkimuksen tarve tuli esille koulutusyksikoltd. Heidédn tarkoituksenaan oli toteuttaa itse
kyseinen tutkimus loppuvuoden 2018 aikana. Yhteistydssd koulutusyksikon kanssa to-
teutimme tutkimuskyselyn koulutusyksikon koulutustarjonnan vaikuttavuudesta, mité
hyodynnetddn ensi vuoden koulutusohjelmaa suunniteltaessa seké téssi opinndytetyossa.
Tutkimuksessa keskitytdédn nonformaaleihin eli lisi- ja tdydennyskoulutuksiin ja formaa-

lit, tutkintoon johtavat koulutukset jadvét tutkimuksen ulkopuolelle.

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, miten hyvin koulutusyksikon jéarjestimat koulu-
tukset tukevat osaamisen kehittdmistd, onko koulutuksissa jotain konkreettista kehitetta-
véd sekd miten koulutukset jakautuvat eri jirjestdjien kesken, kuinka suuri osuus kunkin
tahon koulutukset ovat kokonaisuutta tarkastellessa ja onko virastoalakohtaisesti eroavai-
suuksia havaittavissa. Tavoitteena oli saada selvitettyd kokonaiskuva koulutusten jakau-
tumisesta eri jirjestdjien kesken oikeushallinnon alalla ja kuinka suuri osuus etenkin kou-
lutusyksikon tarjoamat koulutukset ovat kokonaisuudesta. Lisdksi tavoitteena on selvittdd
koulutusten nykytilanne, miten virkamiehet ovat mieltdneet koulutusten laadun eli kuinka
hyvin koulutukset vastaavat osaamisen kehittdmistd, 16ytyykd mahdollisia kehittdmis-

kohteita sekd mihin olisi syytd panostaa tulevaisuudessa.



2 AMMATILLISEN OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Henkil6ston kehittimisen tavoitteena on henkildston toimintavalmiuden ja suoritustason
parantaminen, sekd osaamisen jalostaminen yksildtason osaamisesta koko organisaation
kattavaksi osaamiseksi. Henkilostokoulutusten ajatellaan olevan helpoin tapa kehittda
henkildstod. On kuitenkin olemassa vaihtoehtoisia tapoja osaamisen kehittdmiseksi. Tél-
laisia ovat mm. tyohonopastus, kehityskeskustelut, osaamissuunnitelmat, tyokierto, var-
sinainen tydssd oppiminen, henkilostokoulutukset ja monet muut. Tydeldméan ongelmia
el yleensa ratkaista yhdelld toimenpiteelld, vaan muutoksen aikaansaaminen organisaa-
tiossa edellyttdd pitkdjanteistd ja médritietoista tyotd. Organisaation oppiminen ja kehit-
tyminen pitdisikin mieltdd jatkuvana prosessina, jonka toteuttamisen tueksi tarvitaan sel-

keitd suunnitelmallisia kehittdmistoimia. (Ihalainen 2017, 10.)

Huovinen (2014) kertoo tutkielmassaan, ettd ammatillisen osaamisen kehittdmista ei ka-
sitetd endd vain formaaliksi koulutukseksi, vaan se on laajentunut késittiméadn useita
muita oppimismuotoja ja —ympdristdjd. Muutos on néhtdvissd kolmella eri tavalla. En-
siksi ammatillisen osaamisen kehittdmisen yhteydessi ei puhuta ainoastaan vain koulu-
tuksesta, vaan laajemmin oppimisesta. Toiseksi oppimista voi tapahtua tiedostamattakin
tyoeldmain eri tilanteissa ja sen ei tarvitse olla organisoitua. Kolmanneksi ammatillisen
osaamisen kehittyminen tapahtuu yli oppimisympéristdrajojen. Ammatillisen osaamisen
kehittymiseen voivat vaikuttaa my0s kaikki eldménlaajuiset oppimisympéristot, joiden
antia voi soveltaa tyokontekstiin. Ammatillisen osaamisen kehittdmisessé tulisi hyodyn-
tdd erilaisia rinnakkaisia keinoja. Formaalien, tutkintotavoitteisten koulutusten lisdksi
ammatillisen osaamisen kehittimisen keinoja ovat myos erilaiset nonformaalit, ei-tutkin-
totavoitteiset koulutukset ja in-formaalit, ei-organisoiduissa oppimisymparistdissd kiy-

tettdvét oppimismuodot. (Huovinen 2014, 6.)

Osaamisen kehittdiminen alkaa organisaation osaamistarpeiden méérittelysti ja kartoituk-
sesta. Suuri vastuu osaamistarpeiden médrittelyssd on esimiehilld (Viitala 2004, 196).
Bondaréw kertoo blogissaan (2018), ettei osaamiskartoituksen merkitystd tule vihétella
koulutuksen vaikuttavuuden arvioinnissa. Osaamiskartoituksen avulla selvitetty osaamis-
vaje osoittaa, mihin tdsmdkoulutusta kannattaa hankkia. Osaamiskartoitus on tarpeen
tehdd, jotta koulutuksen vaikuttavuutta pdéstidn ylipddnsd mittaamaan. (Bondaréw 2018)
Osaamistarpeiden kartoittaminen alkaa yleensi kehityskeskusteluilla, jotka tuottavat tie-

toa urasuunnittelua ja osaamiskartoituksia varten. Kehityskeskusteluiden avulla saadaan



hyvin yksityiskohtaisesti tietoa tyontekijdn osaamisalueista ja kehittimistarpeista. Kehi-
tyskeskustelujen jidlkeen esimiesten tulisi kdydd ldpi esiin nousseet osaamistarpeet ja
miettid, millaisilla keinoilla osaamistarpeisiin on mahdollista vastata. Osaamiskartoituk-
sella puolestaan selvitetddn, millaista osaamista organisaatiossa on. Kartoituksen jalkeen
henkil6ston osaamistasoa verrataan organisaation tuleviin osaamistarpeisiin ja pyritdin
16ytdmiin, millaista osaamista puuttuu. Osaamiskartoitusten avulla esimiehet saavat ja-
sennettyd ja suunnattua kehittimistoimet oikein. Erityisesti puuttuvan osaamisen 16yté-
minen on strategisen osaamisen kehittimisessa tarkeéd, jotta osaaminen saadaan sen toi-

minnan edellyttimalle tasolle. (Viitala 2004, 196-200.)

Helsingin kérdjaoikeuden laamanni Tuomas Nurmen (2018) mukaan nykypéivin osaa-
misen kehittdmisessé tirkeimpien kriteereiden joukossa ovat henkildston muutosvalmius
ja halukkuus. Henkil6ston tulisi pyrkid avoimuuteen ja kokeilevaan ilmapiiriin, jotta eri-
laiset metodit ja osaamistarpeet saavutetaan. Aina eivit valttdmattd koulutukset tavoita
sitd osaa, jolle se olisi ajankohtaista. Vanhoja toimintatapoja ei korvata uusilla ja tilla voi
olla seurauksia toiminnan laadussa. HenkilOston tulisi itse osata arvioida kriittisesti omaa
toimintaansa ja myotivaikuttaa suuntaan. Etenkin rakennemuutoksissa konflikteja voivat
aiheuttaa kahden eri yksikon toimintamallien kohtaaminen. Kohtaamisessa ensiarvoisen
tirkedd on avoin ja tasa-arvoinen ilmapiiri, jotta eri toimintamallien yhdistdminen ja hio-

minen mahdollisimman hyviksi on mahdollista. (Nurmi 2018.)

Kehityskeskustelu on osaamisen systemaattiseen arviointiin tdhtdava esimiehen ja tyon-
tekijan vilinen keskustelu. Sen tulisi olla luonnollinen osa tydvuotta. Johdon ndkokul-
masta keskustelun tarkoitus on parantaa tyon tavoitteellisuutta ja tunnistaa kehittamistar-
peet. Tyontekijdn ndkokulmasta kehityskeskustelu on tilaisuus keskustella omasta ase-
mastaan ja tavoitteistaan organisaatiossa. Se on molemmille osapuolille tilaisuus tuoda
omat ajatukset esille ja 10ytdd yhteinen organisaation tavoitteiden ja tyontekijan tarpeiden

vililla. (Hatonen 2011, 34-35)

Kehityskeskustelun tulisi olla molemmin puolin mahdollisimman antoisa, joten sithen tu-
lisi valmistautua hyvin. Hitosen mukaan esimiehen olisi hyvé ennen varsinaista kehitys-
keskustelua tutustua tyontekijén tayttdméén itsearviointiin. Keskustelun tulee olla suju-
vasti etenevd noudattaen ennalta suunniteltua runkoa, jonka ansiosta oleelliset asiat tule-
vat kdsitellyksi. Mikali keskustelu johtaa toimenpiteisiin ja niiden toteutumista seurataan,

voidaan keskustelun ajatella toteutuneen tarkoituksenmukaisesti. (Haténen 2011, 34-35.)



3 KOULUTUS OSAAMISEN KEHITTAMISEN MUOTONA

Koulutusta ei endd mielletd pelkéstddn tutkintoon johtaviksi, vaan se kattaa myds non-
formaalit, kurssimuotoiset koulutukset. Hakeutuminen henkilékohtaista ammatillista kas-
vua tukevaan henkildstokoulutukseen tapahtuu usein osaamisen kartoittamisen tai koulu-
tustarveanalyysien pohjalta omaehtoisesti. Koulutuksen tavoitteet méédraytyvat talloin yk-
silollisten kehittdmissuunnitelmien pohjalta. Taustalla voi olla laajoja itsensd kehittdmi-
sen tarpeita tai sitten tydtehtdviin kiintedsti liittyvid kehittdmistarpeita. Kouluttautumisen
tarpeet voivat nousta myos pelkéstiin tarpeesta saada vaihtelua ja uutta motivaatiota tyo-
hon ja eldmédn. Koulutus liittyy ndissé tapauksissa ammatilliseen kasvuun ja oppiminen

tapahtuu pidemmaén prosessoinnin tuloksena. (Lehtola & Wilen 2010, 24)

Henkildstokoulutuksen tarpeet ja muodot ovat siis kaksijakoiset, niin ettd seké organisaa-
tioldhtoiset ettd henkilokohtaista kasvua tukevat tavoitteet pyrkivit keskendin tasapai-
noon. Henkildstokoulutusta ei voi perustella pelkistddn henkilokohtaista kasvua hyddyt-
tdvin tavoittein. Vaikuttavuuden arvioinnin suhteen edelld kuvattu kaksijakoisuus tuo on-
gelmia. Nayttaa silté, ettd usein koulutukseen tulijoilla on hyvin erilaiset tavoitteet ja odo-
tukset koulutuksen suhteen kuin koulutuksen suunnittelijoilla. Tai koulutusta arvioitaessa
koulutettavat ndkevét suunnittelijoiden asettamien tavoitteiden lisdksi paljon muitakin ta-
voitteita saavutetun. Tavoitteita, joista kouluttajilla ja suunnittelijoilla ei ole ollut etuka-
teen aavistustakaan. Osallistujilla on taipumus ottaa koulutuksesta omaan tilanteeseensa
sopivat hyddyt, mikd on tietenkin pelkédstddn myonteinen ilmid. Useimmiten kai voidaan
sanoa, ettd koulutus vaikuttaa. Mutta, koska jokaisen osallistujan kohdalla vaikutus koh-
distuu ainakin osittain eri asioihin, yhteistd mittaria on vaikea kehittdd (Lehtola & Wilen

2010, 25.)

Henkildstokoulutus on keino lisdtd koulutuksen vaikuttavuutta. Henkiloston kehittdmi-
selld tarkoitetaan kaikkia niitd suunnitelmallisia toimia, joilla henkildston kokemuksia
pyritddn ohjaamaan niin, ettd ndma oppivat tyonsa ja tydyksikkonsd toimimisen kannalta
tirkeitd tietoja, taitoja ja suhtautumistapoja. Koulutus tapahtuu useimmiten tyoajalla ja
paljolti tydnantajan aloitteesta. Néin kustannukset ovat tydnantajan maaréttivissd, mutta
samalla ikd4n kuin kaksinkertaiset. Koulutukseen kuluu rahan lisdksi kallista aikaa. (Leh-

tola & Wilen 2010, 25.)
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Henkilostokoulutus kisitetddn yrityksissd investointina, panostamisena henkiseen péa-
omaan, jonka keskeisend tavoitteena on organisaation tai yrityksen menestyminen. Hen-
kilostd on yrityksen tarkein voimavara, mutta runsaasti kustannuksia aiheuttava. Tydyh-
teisOjen sisdisen ja ulkopuolisen ammatillisen tiydennyskoulutuksen maard Suomessa on
suuri. Koulutukseen osallistuu joka vuosi noin miljoona suomalaista. Arvioidaan, ettd 42
% tyovéestostd osallistuu vuosittain henkildstokoulutukseen. Koulutusorganisaatioiden
vélinen kasvava kilpailu vaatii kehittdmaén laatua ja pohtimaan vahvuuksiaan. Erityisesti
viimeisen vuosikymmenen aikana on entistd enemman kiinnitetty huomiota laadulliseen
kehittdmiseen. On alettu tutkia erityisesti koulutuksen vaikuttavuutta, sen hyotya koulu-

tettavien, organisaatioiden ja yhteiskunnan kannalta. (Lehtola & Wilen 2010, 25.)

3.1 Koulutuksen vaikuttavuus

Jatkuvasti muuttuvissa olosuhteissa tdydennyskoulutuksella on mahdollista tuottaa uusia
valmiuksia ja osaamista niin organisaatiolle kuin myos opettajakunnallekin. Voidaan ky-
syd, miten ammatillinen kehittyminen ilmenee ja ndkyy tyoskentelyssd ja sen tuloksissa.
Koulutuksen vaikuttavuutta voidaan tarkastella yksilotasolla, opetuksen laatuun, opetta-
jan arkityOskentelyyn ja hénen tulevaisuuteensa liittyen, mutta vaikuttavuutta tulisi tar-
kastella my06s oppilaitostasolla sekd kuntakohtaisesti ja alueellisesti. Ndin voidaan entisti
paremmin arvioida, millainen koulutus on tarkoituksenmukaisinta, tehokkainta ja ennen
kaikkea taloudellisinta sekd millaisia yhteistyokuvioita se alueellisesti, seutukunnallisesti

ja valtakunnallisesti vaatii. (Lehtola & Wilen 2010, 11)

Vaikuttavuus nidhdédédn ldhes aina positiivisena hyotynd tai pahimmassa tapauksessa se
luokitellaan korkeintaan neutraaliksi ilmidksi. Vaikuttavuus voi kuitenkin ilmetd myos
odottamattomana, negatiivisena héiridtekijand. Hairiotekijand voidaan pitdd esimerkiksi
ylikoulutusta, kéyttokelvottomia kvalifikaatioita, koulutusinflaatiota, koulutuksen kat-
teettomia lupauksia, olematonta sosiaalista liikkkuvuutta erityisesti alemman sosiaaliluo-
kan kohdalla, toteutumatonta tasa-arvoa ja muita kielteisia tuotoksia ja vaikutuksia, joita

koulutus tahtomattaan tuottaa. (Hynynen 2000, 44)

Koulutus on vaikuttavaa, kun sen tuottamat kvalifikaatiot laadullisesti ja maaréllisesti
edistdvit yksilon ja yhteiskunnan myonteistd kehitysti kulttuurin ja tyéeldmén kannalta.

