WWW.JAMK.FI

OSAAMISEN KEHITTAMINEN ILMAVOIMIEN
ESIKUNNASSA

Sonja Kalho

Opinnaytetyo
Toukokuu 2012

Yrittdjyyden ja liiketoimintaosaamisen koulutusohjelma, Ylempi AMK
Yhteiskuntatieteiden, liiketalouden ja hallinnon ala

P l\ .. ..
lf2§ W JYVASKYLAN AMMATTIKORKEAKQOULU
l% 4) JAMK UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES



P d AN . . " -
lflzz\\ JYVASKYLAN AMMATTIKORKEAKOULU OPINNAYTETYON
\% y/]

= JAMK UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES KUVAILULEHTI

Tekija(t) Julkaisun laji Paivamaara

KALHO, Sonja Opinnaytetyd 14.05.2012
Sivumaara Julkaisun kieli
67 Suomi
Luottamuksellisuus Verkkojulkaisulupa

mydnnetty

() saakka | (X)

Tyon nimi

OSAAMISEN KEHITTAMINEN ILMAVOIMIEN ESIKUNNASSA

Koulutusohjelma
Yrittdjyyden ja liiketoimintaosaamisen koulutusohjelma, ylempi AMK

Tyon ohjaaja(t)
HAKKARAINEN, Sinikka

Toimeksiantaja(t)
llmavoimien esikunta, henkilostéosasto

Opinnaytetydssa tarkasteltiin asiantuntijaorganisaation toimintaa oppivan organisaation,
strategian ja osaamisen johtamisen ndakokulmasta. Lisaksi selvitettiin elinikdisen oppimisen vastuita
henkiléston ndkokannasta seka tavoitteita ja mahdollisuuksia osaamisen kehittamiselle
asiantuntijaorganisaatiossa. Opinnaytetydssa tuodaan esiin se, ettd miten osaamisen johtaminen
voi edistdd henkildston oppimista ja minkalaista vastuita organisaatiolla on henkildstdn oppimisen
edistamiseksi.

Tutkimusosan lahtokohtana oli lImavoimien esikunnan henkildstdosaston tarve selvittaa, etta
kuinka hyvin lImavoimien esikunnan henkildstd tunnistaa koulutusmahdollisuudet ja ymmartaa
osaamisen kehittamisen luomat mahdollisuudet. Lisdksi selvitettiin, ettd onko tiedottaminen
koulutuksesta ollut selkeda. Tutkimusmenetelmana kaytettiin kvantitatiivista kyselytutkimusta.
Tutkimuksen kohteena oli limavoimien esikunnan henkilést, joten otannan laajuus oli 240
henkil6a. Kyselyyn saatiin 108 vastausta, joten vastausprosentti oli 45. Vastausten analysointi
tapahtui kvantitatiivista menetelmaa kayttaen.

Tutkimustulosten mukaan yli 80 % vastaajista oli osallistunut Puolustusvoimien
tdydennyskoulutukseen. Sen sijaan Puolustusvoimien yhteistydkumppanien sekd ammatilliseen
tdydennyskoulutukseen ja tutkintoon johtavaan koulutukseen hakeutuminen oli vahdisempaa. Yli
puolet vastaajista ei ollut tehnyt kehittdmissuunnitelmaa, jonka avulla sidottaisiin osaamisen
kehittdminen esimiehen ja alaisen yhteiseksi tavoitteeksi ja kannusteeksi.

Tutkimuksen kannalta keskeinen tavoite liImavoimien esikunnassa on, ettd henkil6 tekee
kehittdmissuunnitelman esimiehen kanssa kehityskeskustelujen yhteydessa. Taman toimenpiteen
avulla oppivan organisaation tavoitteet toteutuvat Iimavoimien esikunnassa Puolustusvoimien
osaamisen kehittdmisen strategian mukaisesti. Lisaksi tavoitteena on saada koulutustarjonta ja
oppimismahdollisuudet kattamaan tulevaisuudessa kaikki henkildstéryhmat. Myds organisaation
tavoite on oppia tiedottamaan koulutusasioista henkildstolle ”oikeaan aikaan, oikeasta paikasta”.