Hanhinen (2010) maéérittelee kvalifikaatioiden tarkoittavan organisaation asettamia tyon
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vaatimuksia, joita henkilo tulee tydssdédn hallita. Tyontekijdan kohdistuvat osaamisvaati-
mukset ndhdédan siten tydeldmin vaatimuksista johdettuina kvalifikaatioina, jotka médrit-
televit tyosuorituksen siséllon ja tason (Hanhinen 2010, 142-143). Koulutuksen vaikut-
tavuuden méérittelyyn pétee se, ettd vaikuttavuus on aina suhteellista. Se riippuu pitkalti
tutkijan valitsemista kriteereistd ja mittaustavoista. Koulutusta voidaan pitdd vaikutta-
vana, jos se tuottaa koulutettavalle valmiuksia, jotka laadullisesti tai mairéllisesti edisté-
vit koulutetun yksikon henkistd kasvua sekd yhteiskunnan, tydeldman ja kulttuurin kehi-
tystd. Vaikuttavuustutkimuksen tueksi rakennetuissa arviointimalleissa korostetaan usein
koulutuksen taloudellisuutta, tehokkuutta ja koulutuksen vaikuttavuuden rahallista mitat-
tavuutta. Klemeldn (2002) mukaan koulutus néhdéén télldin palvelutuotteena tai inves-
tointitekijand (Klemeld, 2002, 30). Vaikuttavuutta koskevaa arviointietoa on hyva kéyttaa
tehokkuus- ja taloudellisuustietojen rinnalla. Mikaéli vaikuttavuuden arviointi unohdetaan,
voi silloin kidydd myos niin, ettd mitataan vain sitd mikéd on helppoa. (Lehtola & Wilen

2010, 12)

Opetushallituksen (1998) mukaan koulutus on vaikuttavaa, kun sen tuottamat kvalifikaa-
tiot laadullisesti ja midréllisesti edistdvét yksilon ja yhteiskunnan myonteistd kehitysti
kulttuurin ja tydeldamé kannalta. Koulutuksella on myonteinen vaikutus yksil6lle silloin,
kun se edistdd persoonallisuuden monipuolista kehittymisestd ja terveen itsetunnon muo-

toutumista. (Opetushallitus 1998, 28)

Opetushallitus (1998) mukaan koulutuksen tehokkuus, vaikuttavuus ja taloudellisuus
muodostavat koulutuksen tuloksellisuuden. Tehokkuutta tarkasteltaessa arvioidaan paitsi
resurssien kiyttdd, myos oppimistulosta eli onko toiminta kaikilla tasoilla sellaista, ettd
saavutetaan hyvét oppimistulokset. Tehokkuuden seurannassa kiinnitetddn huomiota
myos koulutuksen oikea-aikaisuuteen ja ajankohtaisuuteen. (Opetushallitus 1998, 27-28)
Koulutuksen vaikuttavuutta tarkasteltaessa tarkeimpid kohteita ovat opetuksella aikaan-
saadut tulokset: laadulliset ja maarélliset vaikutukset yksiloon ja yhteisoon. Koulutustar-
peet ja tarjonnan tulee vastata toisiaan ja opetuksessa oppimiseen liitetyt saavutukset tulee
olla saavutettavissa. Vaikuttavuutta tulisi arvioida sekd yksilon ettd yhteison ndkokul-
masta. (Opetushallitus 1998, 27, 33-34) Koulutus on taloudellista silloin, kun koulutus-
resurssit on kohdistettu koulutukselle asetettujen tavoitteiden kannalta optimaalisesti ja
resurssien méérd on tarkoituksenmukainen suhteessa tuotettujen koulutuspalvelujen méa-

rdén laatuun sekd palvelutuotannon rakenteen ja organisointiin ndhden.
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Tassd tutkimuksessa keskityttiin vaikuttavuuteen ja erityisesti virastojen ndkokulmasta
koulutustarpeiden ja tarjonnan vastaavuuteen sekd koulutusyksikon ndkdkulmasta osit-
tain sekd tehokkuuteen, ettd vaikuttavuuteen. Tehokkuutta pyrittiin selvittdméan mm.
koulutustarjonnan osalta, nousisiko tuloksissa esille jotain oleellista, johon olisi syyta
keskittya tulevaisuudessa. Vaikuttavuutta tarkasteltiin siten, ettd vastaako koulutukset ja
koulutustarjonta osaamisen kehittdmisen tarpeisiin. Koulutuksen taloudellisuutta ei tissi

tyOssé tutkita.

3.1.1 Vaikuttavuuden tutkiminen

Kun tutkitaan koulutuksen onnistumista, koulutuksista saadut palautteet eivit usein kerro
koko totuutta. Usein ndma ilmentdvét vain ensimmadisid koulutuksen jélkeisid tunnelmia
koulutukseen liittyen. Palaute saattaa téll6in olla joko positiivista tai negatiivista. Palaut-
teita luotettavampaa tietoa koulutuksen vaikuttavuudesta saadaan, kun mitataan koulu-
tuksen jilkeen tydssi tapahtuneita kdyttaytymismuutoksia, palvelu- ja laatutasossa tapah-
tuneita muutoksia sekd arvioimalla koulutukselle asetettujen tavoitteiden saavuttamista.
Koulutuksen vaikuttavuuden tarkastelussa keskeinen késite on relevanssi. Relevanssi k-
sitetdéin tarkoituksenmukaisuutena, kiytt6on sopivuutena, hyddyllisyytend ja mielekkyy-
tend. (Lehtola & Wilen 2010, 12-13) Relevanssiin liittyy kuitenkin arvoldhtokohta eli
kenen nidkokulmasta koulutuksen tulisi olla tarkoituksenmukaista, ket sen tulisi palvella

ja miksi (Huuhka 2002, 84).

Oppimisen seurauksena koulutettavien tyokayttdytymisessd tulisi tapahtua muutoksia.
T&lloin oppimisen taso médrdytyy oppimisen siirtovaikutuksen mukaan. Koulutuksista ei
koskaan saada valmiita ratkaisumalleja jokaiseen kdytdnndn ongelmaan, joita tydssdén
voi kohdata, vaan oppijan tulisi koulutuksesta omaksumien tietojen ja taitojen avulla rat-
kaista samankaltaisia ongelmia. Siirtovaikutus eli transfer on merkittdvd oppimista no-
peuttava ilmid. Koulutuksen siirtovaikutuksella tarkoitetaan koulutuksessa opitun ja
omaksutun tiedon tai kdyttdytymismallin soveltamista uusien konteksteigin ja tilanteisiin.
Kognitiiviset taidot voivat siirtyd samalla tavalla kuin tiedotkin. Aiemmin opittuja tietoja
ja taitoja voidaan kayttdd hyvéksi uusissa tilanteissa, mutta ne eivit kuitenkaan siirry au-

tomaattisesti. (Kylmaélahti 2003, 48.)
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3.1.2 Vaikuttavuuden arviointi

Kauhasen (2012) mukaan organisaation johdon tulee vaatia, ettd henkiloston kehittdmis-
toiminnan tulee tukea organisaation liiketoimintastrategiaa ja kehittimistoiminnan tulok-
sia tdytyy voida mitata (Kauhanen 2012, 159). Organisaatiossa pitdd olla selkedt tavoit-
teet, joiden mukaan henkildstod kehitetddn. Kehittdmistoiminnan tulee saada aikaan or-
ganisaation kannattavuuden ja menestymisen edellytysten parantumisen osaamisen li-
sdantymisen kautta, kun laatu kehittyy ja toiminta tehostuu. Sama pitee johdon kehitta-
miseen. Osaamisen kehittymisen tuloksia ndhtévasti mitataan vain harvoin ja jos mittaa-
mista tehdédén, on se yleensd vain koulutettavan tyytyvaisyytta selvittdvi arviointi. Arvi-
oinnin pitdisi kohdistua koko kehittdmisprosessiin aina suunnittelusta tuloksiin ja sen tu-
lisi tapahtua useammalla tasolla eli yksilon tiedot, asenteet ja tyokdyttdytyminen sekd

vaikutukset koko organisaatioon. (Viitala 2005, 281 - 282)

Organisaation henkiloston, johto mukaan lukien, kehittdimistoiminnan tuloksia voidaan
mitata esimerkiksi oppimisen, soveltamisen ja vaikutusten tasolla (Kauhanen 2012, 159-
160). Oppijan oma kritiikki on keskeinen koulutuksen vaikuttavuuden arvioinnissa. Usein
realistisen kuvan koulutuksen vaikutuksesta antaa erityisesti hdnen viivéstetty arvioin-
tinsa, silld koulutuksen vaikuttavuus tulee usein esille vasta pitkén ajan kuluttua koulu-

tuksen péaéttymisestd. (Kauppinen 2019, 34)

Vaikuttavuus, tuottavuus ja taloudellisuus ovat alisteisia kisitteitd koulutuksen tuloksel-
lisuudelle. Tulosajattelu on saanut vahvasti jalansijaa julkisissa organisaatioissa ja tiy-
dennyskoulutustoiminta pohjautuu suurelta osin myds tdhén ajatteluun. Téstd on seurauk-
sena madréllisten ja rahassa mitattavien suoritteiden ensisijaistaminen suhteessa siihen,
mitd pitkdjanteiselld tiydennyskoulutuksella voitaisiin saada aikaan. Asetelma olisi hyva
muuttaa sithen suunteen, ettd koulutuksen vaikuttavuus ndhtiisiin ohjauksen yldkasit-
teend ja sekd tuottavuus, tuloksellisuus, taloudellisuus ja tehokkuus sen alakisitteind.

(Lehtola & Wilen 2013, 18.)

Vaikuttavuutta voidaan arvioida yksilokohtaisena, institutionaalisena tai yhteiskunnalli-
sena vaikuttavuutena 1dhestymistavasta riippuen. yksilollinen vaikuttavuus ilmenee esi-
merkiksi kokemuksen ja ammattitaidon lisddntymisend, vastuun ja vaikutusalueen kas-

vuna ja oppijan nidkyvyytend. Instituutiotasolla vaikuttavuus ilmenee oppijan oppimisen
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kautta organisaation menestymisend. Valtakunnallisella tasolla vaikuttavuus nékyy kou-
lutuksen impaktien méarén kasvuna ja laajenemisena, sosiaalisten muutosten lisdéntymi-

send sekd yhteiskuntarakenteiden muuttumisena. (Lehtola & Wilen 2013, 18.)

Kun suunnitellaan koulutuksen vaikuttavuuden arviointia, tulee pdattda, mita tietoja tar-
vitaan ja ketkd ovat ne tahot, jotka tietoja tulevat kdyttaméédn. Edellisten lisdksi on syyté
madritelld, mihin tarkoituksiin arviointitietoa kaytetaan. Usein arviointietoja kayttévit
muun muassa koulutusorganisaatiot tai isommat tahot, esimerkiksi tutkimuslaitokset,

jotka vertailevat koulutusorganisaatioiden ja alueellisia eroja. (Dahler-Larsen 2005, 34)

3.1.3 Kirkpatrickin malli vaikuttavuuden arvioinnissa

Donald Kirkpatrick on luonut nelitasoisen mallin koulutuksen vaikuttavuuden arviointiin,
mika on saanut nimekseen “’Kirkpatrickin malli”. Kirkpatrickin malli on kdytetyin mene-
telmd koulutuksen arviointimalleista, silld se antaa vield tdndkin pdivénd hyvan rungon
sille, mitd osa-alueita kannattaa mitata koulutuksen vaikuttavuutta selvitettidessa. (Ken-
nedy ym. 2014) Kirkpatrickin mallissa jokainen taso on tirked ja alemmalla tasolla on
vaikutusta seuraavaan tasoon. Siirtyminen alemmalta tasolta seuraavalle, prosessista tu-
lee haastavampi ja hitaampi, mutta samalla tuottaa arvokasta tietoa. Yhtikdin tasoa ei
tule ohittaa sen takia, ettd seuraavan tason ajatellaan olevan tirkeampi. (Kirkpatrick 2006,

21)

Kirkpatrickin koulutuksen arviointimallin neljd tasoa ovat (mukaillen Kauppinen 2019,
34; Kirkpatrick 2006, 21-26):

1. Reaktio (osallistujien vilittdmat reaktiot)

2. Oppiminen (koulutuksesta johtuva oppiminen)

3. Kaéyttdytyminen (tyokayttdytymisen muuttuminen)

4. Tulokset (koulutuksen hy6dyt organisaation ja tydyhteison tasolla)

Mallin ensimmaiselld tasolla, reaktiossa, tavoitteena on selvittdd koulutukseen osallistu-
neiden vilittdimot reaktiot koulutuksesta, toisin sanoen tyytyviisyys. On tarkedd saada
aikaan positiivinen reaktio, silld koulutukseen osallistuneiden reagoidessa negatiivisesti,
eivit he vilttdmattd ole motivoituneita oppimaan. Positiivinen reagointi ei takaa oppi-

mista, mutta antaa paremmat l&htokohdat oppimiselle. Positiivinen reaktio on tirkeda
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myos koulutuksen jatkumisen kannalta. Palautteen avulla saadaan tietoa koulutuksen to-
teutumisesta, tuo esille mahdolliset kehittdmiskohdat ja palaute kertoo, ettd kouluttaja ar-
vostaa koulutukseen osallistuneiden mielipiteitd. Reaktiota tirkedmpéé on saada positii-

vinen reaktio koulutuksesta. (Kirckpatrick 2006, 21-22)

Mallin toisella tasolla, oppimisessa, arvioidaan koulutukseen osallistuneiden asenteiden
muuttumista, tiedon lisdéntymista ja/tai taitojen parantumista. Ndma kolme asiaa voidaan
saavuttaa koulutuksessa. Oppimista on tapahtunut, jos yksikin edelld mainituista asioista
on tapahtunut. Jotkut koulutuksista voivat tdhdéti ainoastaan yhteen edelld mainituista.
Tadma riippuu usein siitd, mitd koulutuksessa opetetaan. Osa kouluttajista on sitd mielti,
ettd asenteiden muutos on tirkein. [lman koulutuksen kautta saatujen asenteiden muutosta

el oppimista voi tapahtua. (Kirkpatrick 2006, 22)

Mallin kolmannella tasolla, kdyttaytymisen muutoksessa, pyritddn selvittdmiin, ovatko
koulutuksessa opitut asiat siirtyneet koulutettavien kdytdnnon toimintaan tyoeldméssa.
Samalla pyritddn saamaan tieto siitd, onko kéyttdytyminen muuttunut halutulla tavalla
verrattuna tilanteeseen ennen koulutusta. (Kirkpatrick 2006, 22-23, 53-54). Kirkpatrickin
mukaan kdyttdytymisen muutoksen ldhtokohtana on, ettd koulutettavalla on halu kehittyd
ja muuttaa toimintaansa. Ilmapiiri tulisi olla suotuisa muutosten vastaanottamiselle ja
omaksumiselle sekd muutoksen aikaansaamisesta tulisi palkita. Kéyttdytymisen muutosta
ei kannata arvioida heti koulutuksen jélkeen, vaan arvioinnin tekemiselle tulisi antaa riit-
tavisti aikaa, jotta muutokset sisdistetdén ja ne voidaan ndhdd myos kidytdnnon toimin-
nassa. (Kirkpatrick 2006, 23, 54) Kirkpatrick suosittelee, ettd mahdollisuuksien mukaan
muutokset kannattaisivat arvioida ennen ja jilkeen koulutuksen, jotta ndhdain, onko ha-

luttuja muutoksia tapahtunut (Kirkpatrick 2006, 54).

Neljannelld tasolla, tuloksissa, pyritddn selvittdmidn lopulliset tulokset koulutukseen
osallistuneiden toiminnassa ja millaisia muutoksia koulutus on aiheuttanut koulutetulle ja
mitd hyotyjd koulutuksesta on saatu organisaatiolle. Jotta koulutus voisi tuottaa tulosta
organisaatiotasolla, tulee sen olla sitoutunut koulutuksen tavoitteisiin. Organisaation né-
kokulmasta tuloksia voidaan saada selville erilaisten mittareiden avulla, kuten lisdéntynyt
tuotanto, kustannusten lasku, liikevaihdon nousu ja palvelun/tuotannon laadun kasvu. On
tarkedd, ettd organisaatio tunnistaa edelld mainittujen tulosten johtuvan henkildiden osal-

listuttua koulutukseen. Ndiden tunnistaminen ei vilttdmattd ole helppoa, silld organisaa-
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tiossa ei vélttdmatta tiedetd, miten tuloksia mitataan ja verrataan koulutuksen kustannuk-
siin. Toiseksi, vaikka tuloksia osattaisiin mitata, ei voida todeta, ettd myonteiset tulokset

ovat tulleet koulutuksesta. (Kirkpatrick 2006, 24, 63-64.)
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4 OIKEUSMINISTERION KOULUTUSYKSIKKO

Oikeusministerion tehtdvind on kehittii ja yllapitdé oikeusjirjestysti sekéd oikeusturvaa
ja huolehtia kansalaisten perusoikeuksista sekd demokratian rakenteista. Oikeusministe-
ri0 vastaa oikeuslaitoksen toimintakyvystd, keskeisimpien lakien valmistelusta ja tuo-
mioiden tiytdntdonpanosta. Osana valtioneuvostoa oikeusministerid kehittdd sdddospoli-
tiikkaa, luo oikeuspolitiikan linjoja ja ohjaa hallinnonalaansa. (Oikeusministerion asetus

oikeusministerion tydjarjestyksestd 29.9.2016/883.)

Oikeusministerion asettaman oikeusministerion tydjarjestyksen mukaan sen osastoon
kuuluvalla oikeushallinto-osaston tehtévind on tukea oikeushallinnonalalle kuuluvien vi-
rastojen toiminnan ja henkiloston kehittdmistd (Oikeusministerion asetus oikeusministe-
ridn tyojérjestyksestd 29.9.2016/883). Oikeushallinto-osastolle kuuluva koulutusyksikko
suunnittelee ja toteuttaa yhteistyossd muun muassa tuomarinkoulutuslautakunnan kanssa
heille suunnattuja koulutuksia, joiden tavoitteena on vastata henkiloston osaamisen joh-

tamista ja kehittdmista.

4.1 Koulutusyksikon visio ja toiminta

Koulutusyksikdn visio on olla oikeushallinnon osaamisen kehittdmisen edelldkévija. Ta-
voitteena on vastata tuomioistuinten, julkisen oikeusavun, yleisen edunvalvonnan ja ku-
luttajariitalautakunnan tyoeldmain tarpeisiin ja vaatimuksiin tarjoamalla laadukasta kou-
lutusta ja osaamisen toimenpiteitd. Tehtdvana on koulutustoiminnan liséksi tukea meneil-
144n olevia hallinnonalan kehittamishankkeita ja uudistuksia seké kansainvélistymiskehi-

tystd. (Yli-Tkkeld 2018, 6)

Koulutusyksikko vastaa toiminnallaan osaamisen kehittdmisen ja koulutustoiminnan tu-
levaisuuden trendeihin ja haasteisiin. Tarked osa osaamisen kehittdmistd on tydsséd oppi-
minen. Jokaisena pdivand voi kehittdd osaamistaan ja oppia toisilta niin tydssi kuin va-
paa-ajalla. Koulutukset tarjoavat mahdollisuuden uusien asioiden, taitojen ja ajatteluta-
pojen omaksumiseen. Monipuolisissa ja monimuotoisissa koulutuksissa hyddynnetddn
erilaisia verkko-oppimismahdollisuuksia ja osallistavia opetusmenetelmid. Koulutustar-

jonnassa on huomioitu myods mahdollisuus erikoistumiseen. (Yli-Ikkeld 2018, 6)
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Koulutusyksikon tehtdvidnd on tuomarinkoulutuslautakunnan toiminnan aloitettua tukea
tuomarinkoulutuslautakunnan tydskentelyd ja tuottaa lautakunnan maiérittelemét koulu-

tukset sovitulla tavalla. (Yli-Ikkeld 2018, 9)

4.2 Koulutusstrategia ja koulutussuunnitelma

Oikeusministerion erds strateginen tavoite on poikkihallinnollisuuden ja yhteistyon ke-
hittdminen eri toiminnoissa. Tadma ndkyy konkreettisesti myos koulutustoiminnassa. Syk-
sylld 2016 perustettiin koulutusverkosto, jonka tehtdvén on laatia hallinnonalan eri kou-
lutusorganisaatioiden koulutussynergioita ja —yhteistyotd kehittivé nelivuotinen suunni-
telma. Koulutusyksikko toimi vastuullisena koordinaattorina verkostossa vuonna 2017.
Vuonna 2018 syvennetdin entisestddn jo alkanutta verkostoyhteistydtd pohjoismaiden

koulutusorganisaatiokumppaneiden kanssa. (Yli-Ikkeld 2018, 10)

Vuonna 2017 koulutusten painopistealueita ovat olleet muun muassa meneilldén olevien
rakenneuudistusten ja muiden kérkihankkeiden tukeminen koulutuksellisin keinoin.
Naistd merkittdvimpind mainittakoon muun muassa AIPA-hanke, jonka tarkoituksena on
sahkoistdd tuomioistuinten toimintaa seki kirdjaoikeusmuutos, jossa 27 kdrdjaoikeuslai-
tosta sulautetaan 20:een. Muita painopistealueita ovat olleet 1) osaamisen kehittdmisen
toimenpiteiden ja suunnittelun laajentaminen siten, ettd koulutustarjonta vastaa henkil6s-
ton uran eri aiheissa oleviin tarpeisiin ja tukee riittdvésti erityisosaamisen kehittymista,
2) monimuotoisten opiskelumahdollisuuksien laajentaminen (videoyhteydelld tuotetut
koulutukset, luentotallenteiden tuottaminen ja koulutuskonseptin kehittiminen) ja 3) toi-
mintatapojen ja tyomenettelyjen yhtendistdminen sekd uusien sdhkoisten jdrjestelmien

hyddyntdminen. (Yli-lIkkeld 2017, 16)

Vuoden 2018 koulutussuunnitelmassa on tehty yhteistyotd sekd tuomarinkoulutuslauta-
kunnan ettd oikeusapu- ja edunvalvontapiirien johtajien kanssa. Lautakunnalla ja piiri-
johtajilla on keskeinen rooli tdydennyskoulutuksen kehittdmisessa ja koulutusteemojen

madrittelemisessd. (Yli-lIkkeld 2018, 15)

Vuoden 2018 koulutussuunnitelmassa on my0s ollut samoja painopisteitd kuin vuota ai-
kaisemmin. Esimerkiksi tyOtapojen ja —menetelmien kehittiminen digitalisoinnin tueksi

ja monimuoto-opiskelun mahdollisuuksien kehittdminen. Uusina painopistealueina ovat
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olleet 1) johdon muutosvalmennus sekd johtamisen kehittiminen vuorovaikutteisem-
maksi, 2) substanssiosaamiseen ja hallinnonalan ajankohtaisiin asioihin liittyvid koulu-
tuksia sekd 3) koulutusyhteistyon tiivistiminen koulutusyksikon sisdlld ja oikeushallin-

non eri toimijoiden valilla.

4.3 Tuomarinkoulutuslautakunta

Tuomioistuinlaki astui voimaan 1.1.2017 ja silloin aloitti my&s tuomarinkoulutuslauta-
kunta toimintansa. Lautakunnassa on puheenjohtaja, varapuheenjohtaja ja 8 muuta ja-
sentd. Niistd henkiloistd puheenjohtaja, varapuheenjohtaja seki nelja jasentd ovat vaki-

naisessa virassa olevia tuomareita. (Yli-Ikkeld 2018, 11)

Lautakunnan ensisijaisiin tehtdviin kuuluvat tuomarikoulutukseen liittyvien tehtidvien
madrittely ja lautakunnan toimintatavoista paattiminen. Lain mukaan lautakunnan tehté-
viin kuuluu huolehtia tuomioistuinten lainkdyttohenkiloston ja muulle henkildstolle jar-
jestettdvdn koulutuksen suunnittelusta yhteistydssd oikeusministerion koulutustoimin-
nasta vastaavan yksikon eli oikeusministerion koulutusyksikon sekd tuomioistuinten
kanssa. Kéytdnndssé tdmé tarkoittaa koulutuksen suunnittelua ja koordinointia tuomiois-
tuinharjoittelusta tdydennyskoulutukseen asti. Lautakunnan perustamisen my6ti nykyiset

tuomareiden tdydennyskoulutuksen ohjausryhmat lakkaavat. (Yli-Ikkeld 2017, 9)

Lautakunnan tehtdviin kuuluu erityisesti lainkdyttohenkiloston urapolkuihin liittyvien
koulutusohjelmien kehittiminen seki uutena koulutustuotteena asessoreiden koulutusoh-
jelman laatiminen. (Yli-Ikkeld 2017, 9) Lautakunta pyrkii myos edistimién kansliahen-
kilokunnan koulutusmahdollisuuksia ja ammentaa tarjontaa. Pddpainopiste on ensisijai-
sesti kuitenkin lainkdyttohenkilokunnassa, silld tyon haasteellisuus on jatkuvasti muuttu-

massa yhé vaativammaksi. (Uusitalo 2018)

Lautakunta on nimennyt eri alojen asiantuntijoita koulutusohjelmien suunnitteluryhmiin.
Suunnitteluryhmien tehtdvind on laaja-alaisesti huomioida tulevia koulutustarpeita, eri-
laisia ndkdkulmia ja toimintaympéristdssé tapahtuvia muutoksia sekéd suunnata koulutus-

tarjonta vastaamaan mahdollisimman hyvin kohderyhmin tarpeita. (Yli-lIkkeld 2017, 10)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimuksen tarkoituksena oli selventdd koulutusyksikolle koulutusten nykytilanne ja se,
miten hyddylliseksi virkamiehet oikeushallinnon alalla olivat koulutukset kokeneet ja oli-
vatko koulutukset tukeneet osaamisen kehittdmisti. Tutkimuksen tarkoitus oli auttaa kou-
lutusyksikkod tulevaisuudessa koulutusten suunnittelussa seké kehittdmisessd, antaa sen
hetkisti tietoa toteutuneista koulutuksista sekd antaa mahdollisesti uusia ideoita koulu-

tusten toteuttamisessa ja painopisteissa.

Tutkimukseen otettiin mukaan oikeusministerion hallinnon alalta kaikki tuomioistuimet,
oikeusapu- ja edunvalvontapiirit sekd kuluttajariitalautakunta. Koska osallistuvia viras-
toja oli monta ja henkiloméadrissd vastaajia olisi ollut valtavasti, jos jokaiselta virkamie-
heltd olisi pyydetty vastausta kyselyyn, koulutusyksikkd olemassa olevien resurssien ja
madrdajan takia oli paattinyt kohdistaa kyselyn jokaisen viraston koulutusyhdyshenki-
16lle. Koulutusyhdyshenkil6illd on virastojen sisilla paras tieto koulutuksista, mihin hei-
dén virkamiehensé osallistuvat. Jotta vastauksista saataisiin mahdollisimman yksimielisid
viraston keskuudessa, ohjeistimme kyselyn ohjeistuksessa koulutusyhdyshenkilod kay-
maén virasto-/yksikkotasolla kysymykset lidpi ennen varsinaiseen kyselyyn vastaamista.

Néin saisimme arviolta yhtenevét vastaukset virastolta.

5.1 Tutkimusmenetelmi ja toteutus

Tutkimuksen tarkoituksena oli kerétd virastoilta kokemuksia koulutusyksikon toteutu-
neista koulutuksista. Tutkimus suoritettiin empiiriselld, kokemusperiiselld tutkimusme-
netelmalld. Empiirinen tutkimus yleisend késitteena tarkoittaa kokemusperéistd, havain-
toihin perustuvaa ja mittaamalla selvitettyd. Empirian avulla tarkastellaan ympéroivia to-
dellisuutta ja sen 1lmi6ité sellaisina kuin ne ovat. Empiirisen tutkimuksen tunnusmerkkeja
ovat tutkimusta varten kootut aineistot ja niiden késittelyyn kdytettavit tutkimusmenetel-
mat. (Itd-Suomen yliopisto n.d.) Kyselyn tarkoituksena oli keritd vastaajilta kokemuksia
toteutuneista koulutuksista ja miten he ovat mieltdneet koulutukset. Tarkoituksena oli
kuitenkin saada mahdollisimman laadukasta ja tarkkaa tietoa koulutuksista, jonka joh-

dosta vastaajiksi valittiin kunkin viraston koulutusyhdyshenkilo.
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Kyselyt tehtiin Webropol 2.0 —tiedonkeruujarjestelméd hydodyntden. Webropol on inter-
netin vilitykselld toimiva tutkimustyokalu, joka on erikoistunut e-kyselyihin, jota oikeus-
ministerio kayttdd omien kyselyidensd toteuttamisessa, joten tutkimuksen toteuttaminen
Webropolin avulla soveltui hyvin myds tdhén kyselyyn. Tdmén sivuston avulla on tutki-
mustuloksia helppo analysoida, koska sen avulla vastaukset saadaan suoraan pdf- tai Ex-
cel-tiedostoina. (Stdhle 2015, 12-13.) Téssd tutkimuksessa hyddynnettiin vain Excel-

muodossa olevia vastauksia.