Avainsanat (asiasanat)
Oppiva organisaatio, osaamisen johtaminen, elinikdinen oppiminen, osaamisen kehittdminen

Muut tiedot




P )\ N
lr)z W JYVASKYLAN AMMATTIKORKEAKOULU DESCRIPTION
\\QV /| JAMK UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES
-
Author(s) Type of publication Date
KALHO, Sonja Master’s Thesis 14052012
Pages Language
67 Finnish
Confidential Permission for web
publication
() Until (X)

Title
COMPETENCE DEVELOPMENT IN AIR FORCE COMMAND FINLAND

Degree Programme
Master’s Degree Programme in Entrepreneurship and Business Competence

Tutor(s)
HAKKARAINEN, Sinikka

Assigned by
Air Force Command Finland, Personnel Division

The aim of the thesis was to gain a closer insight into the strategy and knowledge management of
an expert organization and its role as a learning organization. In addition, the study deals with the
responsibilities for providing lifelong learning and developing the target-oriented competence of
employees in an expert organization. The theory gives information on principles how an expert
organization should operate to improve its activities in question and how a good knowledge
management promotes individual’s learning experience.

The research is based on the need of the Personnel Division of the Air Force Command to find out
the awareness of its personnel of current education and training opportunities and their influence
on individual’s competence development. The study is a quantitative research and it was carried
out by conducting a quantitative survey. The target group of the research was the Air Force
Command personnel: the sample comprised 240 persons.

According to the research results over 80% of the respondents have participated in continuing
education and training provided by the Defence Forces within the last five years while the level of
participation in professional training and formal education and training studies outside the
Defence Forces was lower. It was also indicated that more than half of the respondents do not
have the competency development plan. By means of this individual development plan the
superior and employee can together identify the employee’s development opportunities and goals
for the future.

The research shows the high importance of the competency development plan. Consequently, the
Air Force Command should have all the personnel make the individual development plan with
their superior. Only through this the objectives of learning organization will be achieved. The main
focus is to offer training opportunities for all employees, despite the personnel group they
represent. The organization has to also learn the proper ways to inform personnel about training
and other issues relating to competence development in right place at the right time.

Keywords
learning organization, knowledge management, lifelong learning, competence development

Miscellaneous




SISALTO

L JOHDANTO...ccuuiiiitnnniiiritnnniittinniiiitenssiiiteeassiistenssseistessssisseesssssssessssssssesssssssennsssnne 4
2 OPPIVA ORGANISAATIO ....cevuuiiirienniiiiiiniiitireniiiieessiiiiisseiiiiesssisseesssesssessssseees 7
2.1 Oppivan organisaation Kasitteet.........ccceeiiiiiiuiiiiiiniiniiiiiinii. 8
2.2 Oppiva organisaatio PUOIUStUSVOIMISSA......cccuuiiiiimniiiiinniiiiiinniiniinnieniinsennienn 10
2.3 Yksilon rooli oppivassa organisaatiossa .......ccceeeeiireueiciiinnscniisssiniissseniisssniissenn 13
3 OSAAMISEN JOHTAMINEN ......cottiumniiiimmniiniinnnniiniinnniiniemssiinienssisemsssneesssn. 15
3.1 Osaamisen johtamisen MAArittely.....ceevirieeeciiiic e 15
3.2 Osaamisen johtaminen organisaation nakékulmasta.........ccccceeerrieeicrrieeccrieennnenns 17
4 ELINIKAINEN OPPIMINEN ....cccueeeeeiuereaeriresssesssesssesssessesssssssssssssssssssssesssesssesssens 18
4.1 Elinikdisen oppimisen eri MUOdOt.......cccccciiiuuiiiiiiniiiiinniieiiiniieee. 19
4.2 Elinikdinen oppiminen aikuisopiskelijan ndkokulmasta.......cc...ccccvviiiiirnnnicinnnnniennen. 21
5 ILMAVOIMIEN ESIKUNTAL....ccciiiiitmiiiiiiriiiiiiieeiiiiisniiiesseiiieessssssmssssnessssns 24
6 OSAAMISEN KEHITTAMINEN ILMAVOIMIEN ESIKUNNASSA........cccoeeverruerseersennns 27
6.1 Aineisto ja aineiston keruumenetelmat.......cccccceiiriiiiiiiiiiiiiinii 27
6.2 Aineiston kohderyhma ja analyysi.......cccceeeiiieeeiiiieeciiiieicirceeccsreeeeesrenneesrennnenne 31
7 TUTKIMUKSEN TULOKSET ....cccuuiiiiiiiiiiiiniiiiiiieiiiiiiseiiniessiiieessssiesssneessnns 32
7.1 Tutkittavien taustatiedot ja tulosten esittaminen........cccceeeiiieniiiiinniciiinnicninnnen 32
7.2 Vastauksien jakauma taustamuuttujien kesken .........c.ccveeiiiieniiiiinnicniinnicniinnn, 33
7.3 Tutkimuksen keskeiset tulokset ........cccccvviiiiiiiiiiiiiiii, 34
7.4 Tutkimuksen [UOtEttaVUUS ......ccceviiiiiiiiiiiiiiiiii e 46
8 JOHTOPAATOKSET ......coviuininiiiiissisinissssssssss s s ssssssssssssssssssssssans 47