5.2 Kyselyn luominen ja lihettiminen

Kyselyn vastaajiksi oli valittu virastojen koulutusyhdyshenkil6t. Syy, miksi heidét valit-
tiin vastaajiksi, oli se, ettd virastojen koulutusyhdyshenkil6illa ajateltiin olevan paras ké-
sitys virastonsa virkamiesten koulutuksiin osallistumisista. He myds saavat selville muun

muassa HRM-jérjestelmén kautta, millaisiin eri koulutuksiin henkildsto on osallistunut.

Lisdksi toivoimme, ettd saisimme mahdollisimman monen vastauksen méaardaaikaan men-
nessd. On oletettua olettaa, ettd koulutusyhdyshenkil6t ovat paremmin perilld laaja-alai-
sesti toteutuneista koulutuksista, silld heidin vastuullaan on mm. jakaa tietoa eri koulu-
tuksista virastoissaan. Néin ollen vastauksiin ja niiden selvittdmiseen aikaa ei menisi pal-
jon varsinkin, kun kyselyn ldahettdminen sijoittui kesdkuun alkuun, jolloin suuri osa hen-

kilostdstd on jadmassa tai jo jadnyt kesidlomille.

Kyselyéd luodessa haasteeksi muodostui kysymysten ymmaérrettivyys ja selkokielisyys.
Laajoja ja “ympéripyoreitd” kysymyksid pyrittiin vélttdmédn mahdollisimman pitkéan.
Kysymysten asettelussa tarkeintd meille oli se, ettd arviovastauksia ei tarvitsisi tehdd. Sen
takia kysymykset piti muotoilla siten, ettd koulutusyhdyshenkildiden olisi mahdollisim-
man helppo vastata. Muutamaan kysymykseen tiytyi kuitenkin antaa arviovastaus. Ky-
symykset olivat tirkeitd etenkin koulutusyksikon ndkokulmasta, mutta niité ei saatu muo-

toiltua siten, ettd arvioituja vastauksia olisi pystytty valttdmaan.

Ennen kyselyn ldhettimistd olimme tiedustelleet virastoilta koulutusyhdyshenkildiden

yhteystiedot. Tiedustelussa mainitsimme koulutusyksikon tulevasta koulutustoiminnan
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kartoituskyselysti, joka ldhetetddn koulutusyhdyshenkil6ille. Varsinainen kysely l4dhetet-
tiin koulutusyksikon koulutuspaéllikké Marika Yli-Ikkeldn sdhkopostista varmistaak-

semme, ettd kaikki vastaanottajat reagoisivat kyselyyn ja vastaisivat siihen.

5.3 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimusta aloitettaessa tarkein asia on pyrkimys puolueettomuuteen ja virheettomyy-
teen. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta, tulosten tarkkuutta ja sita,
kuinka hyvin tutkimus on toistettavissa. Tutkimuksessa kerdtyn aineiston on oltava siind
muodossa, ettd se on tarkastettavissa. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa reliabiliteetin ar-
vioiminen on helpompaa kuin kvalitatiivisessa tutkimuksessa. (Stdhle 2015, 12.) Tulokset
eivit saa olla sattumanvaraisia, vaan tutkimus tdytyy pystyé toistamaan samanlaisin tu-
loksin. Pitdé kuitenkin huomioida se, etté tieteelliset tulokset eivit valttaiméttd pade toi-
sessa yhteiskunnassa tai toisena aikana, eli tuloksia ei pidé yleisti niiden péatevyysalueen
ulkopuolelle. Luotettavuuteen liittyvid virheitd voi sattua monessa eri vaiheessa, kuten
tiedon kerddmisen aikana, tietojen syottdmisen tai kédsittelyn aikana tai tulosten tulkin-
nassa, joten tutkimuksen tekijan tdytyy olla koko tutkimuksen ajan tarkkana. (Heikkila

2014, 28; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 231.)

Tadmin tutkimuksen luotettavuutta lisdd se, ettd kysely ldhetettiin 1dhes jokaiselle koulu-
tusyksikon koulutuksia suunnatulle virastolle sekd se, ettd kyselyn vastausprosentti on
ollut hyvi. Ainoastaan 3 virastoa jitti vastaamatta kyselyyn. Tulosten kasittelemisesta
helpotti se, ettd Webropol-tiedonkeruujirjestelmisséd vastauksista saa muodostettua Ex-
cel-taulukon, jossa jokaisen vastaus on listattuna omalle rivilleen kysymyksittdin. Tamén

avulla tulosten analysoiminen ja yhteenvetojen tekeminen on helppoa

Tutkimuksen luotettavuutta heikentdi se, ettd jokaiselle on ldhetetty sama linkki kyselyyn
ja sama virasto on voinut vastata kyselyyn useamminkin. Tétd luotettavuuden seikkaa
pyrimme poistamaan siten, ettd olimme etukéteen pyytdneet koulutusyhdyshenkiléiden
yhteystiedot, joiden odotetaan vastaavan kyselyyn. Néin tieddmme, ettd oikea henkild on
kyseessd ja mikéli toinen henkil6 samaisesta virastosta vastaisi kyselyyn, jéttdisimme néi-
den henkildiden vastaukset huomioimatta. Kyselyyn tuli kahdesta virastosta vastauksia

useampi kuin yksi. Niissd tapauksissa hyddynsimme vain ilmoitetun koulutusyhdyshen-
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kilon vastauksia. Lisdksi tutkimuksen luotettavuutta heikentda se, ettd tutkimuksen en-
simmaisessd kysymyksessd on vastaajien vastaukset ovat pitkélti perustuneet arvioon.
Kysymyksen tarkoituksena oli hahmottaa kokonaiskuvaa koulutusten jakautumisesta eri
jarjestdjien kesken, mutta sen selvittiminen tarkasti olisi vastaajien osalta ollut huomat-

tavan hidasta.

Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen pétevyyttd. Tutkimusta tehdessd on hyvé pitidd
mielessd tutkimuskysymys ja se, onko valittu tutkimusmenetelmi luotettava ja pysty-
tdédnko tutkimus toistamaan. Validiteetti on hyvé tilanteessa, jossa tutkimusaineisto on
tarpeeksi kattava havaintojen ja paitelmien tekemiseen. Tutkimustulokset ja niisti tehdyt
johtopéétokset on pystyttdva perustelemaan kattavasti. Méaarillisessd tutkimuksessa on
kysymys siitd, ettd kuinka tutkimuksen tekijd on onnistunut siirtimdin tutkimuksessa
kiytetyn teorian ja ajatuskokonaisuuden seké kisitteet kyselylomakkeeseen. Tavoitteena
on, ettd kyselyn tekija ja vastaaja ymmartivit kysymykset samalla tavalla ja ndin annet-
tujen vastauksien avulla saadaan vastaukset tutkimusongelmiin. (Hirsjarvi, Remes & Sa-

javaara 2009, 231-233.)

Kyselya testattiin kolmella koehenkil6lld ennen sen varsinaista lahettdmistd. Testauksella
oli tarkoitus selvittdd kysymysten ymmaérrettivyys, ja ettd asiaan tiysin perehtymédton
ymmartiisi kysymysten tarkoitusperén ja osaisi niihin vastata. Néin koitimme valttida ky-
symysten ymmaértdmisti vidrin ja tarvittaessa muuttaa lahestymiskulmaa toivottujen vas-

tausten osalta.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Kysely ldhetettiin 51 virastolle ja 48 virastoa vastasi kyselyyn. Vastausméarit kuitenkin
vaihtelivat kysymyksittdin. Osa kysymyksistd oli kyllad-ei-kysymyksié, jonka seurauk-
sena aukesi kaksi alakysymystd, mikéli ensimmadiiseen oli vastauksena “’kylld”. Ensim-
mdiisestd kysymyksestd saimme selville, misté virastosta vastaaja oli seké henkilon nimi
varmistaaksemme, ettd kyselyyn vastasi se henkild, joka koulutusyhdyshenkildksi oli il-
moitettu. Ryhmittelyn vuoksi kuluttajariitalautakunta on sisillytetty samaan ryhméén oi-
keusapu- ja edunvalvontapiirien kanssa. Alla olevasta kuviosta selvidd, kuinka moni eri

virastoalasta on vastannut kyselyyn.

Vaikka kysely suoritettiin kesilld, jolloin suuri osa henkildstostd oli joko lomalla tai kii-
reisid omien tyotehtdviensd kanssa ennen lomalle siirtymisté, olimme tyytyviisid vastaus-
prosenttiin. Uskon, ettd vastausten saamiseen edesauttoi se, ettd kysely ldhetettiin koulu-

tusyksikon koulutuspaillikkoé Marika Yli-Ikkeldn sdhkopostista.

Kyselyyn vastanneet virastoaloittain

Erityistuomioistuimet

Hallintotuomioistuimet

Yleiset tuomioistuimet 32 1

0 5 10 15 20 25 30 35

M Vastanneet M Eivastanneet

KUVIO 1. Kyselyyn vastanneet virastoaloittain.

Kyselyn ensimmadisessd kysymyksesséd haluttiin selvittdd, miten koulutukset jakautuvat
eri jarjestdjien kesken. Néin saisimme hahmoteltua oikeushallinnon alan koulutuskoko-
naisuutta. Téssd kysymyksessé pyydettiin arviota prosentteina koulutusten kokonaisméaé-

ristd. Haastavaksi asian teki tdssd kysymyksessi se, ettd koulutusyhdyshenkil6illé ei ollut
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tarkkaa tietoa koulutuksien jakautumisesta ja vastaukset ovat perustuneet puhtaasti arvi-
oon, kuten osa on vastauksessaan maininnut. Ongelmaksi muodostui myods se, ettd osa
vastaajista pohti, mihin kategoriaan laitetaan koulutukset, jotka oli jarjestetty yhteistyossa
esimerkiksi piirin, toisen viraston tai ulkopuolisen tahon kanssa. Vastauksissa ei kuiten-
kaan auennut, mihin kategoriaan tdmén tyyppiset koulutukset sijoitettiin vai olivatko ne

jaaneet kokonaan huomioimatta vastauksissa.

Vastausvaihtoehdoissa on myos eroteltu AIPA ja Haipa —hankkeiden jérjestdmit koulu-
tukset erilliseksi vaihtoehdoksi koulutusyksikon jérjestdmistd koulutuksista. Koulutusyk-
sikon koulutusasiantuntija Kati Kiviston siirryttyd AIPA-toimistoon hoitamaan hankkeen
koulutustoimintaa ja osaamisen kehittdmisen toimenpiteité, koulutusyksikon vastuulle ei
tdmén jdlkeen kuulunut AIPA-hankkeeseen liittyvien koulutusten jdrjestiminen. Koulu-

tukset hoitaa AIPA-hanke itse. (Yli-Ikkeld 2018, 10)

Koulutuksien jakautuminen jarjestdjien kesken

Muiden
ulkopuolisten
jarjestamat
Piirin koulutukset
(hovioikeuspiiri tai 11% Koulutusyksikon
OA/ EV'-'pii'r'i) jarjestamat
jarjestamat koulutukset (pl.
koulutukset AIPA & Haipa)
9% 52 %

Virastonne/yksikké
nne jarjestamat
koulutukset
16 %

AIPA & Haipa -
hankkeiden
jarjestamat
koulutukset

12%

KUVIO 2. Koulutuksien jakautuminen jérjestdjien kesken.

Kaikkien virastojen kesken koulutusyksikon jarjestimien koulutusten osuus kokonaistar-
jonnasta on noin 52 %. Vastaukset ovat perustuneet arvioon, mutta uskon, ettd kokonais-
kuvan kannalta vastaukset antavat oikean kuvitelman kokonaisuudesta. Loput jakautuvat

melko tasaisesti muiden jirjestdjien kesken.
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Virastoalakohtaisesti tarkasteltuna merkittdvid eroja 10ytyy koulutusten jakautumisesta
jarjestdjien kesken. Koulutusyksikdn osuus yleisten tuomioistuinten koulutuksista on
noin 52 %. Hallintotuomioistuinten koulutuksista keskivertoisesti noin 60 % koostuu
koulutusyksikon koulutuksista. OAEV-piirit ja KRIL hyddyntivét eniten koulutusyksi-
kon jarjestdmid koulutuksia, silld melkein 75 % hyddynnetyistd koulutuksista ovat ni-
menomaisesti koulutusyksikon jérjestdimid. Erityistuomioistuimet puolestaan hyddynta-
vit vihiten kyseisid koulutuksia, keskiarvoisesti hieman yli 20 % koostuu koulutusyksi-
kon jarjestimistd koulutuksista. Erityistuomioistuimet hyodyntidvit puolestaan eniten ul-
kopuolisten jarjestimid koulutuksia. Tdhdn voi vaikuttaa se, jos heille suunnattua sub-
stanssikoulutusta eli oman ammattialan koulutusta ei ole riittdvisti muilla jérjestdjilla tar-
jolla. Lisdksi heidén koulutustarpeet saattanevat olla huomattavasti erilaisia, jos mietitdén

juridisia teemoja.

Yleisten tuomioistuinten sisilld eroja kokonaisuuksien muodostumisessa on huomatta-
vissa. Kdrédjaoikeuksien osalta koulutusyksikon koulutukset kattavat keskiméérin n. 52 %
kokonaisuudesta. Hovioikeuksien osalta koulutusyksikon koulutukset kokonaisméarasta
ovat keskimairin n. 43 % ja korkeimman oikeuden koulutuksista vain 7 % koostuu kou-
lutusyksikon koulutuksista. Korkein oikeus puolestaan jirjestdd paljon koulutuksia itse,
silld 65 % kokonaisuudesta koostuu heididn omista koulutuksistaan. Vastaava luku kara-

jdoikeuksilla on n. 15 % ja hovioikeuksilla 21 %.

Hallinto-oikeuksien koulutuksista keskiarvoisesti 1dhes 60 % muodostuu koulutusyksi-
kon jérjestdmistd koulutuksista. Muutamalla hallintotuomioistuimella joko piirien jérjes-
tamdt tai ulkopuolisten jéarjestimat koulutukset ovat olleet yhtd suuressa tai suuremmassa
roolissa kuin koulutusyksikon jérjestamét koulutukset. Hallintotuomioistuinten omat jér-

jestamit koulutukset ovat vain noin kymmenesosa kokonaisuudesta.

Erityistuomioistuinten kokonaisuus koulutuksista koostuu suurimmaksi osaksi ulkopuo-
listen tahojen koulutuksista. Keskimiérin 53 % koostuu ulkopuolisten tahojen koulutuk-
sista. Loput koostuvat koulutusyksikon, AIPA & Haipa —hankkeiden seka viraston omista
jarjestamistd koulutuksista. Erityistuomioistuimet eivit osallistuneet piirien koulutuksiin

ollenkaan.
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Oikeusapu- ja edunvalvontapiirin seké kuluttajariitalautakunnan koulutuksista koulutus-
yksikon jarjestimit koulutukset kattavat yli 70 % kokonaisuudesta, joiden liséksi ulko-

puolisten jarjestamit koulutukset kattavat lahestulkoon lopun osan kokonaisuudesta.

Eri jarjestajien osuus koulutusten
kokonaisuudesta virastoaloittain

Yleiset tuomiostuimet
Hallintotuomioistuimet
Erityistuomioistuimet

OAEV/KRIL

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
B Koulutusyksikon jarjestamat koulutukset (pl. AIPA & Haipa)

B AIPA & Haipa -hankkeiden jarjestamat koulutukset
m Virastonne/yksikkonne jarjestamat koulutukset

W Piirin (hovioikeuspiiri tai OA/EV-piiri) jarjestamat
koulutukset
B Muiden ulkopuolisten jarjestamat koulutukset

Kuvio 3. Eri jérjestédjien osuus koulutusten kokonaisuudesta virastoaloittain.

Yksityiskohtaisempi, virastoalojen keskuudessa tarkasteltu koulutusten jakautuminen oli
tyohon tdhden tarpeetonta, silld tarkastelu olisi vaatinut huomattavasti paljon enemmaén
aikaa. Se ei olisi kuitenkaan ollut tarpeellista sithen ndhden, etté tutkimuksen yksi tavoit-

teista oli selventdd, kuinka suuri eri jirjestijien osuus kokonaisuudesta padasiallisesti on.

6.1 Virastojen oma toiminta

6.1.1 Kehittimissuunnitelmien hyodyntiminen

Seitseménnessd kysymyksesséd selvitettiin, onko virastoissa kdytossd henkilokohtaiset
osaamisen kehittdmissuunnitelmat ja mille kohderyhmaélle. 23 vastaajaa oli ilmoittanut
virastossaan olevan kdytdssd kehittimissuunnitelmat, joista 15 vastaajaa ilmoittivat ke-
hittdmissuunnitelmien olevan kdytdssd koko henkilokunnalle. Kehittimissuunnitelmat

tehddin kehityskeskustelujen yhteydessa.
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Tahén olisi voinut olla tarkentavana lisdkysymyksena niille, jotka vastasivat kieltavasti,
minka takia virastossa ei ole kdytdssd henkilokohtaisia kehittdmissuunnitelmia kaikille,
silld organisaation osaamistarpeiden ja henkilokohtaisten osaamistarpeiden suunta tulisi

olla yhteneviinen.

Henkilokohtaiset osaamisen
kehittamissuunnitelmat kaytossa virastoaloittain

Yleiset tuomioistuimet 1 14
Hallintotuomioistuimet
Erityistuomioistuimet I —
ovaviy @ o> 4 |
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

W Kdytossa M Ei kdytossa

KUVIO 4. Henkilokohtaiset osaamisen kehittimissuunnitelmat kiytdssé virastoaloittain.

Kahdeksannessa kysymyksessa selvitettiin, onko virastossa kartoitettu virastotasolla eri-
tyisosaamisen/osaamisen alueet, ja jos on, niin miten. Tdma on osittain jatkoa aikaisem-
malle kysymykselle. Vastaajista 13 ilmoitti, ettd erityisosaamisen/osaamisen alueet on
kartoitettu virastotasolla, kun taas 32 virastossa ei ole kartoitettu. Erityisosaamisen/osaa-
misen alueet on kartoitettu joko kehityskeskusteluiden yhteydessd, yksilotasolla henki-

16storyhmittdin tai muuten eri aikoina tapahtuneilla kyselyilla.

Organisaation osaamistarpeiden ja henkiloston osaamisalueet tulisivat kohdata, jotta toi-
minta olisi sen edellyttimaélla tasolla ja toiminnan kehittdminen olisi entistd tehokkaam-
paa. Osaamisalueiden kartoituksella selvitetddn myds, mitd puutteita henkildstolld on ja
miten heiti tulisi kehittdd vastaaman organisaationsa tavoitteita. Toisaalta osaamiskartoi-
tusten avulla my0s koulutusyksikon olisi mahdollista 16ytdd yhtenevéisyyksia ja selvittda

tarkeimmat osa-alueet, joihin on syytd luoda koulutuksia.

Mieleen on painunut myds, ettd mikéli osaamisalueita ei ole kartoitettu, kuinka pystytidén
takaamaan, ettd organisaation toimintaa kehitetdén oikeaan suuntaan ja henkiloston ke-

hittdminen on oikeanlaista tai heiddn ndkdkulmastaan tarpeellista ty0ssd menestyédkseen.
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Erityisosaamisen/osaamisen alueet
kartoitettu virastotasolla virastoaloittain

Yleiset tuomioistuimet
Hallintotuomioistuimet
Erityistuomioistuimet
OAEV/KRIL

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

B Sarjal M Sarja2

KUVIO 5. Erityisosaamisen/osaamisen alueet kartoitettu virastotasolla aloittain.

6.1.2 Virastojen jirjestimit omat koulutukset

Virastot jéarjestdvit omia lisdkoulutuksia tarpeidensa ja resurssiensa mukaan. Kysymyk-
sessd 9 kysyttiin, jdrjestdvitko virastot omia koulutuksia ja kylld-vastauksen antaessa
pyydettiin erittelemaidn koulutuksien teema, kesto ja koulutuksien kohderyhma. Vastaa-
jista 89 % (43 vastaajaa) ilmoitti jarjestavinsd omia koulutuksia ja viisi vastaajaa ilmoitti,

etteivit jirjestd omia koulutuksia.

Vastauksissa on eritelty koulutuksia ohjeistuksen mukaisesti vaihtelevasti. Osa vastaa-
jista oli erinomaisesti eritellyt pyynnon mukaan koulutuksia, toiset puolestaan olivat pin-
tapuolisesti avanneet koulutuksia, kuten kertomalla vain koulutuksen nimen. Muutama

vastaus sisélsi my0s vain jérjestettyjen koulutusten kohderyhmén.

Ammattiryhmékohtaisesti tarkasteltuna suurin kohderyhmi omille koulutuksille olivat
tuomarit. 16 vastaajaa ilmoitti virastonsa jirjestdvin koulutuksia heille. Tuomareille
suunnattujen koulutusten padasiallinen sisdlto oli ollut substanssikoulutusta, esim. laki-
muutoksista, velkajirjestelyisti ja turvapaikka-asioista. Seuraavaksi suurin kohderyhma,
joille koulutuksia oli jérjestetty, oli kansliahenkilokunta. 8 vastaajaa ilmoitti virastonsa
jarjestdvan koulutuksia kansliahenkilokunnalle. Kansliahenkilokuntaa on vuonna 2017
ollut melkein 1500 henkild4d, joten kyse on suuresta henkilostomadréstd. Néiden lisdksi
muutamat virastot ilmoittivat jarjestaviansi koulutuksia esimerkiksi hallinnolle, sihtee-

reille ja haastemiehille.
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Koulutusten teeman mukaisesti tarkasteltuna eniten koulutuksia oli jérjestetty substans-
siasioista. Yleisimmét substanssiasioiden koulutukset olivat muun muassa lakiuudistuk-
set, velkajarjestelyt, turvapaikka-asiat ja rikosoikeus. Néiden lisdksi yleisimmat vastauk-
sissa mainitut teemat ovat olleet ICT-koulutukset (mm. vyvi-tuotteet, Aipa-koulutukset,
ja office- sekd pdf-Xchange-ohjelmistot), kielelliset koulutukset (ruotsin ja englannin
kieli) sekd turvallisuuskoulutukset. Vaikka suurimmassa osassa vastauksissa oli kohde-

ryhménai ollut tuomarit, olivat koulutukset suunnattu myos muille henkilostoryhmille.

Koulutusaiheet ja virastojen maar3, jotka
jarjestavat kyseisia koulutuksia

OAEV-piirit
Erityistuomioistuimet
Hallintotuomioistuimet

Yleiset tuomioistuimet

II1 III

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

H Kielellinen koulutus M Turvallisuuskoulutus B Substanssikoulutus H ICT-koulutus

KUVIO 6. Koulutusaiheet ja virastojen médrd, jotka jirjestdvit kyseisid koulutuksia.

Oikeusapu- ja edunvalvontapiirien vastauksista ei kdynyt ilmi, millaisia omia koulutuksia
he jarjestivat eri ammattiryhmille vai jéarjestdvatko ollenkaan. Téhén on voinut vaikuttaa
se, ettd piirien koulutusyhdyshenkildille on myds voinut olla vaikeaa listata henkildston
eri koulutuksia, koska oikeusapu- ja edunvalvontapiirejd on kuusi kappaletta, jotka sisl-
tavit yhteensd 46 toimistoa. Ei ole tietoa, onko toimistojen omat koulutukset jarjestetty
piirin toimesta vai ei. Jos kysely olisi kohdistettu suoraan oikeusapu- ja edunvalvontatoi-
mistoille, olisivat omat jérjestetyt koulutukset olleet mahdollista saada yksityiskohtai-

semmin selostettuna.

Teemoittain tarkasteltuna tietotekniikkaan liittyvit koulutukset olivat suosittuja koulu-

tuksia, joita virastot itse jarjestdvat. Tietotekniikkaan liittyvét koulutukset sisélsivit joko
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Vyvi-tuotteiden koulutusta tai omia AIPA—hankkeeseen liittyvid koulutuksia. Vyvi-tuot-
teet liittyvét valtion vuonna 2010 aloitettuun hankkeeseen, jolla hankittiin valtiolle yhtei-
nen viestintiratkaisu. Tdhdn kuuluu mm. Skype for Business, yhteinen sdhkoposti seki

valtionhallinnon intranet.

6.2 Koulutusyksikon koulutukset

6.2.1 Koulutusten nykytilanne

Kuten aikaisemmin on mainittu, osaamisen kehittdminen on tirkeé osa sekd yksilon etti
koko organisaation toimintaa ja tuloksellisuutta. Koulutusyksikkoa kiinnostaa, miten tar-
jotut koulutukset ovat tukeneet henkilston osaamisen kehittimistd. Kysymyksessé 5 ky-
syttiin, miten koulutustarjonta on vastannut viraston/yksikon osaamisen kehittimisen tar-

peisiin.

26 virastoa oli todennut koulutustarjonnan vastaavan osaamisen kehittdmisen tarpeisiin
hyvin tai erinomaisesti. 21 virastoa ilmoittivat koulutuksen vastaavan kohtalaisesti ja 2
vastannut valttdvasti. Vastaukset olivat viraston yhteisid ja ne eivit ole yksilotasolla il-
moitettuja. Kyselyn ohjeistuksessa mainittiin, ettd kéytdisiin viraston/yksikon kesken
keskustelua kysymysten vastauksista ennen varsinaista vastaamista. Jos koulutuksen vai-

kuttavuutta olisi kysytty esim. ammattiryhmittdin, olisivat tulokset olleet toisenlaiset.

Koska koulutusyksikon tarkoituksena on tarjota mahdollisimman laadukasta tdydennys-
koulutusta virkamiehille, joten vélttdvin arvosanan koulutusten vastaavuudesta osaami-
sen kehittdmisen tarpeisiin antaneet vastaukset kiinnostivat suuresti. Ensimmaisessa vas-
tauksessa mainittiin, ettd tarvittaisiin koulutusta, joka soveltuisi enemmaén heiddn omaan
erityisalaansa sekd lainkaytto- ettd kansliahenkil6kunnalle. Liséksi tarvittaisiin alemman
ja keskitason ldhiesimiehille johtamis-/esimieskoulutusta. Toisessa vastauksessa kerrot-
tiin pidempaén virastossa olevan kansliahenkilokunnan kaipaavan soveltuvaa koulutusta.
Edelld mainitut ongelmat nousivat esiin myds muiden vastauksissa, kun jéljempani on

selvitetty koulutusten kehittdmiskohteita.
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Miten hyvin koulutustarjonta vastaa
osaamisen kehittamisen tarpeisiin?

A R e ——

.
Erityistuomioistuimet S

Hallintotuomioistuimet P
|
Vleiset tuomioistuimet |
0 2 4 6 8 10 12 14 16

B Valttavasti W Kohtalaisesti B Hyvin B Erinomaisesti

KUVIO 7. Miten koulutustarjonta vastaa osaamisen kehittdmisen tarpeisiin.

6.2.2 Koulutustarjonnan kehittiminen

Seuraava kysymys (kysymys 6) oli avoin kysymys, jossa selvitettiin virastojen mahdolli-
sia kehittdmistoiveita koulutusyksikon koulutustarjonnan osalta. Vastauksia kertyi 35
kappaletta. Yleisesti toivottiin enemmin ammattiryhmékohtaista substanssikoulutusta.
Eniten kehittdmistoiveita toivottiin kansliahenkilokunnalle. Kansliahenkilokunnalle on
liian vdhin koulutusta tai koulutus on yksipuolista. Kansliahenkilokunnan koulutuksissa
on koettu ongelmaksi, ettd syventdvd koulutus ei ole vastannut odotuksia, vaan jddnyt
melko yleiselle tasolle. Heille suunnattua koulutusta tulisi lisdtd ja uudistaa. Vuoden 2017
mukaan kansliahenkilokuntaa oli ollut yhteensd 1483 henkil64, joten kyse on suuresta
henkiloméadrastd. Kansliahenkilokunnan joukossa eniten uudistavaa ja syventdvii koulu-
tusta tarvitsisivat kardjésihteerit, haastemiehet ja hallinto. Etenkin pidempéén virastossa
olleiden kérdjasihteereiden soveltavan koulutuksen koettiin olevan véihdistd. Hallinnolle
suunnattujen koulutusten osalta toivottiin enemmén koulutusta, joiden avulla saataisiin

yhtendistettyd eri virastojen toimintaa ja toimintamalleja.

Esimies- ja tuomarikoulutuksiin oli oltu tyytyvéisid. Heille suunnattuja koulutuksia oli
tarjolla runsaasti ja koulutusten laatu oli koettu hyvéksi. Yhdessa vastauksessa oli kuiten-

kin noussut esille, ettd alemman tason esimieskoulutusta tulisi lisdtd. Nurmi (2018) otti
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kantaa tuomarikoulutuksiin haastattelussaan ja kertoi, ettd tuomareiden tyossé tulee jat-
kuvasti muutoksia ja uutta tietoa. Tuomareille suunnattuja koulutuksia voisi jollain ta-
valla muotoilla koulutuspaketeiksi siten, ettd uran alkuvaiheissa oleville tuomareille olisi
tietynlainen koulutuspaketti, joka keskittyy uran alkuvaiheessa olevien tuomareiden tar-
peisiin. Samaten uran keskivaiheessa oleville ja kokeneille tuomareille tulisi olla heidin

omaan tyouraansa nihden suunnattu koulutuspaketti. (Nurmi 2018)

Kirsti Uusitalo, tuomarinkoulutuslautakunnan puheenjohtaja kertoi haastattelussaan
(2018), ettd tuomarinkoulutuslautakunnan tehtdaviin kuuluu myo6s kansliahenkilokunnan
koulutusten lisddminen, joka on yksi heidédn tavoitteistaan. Ongelmia on kuitenkin sen
suhteen, ettd tuomarinkoulutuslautakunnan toiminta on vasta alussa ja lautakunnan ty6l-
listdvin osa-alue on tuomareiden koulutusten tehostaminen ja laadun varmistaminen.
Tuomareilta odotetaan yhid enemmaén asiantuntevampaa osaamista monilta eri osa-alueilta
ja mm. EU-yhteistyd tuo mukanaan uutta informaatiota ja kdytantdja, jotka tulisi saada

mukaan tuomareiden toimintaan.

Oikeusapu- ja edunvalvontapiirit olivat toivoneet jokaiselle kohderyhmélle lisdd koulu-
tuksia. Heille suunnattuja koulutuksia on hyvin vidhan. Témén liséksi toivottiin, ettd kou-
lutukset olisivat osallistavampaa, koulutusten yhteyteen tulisi jarjestdd myos keskustelu-
tunteja, joiden avulla pystytdédn jakamaan hiljaista tietoa/osaamista muiden kesken ja yh-

tendistimadn toimintaa.

Muutama virasto oli sitd mieltd, ettd koulutusten toteutustavassa olisi parannettavaa. Kou-
lutusten tulisi olla enemmaén osallistavaa ja vuorovaikutteista kuin pelkéstédn luentotyyp-
pistd yksivuoroista kouluttamista. Osallistava koulutuksen avulla oppiminen tehostuu.
Ongelmaksi koettiin my0s, ettd osallistujapaikkoja on suosituimpiin koulutuksiin liian
vahén. Tastd syysté kaikki koulutukseen haluavat eivit pysty osallistumaan koulutuksiin
rajallisen osallistujaméérin takia. Sdhkoiset koulutukset saattaisivat toimia, mutta niissa-
kin kysymysmerkiksi muodostuu vuorovaikutteinen koulutus eli pystytdinko se takaa-

maan.
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6. Koulutustarjonnan ehdotetuimmat
kehittamistoiveet

Haastemiesten koulutusten lisdaminen

I U-I
Yo

Karajasihteereiden koulutusten lisdédminen

Kansliahenkilokunnan koulutusten lisdaaminen _ 15

KUVIO 8. Koulutustarjonnan ehdotetuimmat kehittimistoiveet.

Suurimmille ammattiryhmille oli toivottu lisdd koulutusta. Vain muutamasta vastauksesta
kavi ilmi, millaista koulutusta kaivattaisiin lisdd esimerkiksi tietylle kohderyhmalle. Kou-
lutusten suunnittelu ja toteuttaminen vie oman aikansa. Mikéli vastauksista olisi kdynyt
paremmin ilmi tarpeellisten koulutusten teemat kullekin kohderyhmalle, olisi koulutus-
yksikol1ld hyvd mahdollisuus vaikuttaa tuleviin koulutuksiin ja tarjota oikeanlaista ja toi-

vottua koulutusta.

6.2.3 Koulutuksista tiedottaminen

Koulutusyksikon tavoitteena on, etti tieto koulutuksista saavuttaisi mahdollisimman mo-
nen ja koulutukset olisivat kaikkien saatavilla. Tiedottamiseen kdytetddn télld hetkelld
monia kanavia, joten tarkoitus oli selvittdd, miten jatkossa tiedottaminen koulutuksista

tulisi tehda.

Kysymyksessd 2 on selvitetty, minkd kanavan kautta paisadntdisesti virastot saavat tie-
toonsa koulutusyksikon koulutuksia ja kysymyksessi 3 on selvitetty, miké olisi tehokkain
kanava koulutuksista tiedottamiseen. Molempiin kysymyksiin oli lisdtty viidenneksi
vaihtoehdoksi "Muu, mika”, mikali virasto saa tiedon koulutuksista jonkin muun kanavan
kautta, mita ei vaihtoehdoissa mainittu. Tdmén avulla oli mahdollisuus selvittdd, mikéali
virastoilla on kdytdssd uusia tai koulutusyksikdlle tuntemattomia, parempia kanavia, joita
olisi mahdollista hyodyntdad koulutuksista tiedottamiseen suuremman kohderyhmén saa-

vuttamiseksi. Kyseinen vaihtoehto on valittu kaksi kertaa padsaantoisimmaksi kanavaksi,
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mutta tavat, joita on kdytetty koulutuksista tiedottamiseen, ovat sellaisia, joita koulutus-
yksikon ei ole mahdollista toteuttaa, vaan ovat viraston oman tavan kautta syntyneitd tai

toteutettuja.

Paadasiallisin kanava koulutusten
seurannassa

Halllinnonalan intra -
HRM:st: [ —
Virastopostin kautta —
Viraston koulutusyhdyshenkilon kautta —

Muu, mika

o

5 10 15 20 25 30 35

B Vihiten kadytetty kanava B Kaytetyin kanava

KUVIO 9. Pasasiallisin kanava koulutusten seurannassa.

Kolmannessa kysymyksessi kysyttiin tehokkainta kanavaa tiedottamiseen. Padsdantdi-
simméksi kanavaksi valittu virastoposti todettiin myos tehokkaimmaksi. Virastopostin
kautta on saatavilla helposti tieto jarjestettivistd koulutuksista, joka on myos helppo jakaa
eteenpdin oikealle kohderyhmalle. Oli my6s ehdotettu, ettd virastopostit voisi jakaa koh-
deryhmittdin jo valmiiksi ennen ldhettdmisté, jolloin ne eivit katoaisi saapuvan postin
massaan ja menisi ohi. Eritellyt virastopostit olisi myds nopeasti jaettavissa oikealle koh-

deryhmidlle.

Samat vastaajat, jotka olivat valinneet toisen kysymyksen kohdalla ”Muu, miki” vaihto-
ehdon pidsdantoisimmaksi, valitsivat sen myos tehokkaimmaksi. Ensimmadisen vastaajan
virastossa yksi henkild seuraa laajalti koulutuksia, joka kerdd koulutukset viikkotiedot-

teeseen ja ilmoittaa viraston muille virkamiehille.

Toisessa vastauksessa hyodynnetdén viraston omaa intraa, johon koulutusyksikolla ei ole
péadsyd. Oikeusministerion hallinnon alalla on jo kédytdssé yhteinen intra, johon koulutus-
yksikkd listaa tulevat koulutukset. Téhén intraan on myds paésy jokaisella kyselyyn vas-
tanneella virastolla. Se on my0s yksi useista kanavista, jonka kautta koulutusyksikko té-

hin mennessa tiedottanut tulevista koulutuksista muiden kanavien ohella.
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Tehokkain kanava koulutusten
tiedottamiseen
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KUVIO 10. Tehokkain kanava koulutusten tiedottamiseen.

Kysymyksessa 4 selvitettiin, miten koulutusyksikon koulutuksista tiedottamista voisi ke-
hittdd. Tahdn kysymykseen tuli vastauksia 32 kappaletta. Seitsemin vastaajaa ilmoitti tie-
dottamisen toimivan hyvin. Muutama vastaaja on kokenut HRM-jérjestelmédn huonoksi
kanavaksi tiedottamisessa. Jarjestelma vie litkaa aikaa muun tyon ohella ja koulutusyksi-
kon ldhettamait koulutustiedotteet virastoposteihin on toimiva ratkaisu. Virastopostit ovat
helposti jaettavissa oikealle kohderyhmille virastossa. Téhédn antaa tukea myos se, ettd
HRM-jérjestelmin kautta seurataan vihiten koulutuksia eika sitd koeta kovin tehokkaaksi

kanavaksi ja virastopostin kautta tiedottaminen todettiin tehokkaimmaksi.

6.2.4 Koulutustallenteiden hyodyntiminen

Suosittuthin koulutuksiin on aikaisempina vuosina pyydetty lisdpaikkoja, jotta mahdolli-
simman moni pystyy hyotyméan koulutuksesta. Niissd tapauksissa esiin astuvat koulu-
tusten tallenteet. Koulutusyksikko tuottaa joistakin koulutuksista tallenteita, joita virastot
voivat oman makunsa mukaan hyddyntdd omissa organisaatioissaan. Kéytettivit tallen-

teet ovat saatavilla valtionhallinnon intrasta.

Kysymyksessd 12 kysyttiin, olivatko virastot hyddynténeet koulutusyksikon tuottamia
tallenteita, ja jos ovat, niin missé tarkoituksessa ja mité tallenteita. 72 % eli 25 virastoa

ilmoittivat hyodyntdneensd valtionhallinnon intrasta 10ytyvié tallenteita. Intrassa olevat
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tallenteet eivit ole pelkéstddn koulutusyksikon tuottamia tallenteita, vaan myods muiden

organisaatioiden jdrjestdmien koulutusten tallenteita on saatavilla.

Hyodynnetyista tallenteista koulutusyksikko pystyi erottamaan notaarikoulutuksiin, hal-
linto-oikeuksien esittelijoiden koulutuksiin ja sdhkodiseen asiointiin liittyvét tallenteet
omikseen. 35 % eli 9 virastoa, jotka hyodyntévit tallenteita, olivat suoraan maininneet

hyodyntivénsi edelld mainittuja, koulutusyksikon tallenteita.

Oikeushallinnon alalla pyritdédn jatkuvasti kehittiméén toimintaa. Sdhkoiset jarjestelmaét
ja tydmenetelmadt yleistyvit jokaiseen virastoon ja toimintaa ylipdatansi pyritdédn jatku-
vasti sdhkoistdméén ldhitulevaisuudessa. Sdhkdistdmisen lisdksi tehtdvit muuttuvat haas-
tavammiksi ja syvillisempéd koulutusta tarvitaan. Lihivuosina tallenteiden hyodyntédmi-
nen voi nousta suurempaan rooliin etenkin, jos koulutuksissa on rajattu osallistujaméara
ja koulutusten kohderyhma on laaja. Ndin koulutusmateriaalit saataisiin laajempaan kéyt-

toon ja jatkossa niitd pystyttiisiin hyddyntdimain myos uusien henkiléiden kohdalla.

6.3 Hallinnon alan toisen viraston jirjestimiit koulutukset

Kysymyksessd 10 kysyttiin, onko virasto osallistunut hallinnonalan toisen viraston esim.
hovioikeuspiirin tai oikeusapu- ja edunvalvontapiirin jérjestaimiin koulutuksiin, ja mikali
on, eroteltaisiin my0ds koulutuksittain teema, kohderyhma ja kesto ja pddasiallinen syy
osallistumiselle. Vastauksia kertyi tdhdn kysymykseen 39, joista jokainen vastauksen an-

tanut 1lmoitti virastonsa olevan osallistunut toisen hallinnon alan viraston koulutuksiin.

Tuomioistuimittain oli ndhtdvissd eroja, mihin tuomioistuinten padpainopiste jakautuu.
Kaérdjdoikeuksien kohdalla yleisimmét toisen viraston osallistumiin koulutuksiin olivat
hovioikeuksien jérjestdimét hovioikeuspédivit, joita oli suunnattu kirdjatuomareille sekd
kérdjanotaareille. 9 virastoa ilmoitti osallistuneensa ndihin. Lisdksi kédrdjdoikeudet ovat
osallistuneet eri teemoilla varustettuihin hovioikeuksien koulutuksiin, joiden aiheena on
ollut eri oikeuden alojen substanssiosaaminen. Hovioikeuspdivien koulutuksien kohde-
ryhméné on ollut mm. kansliahenkilokunta. Hovioikeuspéivien jérjestdjdd ei kuitenkaan
oltu tarkemmin mainittu. Hovioikeuksien osalta analysointia ei voinut paljoa tehdd, kun
hovioikeuksista kyselyyn on vastannut 3. Liséksi vastaukset oli pidetty lyhyind. Hovioi-

keudet olivat osallistuneet jokaisen tuomioasteen koulutuksiin (kdrdjéoikeus, hovioikeus
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ja korkein oikeus). Korkein oikeus oli osallistunut korkeimman hallinto-oikeuden jérjes-

tdmiin koulutuksiin.

Hallinto-oikeudet ovat osallistuneet joko korkeimman hallinto-oikeuden tai toisen hal-
linto-oikeuden jdrjestimiin koulutuksiin. Koulutukset ovat aiheeltaan olleet hyvin erilai-
sia substanssiasioiden aiheita eika niitd voi tarkemmin maaritelld, miké on ollut suosituin
koulutusaihe. Neljd vastaajaa viidestd, jotka olivat tarkemmin eritelleet koulutuksia, oli-

vat ilmoittaneet koulutusten kohdistuneen tuomareille ja esittelijoille.

Oikeusapu- ja edunvalvontapiirit ovat ilmoittaneet osallistuneensa joko hovioikeuksien
tai kirdjaoikeuksien jarjestdmiin koulutuksiin. Koulutusten teemoja ei ole eritelty, mutta
koulutuksiin ovat pidasiallisesti osallistuneet oikeusavustajat. Julkisilla oikeusavustajilla
ja edunvalvojilla on liséksi myos koulutusvelvollisuus. Koulutusvelvollisuudessa sano-
taan, ettd heidén tulee osallistua vuosittain katsottuna vihintdan 18 tuntia tdydennyskou-

lutukseen ammattitaidon ylldpitdmiseksi. (HE 318/2010)

Suurin syy koulutuksiin osallistumiselle on ehdottomasti olla ammattitaidon ylldpito ja
syventdminen. Koulutuksia pidettiin myos hyvind paikkoina verkostoitua ja jakaa osaa-
mistaan. Tuomareiden verkostoitumisessa on ensiarvoisen tiarkedi, ettd jactaan kokemuk-
sia ja toimintamalleja. Jaettujen kokemusten my6td saadaan mm. yhteisté linjaa toimin-

nassa vahvistettua. Verkostoitumisessa uudet ndkokulmat tydskentelyssi

6.4 Ulkopuolisten tahojen jirjestimit koulutukset

Koulutusyksikon, virastojen ja piirien lisdksi hallinnon alalle jérjestdavit koulutuksia
my6s muut organisaatiot. Kysymyksessd 11 kysyttiin, onko virasto osallistunut muiden
ulkopuolisten tahojen jirjestdmiin koulutuksiin. Mikéli vastauksena oli kylld, pyydettiin
koulutukset erittelemdin aikaisempaan tapaan teemoittain, kohderyhmittdin sekd koulu-
tuksen kesto. Vastausten perusteella 38 virastoa on osallistunut ulkopuolisten tahojen jér-
jestamiin koulutuksiin. Loput vastaajat olivat jattdneet kokonaan vastaamatta kysymyk-

secn.

Tamin kysymyksen vastausten laajuus vaihtelee vastaajasta riippuen. Osa vastauksista

sisdltdd monia eri koulutuksia hyvin eriteltyind, kun taas osa vastauksista sisdltdd vain
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yhden koulutuksen, misté ei ole sen enempad mainittu pyydettyjé tietoja. Ndiden asioiden
myo6td kokonaiskuvan laajuus jda hieman epaméérdisemmaiksi kuin toivoimme. Vastauk-
sien, jotka sisdltavét hyvin véhin tietoa, tausta olisi hyvé saada selville, onko virasto to-
dellakin osallistunut hyvin vdhdn muiden ulkopuolisten tahojen koulutuksiin vai eiko
koulutuksia ole vain vastaukseen listattu. Jatkoselvitys olisi vienyt kuitenkin paljon aikaa,
silld jokaiseen virastoon olisi henkil6kohtaisesti tdytynyt olla yhteydessa jélkikédteen, miti

ei pidetty tarpeellisena kuitenkaan.

Virastoalasta riippuen ulkopuolisten jarjestimét koulutukset ovat suuntautuneet eri jir-
jestdjille. Kardjaoikeuksien keskuudessa yleisimmaét tahot, joiden koulutuksiin kiréjéoi-
keudet ovat osallistuneet, ovat yliopistot, Palkeet ja HAUS. Namad jdrjestéjét oli mainittu
useimmin vastaajien keskuudessa. Palkeiden jérjestimien koulutusten teemoiksi on péda-
sdantbisesti mainittu joko hallinnollisten asioiden koulutukset tai talous- ja henkildsto-
hallinnon koulutukset. HAUS:n organisoimien koulutusten teemat ovat vaihdelleet pal-
jon. Koulutusten teemoina on mm. ollut tyo- ja virkasuhdeasiat sekd johtamiskoulutus.
Néiden jédrjestdjien koulutusten teemoista, joihin virastot ovat osallistuneet, on vaikea

tehdé johtopéétoksid sen suhteen, mika on ollut suosituin teema.

Hallintotuomioistuimet ovat osallistuneet muun muassa KEVA:n ja ERA:n jarjestimiin
koulutuksiin, joihin muut virastoalat eivét taas ole tai eivit erikseen sitd ainakaan ole
maininneet.. Tdmén lisdksi muiden vastaajien tavoin myos hallintotuomioistuimista on
osallistuttu yliopistojen jarjestdmiin koulutuksiin. Liséksi on osallistuttu HAUS:n koulu-
tuksiin, joiden teemana ovat olleet hallinnolliset asiat. HAUS:n koulutuksista poiketen,
kaikkien muiden jdrjestdjien koulutukset ovat olleet laaja-alaisesti oikeudellisten sub-
stanssiasioiden koulutuksia, joiden tarkoituksena on ollut syventdd ammattitaitoa ja saada

tietoa ajankohtaisista asioista.

Oikeusapu- ja edunvalvontapiirien ulkopuolisten tahojen jédrjestimien koulutusten paino-
pisteend on ollut yliopistojen tarjoamat koulutustilaisuudet, joihin on osallistunut julkiset
oikeusavustaja ja edunvalvojat ja teemana oli ollut eri oikeudellisten alojen substanssi-

asiat.

Erityistuomioistuimista vakuutusoikeus on ainoastaan eritellyt koulutuksia teemoittain.
Esimerkiksi vakuutusoikeudesta on osallistuttu Finnva:n ja ETK:n jérjestimiin koulutuk-

siin. Finnva:n koulutusten teemana on ollut tyoeldke ja ETK:n koulutusten teemana on
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ollut lddketiede. Osallistumisten syynéd on ollut se, ettd kyseessd on erityisala, johon ei
muualla tarjota soveltuvaa koulutusta. Markkinaoikeudesta osallistutaan EU-organisaa-
tioiden ja muiden globaalien jarjestdjien koulutuksiin, jotka ovat l&hinnd suunnattu mark-
kinaoikeuden tuomareille. Tydtuomioistuimen vastaus on siséllytetty osittain aikaisem-
paan kysymykseen, missd he jdrjestiavit yhteistyossd muiden kanssa koulutuksia, joihin

he osallistuvat.

6.5 Kyselyn onnistuminen

Kyselyn tavoitteena oli kerété tietoa toteutuneista koulutuksista siten, ettd vastaajan on
helppo vastata kysymyksiin eikd ymmartdmisen tai vastaamisen vaikeutta olisi. Viimei-
sessd kysymyksessd halusimme tietdd, minkéilaisen arvion kysely saa, jos sitd arvioidaan
kokonaisuutena. Téssd pyydettiin huomioimaan kyselyn onnistumista mm. kysymysten

ymmarrettdvyyden ja vastaamisen helppouden kannalta.

Jokainen vastaaja oli vastannut myds tdhdn kysymykseen. Ainoastaan yksi vastaajista oli
valinnut vastaukseksi ”En osaa sanoa”. Kaiken kaikkiaan kysely oli saanut hyvén arvi-
oinnin. 2 vastaajista antoi arvosanaksi erinomaisen, 27 vastaajaa antoi arvioksi hyvén, 16
antanut kohtalaisen arvosanan ja kolme antanut vilttivin. Kyselyiden jésentelyssé olisi
ollut hiomisen varaa, mutta tiukan aikataulun puitteissa kaikkeen ei kerennyt paneutua
riittdvisti. Tamén kysymyksen perdén olisi jilkikdteen ajateltuna voinut laittaa komment-
tikentén, mik&li kyselya olisi kokonaisuutena halunnut kertoa kirjallisesti. Tama olisi jat-
kossa auttanut muotoilemaan, kohdistamaan tai muutoin toteuttamaan kyselyitd parem-

min.
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

7.1 Tutkimuksen tuloksista

Jos strategisen ammatillisen osaamisen yhtend peruspiirteind on se, etti toiminta aloite-
taan organisaation osaamiskartoituksella, on huolestuttavaa, ettd vain kolmannes vastan-
neista kertoi virastossaan olevan kartoitettu osaamisen/erityisosaamisen alueet. Osaamis-
kartoituksen avulla tunnistetaan tarvittavat kehitettavét osa-alueet ja hyddynnetdédn kay-
tettdvissd olevat resurssit oikein. Tulosten perusteella voisi olettaa, ettd virastot saattavat
kayttda resurssejaan hyvinkin vairiin asioihin, kerta osaamisenkartoituksia ei ole tehty,
jonka perusteella koulutuksia tulisi jdrjestdd osaamistarpeiden saavuttamiseksi. Koulu-
tusten kohdistaminen oikein ei siis ole taattua ja resurssien kdyttdminen vairiin asioihin

saattaa olla hyvinkin suurta.

Noin puolet virastoista olivat ilmoittaneet virastossaan olevan kadytdssd henkilokohtaiset
osaamisen kehittimissuunnitelmat. Néisté virastoista osalla ei kuitenkaan ollut kartoitettu
viraston osaamisen alueita. Viraston osaamistarpeet ja henkiloston henkilokohtaiset ke-
hittdmissuunnitelmat eivat valttdmaittd tue toisiaan. Naiden tulisi olla ldheisesti yhtey-
dessd toisiinsa varmistaakseen, ettd toiminnan edellyttima taso saavutetaan. Téll4 on vai-
kutusta mm. siithen, ettd viraston strategia ja tavoitteet, jotka asetetaan, eivat valttimatta
toteudu, jos henkilokohtaisiin osaamisen kehittdmissuunnitelmiin ei ole pyritty saamaan
viraston osaamistarpeita mukaan. Yksiléiden kohdalla kehittymistd varmasti tapahtuu,
mutta se ei tarkoita sitd, ettd kehittymiselld olisi oikeanlainen vaikutus viraston toimin-
nassa. Kuinka pystytdén ennakoimaan tulevia osaamistarpeita, jos osaamiskartoitusta vi-
rastotasolla ei ole alkuunkaan tehty ja henkilokohtaiset kehittdmissuunnitelmat eivét vas-

taa viraston osaamistarpeita?

Tuomas Nurmi haastattelussaan (2018) selvensi Helsingin kérdjdoikeuden osalta vas-
tausta. Helsingin kdrdjdoikeuden vastauksen perusteella virastotasolla ei ole kartoitettu
osaamisen/erityisosaamisen alueita. Virastossa on kuitenkin vastuutuomareita, jotka
muodostavat omat ryhménsd. Ndiden ryhmien sisdlld osaamisen alueet on kartoitettu ja
osaamisen alueita ja tarpeita kdyddén 1dpi muun muassa tuomarikokouksissa. Osaamisen

alueet on siis kartoitettu, mutta tutkimuksen tuloksista tdmai ei kdynyt ilmi.
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Kansliahenkilokunnan koulutuksen tarve nousi suurimmaksi kehittdmistoiveeksi koulu-
tusyksikon koulutusten kehittdmisideoina. Ideaalitilanteessa vastaukset olisivat sisélta-
neet myo0s tiedon siitd, millaista koulutusta toivotaan ja olivatko jo jérjestetyt koulutukset
olleet oikeanlaista. Muutama vastaaja oli maininnut esimerkiksi kardjasihteereille suun-
nattujen koulutusten olevan pintapuolista eikd syvempdd paneutumista asioihin ollut. Esi-
mies- ja tuomarikoulutuksiin oltiin tyytyvéisid. Heille oli runsaasti tarjolla erilaisia kou-
lutuksia ja koulutukset oli koettu hyviaksi tueksi osaamisen kehittdmisessd. Koulutuksissa

verkostoituminen koettiin my0s merkittavéksi ldhteeksi osaamisen kehittdmisessa.

Ongelmia koulutusten toteutuksessa oli aiheuttanut se, etti suosittuihin koulutuksiin ei
ollut riittavésti osallistujapaikkoja. Niiti tulisi saada lisdé, jotta suurempi joukko pystyisi
hyodyntdméaan koulutuksen antia ja tilld voisi olla vaikutusta myos kustannuksiin, kun ei
lisdkoulutusta tiltd osin tarvitsisi jarjestdd. Koulutusten siirtdminen 1dhiopetuksesta séh-
koisiksi internetin vilitykselld toteutetuiksi koulutuksiksi poistettaisiin osallistujaméarén
raja. Ndin yhd useampi pystyisi osallistumaan suosittuihin koulutuksiin ja hyddyntdmééan
tarjontaa. Lisdksi koulutus poistaisi osallistujien paikkasidonnaisuuden, mikd vdhentda
tyoaikana kéytettyd aikaa koulutuksiin osallistumisessa, kun ei paikasta toiseen tarvitse

litkkkua.

Koulutusyksikon koulutuspéallikké Marika Yli-Ikkela kertoi kyselyimme luodessa, etté
vuonna 2017 on koulutusten toteutuksessa internetin vélitykselld ollut jonkinlaisia yh-
teysongelmia. Yhteydet eivét olleet toimineet odotetusti ja hankaloittivat koulutusten pi-
tamistd ja lapikdymistd. Vuoden 2018 puolella yhteydet olivat keskimé&éarin toimineet kui-
tenkin paremmin ja suurta ongelmaa ei endé ollut. Mikili yhteydet saataisiin moitteetto-
masti toimimaan, voisi tulevaisuudessa miettia siirtymista ldhes kokonaan sdahkdisiin kou-
lutuksiin. Koulutusten ei tarvitsisi silloin olla paikkasidonnaisia, ldsnéolo ei olisi pakol-
lista, kunhan vain oma tietokone olisi kéytettdvissd. Suosituimpiin koulutuksiin saataisiin
huomattavasti enemmén osallistujia ja oikeastaan kaikki halukkaat pystyisivit osallistu-
maan. Néin turvattaisiin saatavuus niille haluaville ja lisdkoulutuksia ei vélttimatta tar-
vittaisiin sen perusteella, ettei aikaisemmin ole voinut osallistua rajallisen osallistujamaé-

rdn johdosta.

Internetin vilitykselld toteutetuilla koulutuksilla haittapuolena saattaisi olla se, ettd vuo-

rovaikutus luennoitsijan ja osallistujien vililla rajoittuisi. Kommunikointi ja kysymysten
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esittdminen olisi hankalampaa, joka puolestaan voi heikentdé asioiden oppimista ja ym-
martamistd. Jos koulutukset siirtyisivét internetin vélitykselld toteutettaviksi, ratkaisu
vuorovaikutuksen sdilymiseksi tulisi 16ytéd. Osa toteutetuista koulutuksista oli jérjestetty
Skypen-vilitykselld. Skypessd on muun muassa mahdollista olla vuorovaikutuksessa

toisten kanssa ja saattaisi olla hyvé kanava toteutuksessa.

Toisaalta internetissd toimiva eOppiva tarjoaa valtionhallinnolle ilmaisia verkkokursseja,
jotka ovat saatavilla kaikille. Koulutukset ovat hyvin yleisluonteisia, kaikille virkamie-
hille sopivia, ainakin sen perusteella, mitd itse oli kerennyt aikaisemmin tutustumaan.
Mikili koulutusyksikon tulevissa koulutuksissa olisi samoja aiheita kuin eOppivan tar-
jonnassa, yhteistyd eOppivan kanssa voisi tulla kyseeseen varsinkin, jos halutaan sailyt-

tdd oikeanlainen tarjonta eOppivassa.

7.2 Tutkimuksen toteutuksesta

Alkuperdinen ohjeistus ja lopullinen ohjeistus, johon kyselyssé pdadyttiin, on osittain vir-
heellinen. Léhtokohta kyselyyn vastaamisessa oli, ettd vastaajat antaisivat vastaukset
vuoden 2017 toteutuneiden koulutusten pohjalta. Niin oltiin informoitu jo silloin, kun
virastoilta tiedusteltiin koulutusyhdyshenkil6itd. Kyselyn vastaamisen ajankohta oli ke-
sdkuusta elokuun loppuun vuonna 2018, joten kyseinen vuosi oli tuolloin vield kesken,
joten vuoden 2018 koulutukset oli tarkoitus jittdd tutkimuksen ulkopuolelle. Ohjeistuk-

sesta kuitenkin puuttui maininta siité, ettd kyse oli vuoden 2017 koulutuksista.

Saaduista vastauksista ei vilttdimattd erottanut, olivatko koulutukset olleet vuoden 2017
vai 2018 koulutuksia, elleivét erikseen olleet vuotta maininneet. Muutama vastaajista oli
yksityiskohtaisesti kertonut koulutuksista, joka on helpottanut hahmottamaan vuoden
2017 koulutuksia. Kaikki eivit kuitenkaan ndin olleet tehneet, ja koska ohjeistuksesta ei
kaynyt selvéksi, ettd kysely pohjautuu vuoden 2017 koulutuksiin, oli saaduissa vastauk-
sissa pakko huomioida jokainen koulutus, jonka vastaaja oli listannut mm. koulutusten
erittelyssd. Saaduilla vastauksilla ei niink&én ole niin paljon merkitysté lopullisessa kéyt-
totarkoituksessa, kokonaiskuvan hahmottamisessa ja hyddyntdmisessd vuoden 2019 kou-
lutussuunnitelmaa suunniteltaessa. Mikéli kysely olisi kuitenkin nojautunut vuoden 2017
koulutuksiin, olisi kaikkiin kysymyksiin saadut vastaukset voitu kohdistaa suoraan vuo-

den 2017 koulutuksiin. Tamén avulla koulutusyksikko olisi halutessaan voinut verrata
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vuoden 2017 koulutuksia vuoden 2018 sen hetken toteutuneisiin koulutuksiin ja niiden

palautteisiin.

Kyselyn tuloksia analysoitaessa nousi esille, ettd kyselyssé esitetyt kysymykset olisivat
pitdneet asetella jarkevimpéddn jarjestykseen. Se, miten olen kisitellyt kysymyksia tdssa
tyOssd, eroaa kyselyn kysymysten jérjestelystd. Mielestini tdssd ty0ssd kysymysten jér-
jestys, miten niitd on kdyty ldvitse, on selkedmpi kokonaisuutta katsottaessa kuin alkupe-
raisessd kyselysséd. Kyselyssd puolestaan kysymykset ovat siind jérjestyksessé, missé nii-
den katsottiin alun perin olevan sopivia. Laajat ja avoimet kysymykset eli kyselyn vii-
meiset kysymykset olivat jatetty viimeisiksi, silld helppojen ja nopeiden kysymysten en-

simmaéisend ajateltiin olevan jarkevin vaihtoehto, jotta vastaaja padsee hyvin alkuun.

Tutkimusta varten luodussa kyselyssé olisi voinut enemmén tutkia koulutusten vaikutta-
vuutta. Etenkin koulutusten siséltoon ja siséllon vaikuttavuuden toteutuminen olisi ollut
tarkedd. Tieto siitd, milld tavalla koulutukset ovat tukeneet osaamisen kehittamistd, olisi
antanut paljon arvokasta tietoa. Tédssd tutkimuksessa koulutusten vaikuttavuutta ei loppu-
jen lopuksi hirvedsti tutkittu. Kansliahenkilokunnalle suunnattua syventévai koulutusta
ei koettu syventivaksi. Syventdvad koulutusta tulisi ainakin siis parantaa. Syventdvén
koulutuksen ja ylipditinsd myods muidenkin koulutusten arviointi teemojen perusteella
olisi ollut hyva mittari koulutusyksikoélle, kun tarkastellaan toteutuneita koulutuksia ja
suunnitellaan tulevia. Kyselyistd selvisi kuitenkin, ettd esimies ja tuomarikoulutukset oli-
vat hyvid. Kansliahenkilokunnan osalta tieto siitd, milld teemoilla varustetut koulutukset
ovat kehittdneet omaa tydsuoritusta ja mitkd koulutukset eivit ole tukeneet kehittymista,
auttaisi koulutusyksikkdd suunnittelemaan oikeanlaista koulutusta. Toisaalta kysely olisi
tdlloin tullut kohdistaa tietylle kohderyhmaille, esimerkiksi juuri kansliahenkilokunnalle,
jotta laadukkaampaa tietoa koulutusten vaikuttavuudesta ja sen kehityskohteista olisi tul-

lut ilmi.

7.3 Jatkotutkimusehdotus

Tutkimuksessa kévi ilmi, ettd kansliahenkilokunnalle suunnatuissa koulutuksissa olisi ke-
hitettdvad. Koulutuksia on joko liian véhén tai ne eivét vastaa mm. eri tyduran vaiheissa
olevien tarpeisiin. Vuonna 2017 kansliahenkilokuntaa oikeushallinnon alan virastoissa

oli 1473 henkil6d, joten kyse on suuresta henkildstomaéérastd. Kansliahenkilokunta on
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merkittdvi osa virastojen péivittdistd toimintaa ja pitddkseen toiminnan sen vaatimalla
tasolla, ovat virastot varmasti halukkaita kehittdmiin omaa henkildkuntaansa joko kou-

lutusyksikon tai omien koulutusten avulla.

Koulutusyksikén vuoden 2017 koulutussuunnitelmassa koulutusten yhtenéd painopiste-
alueena oli ollut muun muassa koulutusten tukeminen eri tyduran vaiheissa olevien osaa-
misen kehittdmisessd. Tastd pédatellen tima painopiste kansliahenkilokunnan kohdalla ei

ole onnistunut ja koulutuksia oli ollut joko liian véhin tai laatu ei ole vastannut odotuksia.

Koulutusyksikon kanssa tehtyjen viliaikakatselmuksien aikana esille nousi, ettd kanslia-
henkildkunta on viime aikoina ollut yksi haasteellisimmista kehittdmiskohteista koulu-
tusten kannalta. Tietoa siitd, minkilaista koulutusta he kaipaisivat, ei ole. Tdmén tutki-
muksen myd6td ei myodskddn selvinnyt, ettd minkélaista koulutusta heille tulisi tarjota. Li-
sdksi kansliahenkilokunnan koulutusten toteutuksessa ongelmia on aiheuttanut se, etté
tuomareiden jatkuvasti haasteellisemmiksi muuttuvat tydtehtavit vaativat yhd enemmaén
koulutusta. Taémi aiheuttaa ongelmia sen suhteen, ettd heille suunnattujen koulutusten
selvittiminen ja jarjestdminen kuluttavat paljon aikaa ja resursseja, joka voi antaa pohjaa

sille, ettd kansliahenkilokunnan koulutukset eivit vastaa tarpeisiin.

Jatkotutkimuksena voisin ehdottaa kansliahenkilokunnan koulutusten nykytilanteen sel-
vittdmisté ja tulevaisuuden tarpeita. Tieto tdmén hetkisistd kansliahenkilokunnalle suun-
natuista koulutuksista on helposti saatavilla. Niin jdrjestetyt koulutukset saadaan helposti
selville ja pystytddn muun muassa saatujen palautteiden avulla arvioimaan koulutusten
onnistumista ja laatua. Olemassa olevat koulutukset eivit yksindén riitd tai eivdt vastaa
odotuksia, kuten aiemmin on selvinnyt. Téll6in tulisi selvittdd, minkélaista koulutusta
kansliahenkil6kunta ensisijaisesti tarvitsisi, ja miten koulutukset tulisi toteuttaa. Selvitys
olisi laaja, mutta kerralla oikein tehtynd antaisi huomattavasti paremmat 1dhtékohdat kou-

lutusyksikon koulutusten toteutumiselle ja onnistumiselle.
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LIITTEET

Liite 1. Kysely

Koulutustoiminnan kartoitus

Kyselyn tavoite

Tama kysely on kohdennettu virastojen koulutusyhdyshenkiléille. Haluamme selvittéda télla
kyselylld oikeushallintoalan yksikkéjen osaamisen kehittdmisen tarpeita ja aktiivisuutta
osallistua ja jarjestaa koulutuksia. Kyselylla kootaan tietoa, miten paljon yksikot jarjestavat
omaa koulutusta ja osallistuvat muiden jarjestamiin koulutuksiin. Saatujen vastausten
pohjalta luodaan kokonaiskuvaa hallinnonalan koulutustarjonnasta ja osaamisen
kehittamistarpeista. Kysely tehdaan yhteistyossa tuomarinkoulutuslautakunnan kanssa.
Kysely on liséksi osa toimistosihteeri Toni Pihlajamden opinnidytetydta.

Vaikka Kysely on kohdennettu virastojen koulutusyhdyshenkildille, toivoisimme, ettd ennen
vastaamista voisitte keskustella laajemmankin kysymysten aihepiireista. Niin saisimme
laajempaa nakemysta osaamisen kehittamisen tarpeista. Yksikoittain riittaa yksi koottu
vastaus, mikéli mahdollista.

Yhteistydsta kiittden.

Marika Yli-lkkela
koulutuspééllikkd, oikeusministerid, oikeushallinto-osasto, koulutusyksikkd.

Pyydamme vastaukset kyselyyn 21.6.2018 mennessa. Ole hyva ja siirry kyselyyn.
Taustatiedot

Nimi
Tehtavanimike

Organisaatio
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1} Koulutuksiin osallistumisaktiivisuus ja jakaantuminen eri jarjestijien kesken kiinnostaa.

Miten koulutuksiin osallistuminen jakaantuu teidan virastossalyksikossa, kun arvicidaan
osallistumista koulutustenjirjestijien kesken. Arvioi prosentteina koulutusten
kokonaismadrista.

Houlubusyksi-
kin jEnjests-
miat koubutuk-
e=i (pl. AIPA
& Haipa)

AIPA & Haipa
-hankksidan

et
koulubuksai

\iraston-
nelyksikhkin-
ne jarjestamat
koulubuksat
Fliirin {hovioi-
keuspari tai
OAJEN-piin)
o etEmat
koulubuksat

Muiden ulko-
pualisten jar-
jestamt kou-
hutuksat

Vapaa sana:

KOULUTUKSISTA TIEDOTTAMINEMN
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Z) OM:n koulutusyksikkd julkaisee vuosittain koulutussuunnitelman. Haluamme tietaa,
miten tieto koulutuksista tavoittaa virastot

Miki on se paaasiallisin kanava, mita kautta virastonne/yksikkdnne saa tiedon OM:n

koulutusyksikén jarjestamistd koulutuksista? (Numeroi jarjestys 1-4, 1 = padasiallisin
kanava)

Halinnonalan
intra

HRM:=sta

Virastopaostin
kautta

Viraston kou-
lubwsyhdys-
henkilin kaut-
fa

Muw... Mika

Muu... mika:




3) Tarkeatd on, ettd tieto koulutuksista saavuttaisi cikean kohderyhman.

Miki on mielestanne tehokkain kanava koulutuksista tiedottamiseen? (Numeroi jarjestys
1-4, 1 = tehokkain kanava)

Seuraamalla
halinnonalan
intraa
Seuraamalla
HRM-jarjestsl-

maa

Virastopostin
kautia

Wiraston kou-
lutusyhdys-
henkilin kaut-
ta

Muu... mika:

4) Miten kehittdisit OM:n koulutusyksikdn koulutuksista tiedottamista?

OSAAMISEN KEHITTAMINEN
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E]- Miten OM:n knll|l_.]‘t_|.!i;kﬁihﬁl‘l koulutustarjonta vastaa virastonne/yksikkdnne osaamisen
ehittamisen tarpeisiin

) Erinomaisesti

() Hyvin

) Kohtalaisesti

o) VaktEvast

7y
.+ Em 0538 sanoa

6) Mita kehittamistoiveita teilla on OM:n koulutusykikan koulutustarjonnan esalta’?

7} Onko virastossanne kdytdssd henkiltkohtaiset osaamisen kehittamissuunnitelmat
{osana esimerkiksi kehityskeskusteluja)?

) Kylla
OB
8) Onko teidan wvirastossa kartoitettu virastotasolla erityisosaamisen/osaamisen alueet?

) Kylla

r
LE

VIRASTOMN JARJESTAMAT OMAT KOULUTUKSET JA MUUT KOULUTUKSET WUONMA 2017

8} Jarjestaiks virastonnelyksikkénne emia koulutuksia?

) Kylla

-
B
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Liite 2. Haastattelukysymykset, Tuomas Nurmi

10.

11.

Haastateltavan nimi, virkanimike ja virasto.

Miten madrittelet osaamisen kéasitteend?

Mitké ovat mielestdsi paddpainopisteet osaamisen johtamisessa talld hetkelld?

Mitka ovat télla hetkelld suurimmat haasteet osaamisen johtamisessa?

Mité haasteita rakennemuutokset tuovat mukanaan?

Jos luettelet muutaman tdrkedn ominaisuuden nykypéivin esimiehelle, mitd ne

olisivat?

Onko teknologialla kehittymiselld ollut positiivisia vaikutuksia osaamisen johta-

misessa? Jos on, miti?
Kyselyn mukaan teilld on kdytdssidnne kehityskeskustelut osana osaamisen kehit-
tamistd. Hyodynnitteko keskusteluissa saatuja tietoja myds muihin tarkoitukseen

kuin henkilokohtaisten kehittdmissuunnitelmien tekoon?

Onko teilld kehityskeskustelujen lisdksi kiytossdnne muita menetelmié, joilla ar-

vioitte osaamista ja sen kehittymista?

Millé tavalla motivoitte henkilostoanne kouluttautumaan?

Kyselyn mukaan virastossanne ei ole kartoitettu osaamisen/erityisosaamisen alu-

eita virastotasolla, minka takia?
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Liite 3. Haastattelukysymykset, Kirsti Uusitalo

1. Haastateltavan nimi, virkanimike, virasto.

2. Mitké ovat tuomarinkoulutuslautakunnan tirkeimmat tehtavat?

3. Mitké ovat ajankohtaisimmat painopistealueet tdlla hetkella?

4. Tuomarinkoulutuslautakunta on suhteellisen uusi virasto. Oletteko kohdanneet jo

suuria puutteita koulutuksien osalta?

5. Mitkd kohderyhmit kuuluvat teidén vastuullenne suunniteltaessa koulutuksia?

6. Mitka ovat tilld hetkelld haastavimmat asiat koulutuksia suunniteltaessa?

7. Pystyttekod arvioimaan, miten hyvin toimintanne on vaikuttanut koulutusten laa-

tuun?