O POHDINTA... ettt tsesistsesertassstensstseseresesenesssstensesensssnenes 49



(171 2 1 = =5 PR 52
LITTEET .ceiiiiiiiiiiiiieeiiiieenneiitenenesiensssssssenssssssssnssssssssnsssssssnssssssssnsssssssnnssssssnnnsnns 55
Liite 1. KySelylomakKe ... et rrecee s s renee s s rene s s s enesesssennsessennesasseennnes 55
Liite 2. Kyselyn vapaasana Kohta.........ccccciiiieeiiiiieeiiiiiircirreceessreneesssenesesssenesesesenenes 59
KUVIOT
KUVIO 1. YKSIlON OPPRIMISKENE ..uvvveiiiiiiiiiiiiiiieiee ettt e e s eeenarneessreeeee e e 13
KUVIO 2. KOIbin mMalli cocoeeeieeeeeee ettt e e e e e e e e enae e e 1
KUVIO 3. llmavoimien esikunnan organisaatio.......ccceccueeeeriiieiiniiieeesniiieeesniieeessiiees 25
KUVIO 4. HenkilostOmAEara 2011 ........uveeeiiiiieeeeeiiee e eeee e eseee et e et e e s sann e e s e e 31
KUVIO 5. Osallistumisprosentti PV:n taydennyskoulutukseen.........ccccccceevviveeeinnnenn. 35
KUVIO 6. Vuosijakauma PV:n tdydennyskoulutukseen osallistumisesta.........c........... 36

KUVIO 7. Vuosijakauma PV:n yhteistydkumppanin koulutukseen osallistumisesta ...37

KUVIO 8. Esteiden jakauma koulutukseen hakeutumiselle .........ccccceveeviiiirneeeniieeinnnnns 38
KUVIO 9. Hakeutumisprosentti ammatilliseen taydennyskoulutukseen..................... 39
KUVIO 10. Hakeutumisprosentti tutkintoon johtavaan koulutukseen............cc.......... 40
KUVIO 11. Kehittamissuunnitelma.........cocveeiee e 42
KUVIO 12. Informaatiota PV:n koulutuksesta ja hakeutumisesta ........cccccovcveeeennneenn. 42
KUVIO 13. Informaatiota yhteistyokumppanin koulutuksesta ja hakeutumisesta......43
KUVIO 14. Paras informaatiokanava koulutuksista.........cc.ccceevieeniiiiniiiiniiciiiecneees 44

KUVIO 15. Informoitu erilaisista tukimahdollisuuksista (kurssimaksut, opintovapaat)

...................................................................................................................................... 44
TAULUKOT

TAULUKKO 1. Vastaajien sukupuolijakauma........cccoeevirieeiiiiiiiicireeeeeeceeciireeeeee e 33
TAULUKKO 2. Vastaajien henkilostorynma@ .........cooovviiivieeeiieiieiirieeeee e e eee e 33
TAULUKKO 3. Vastaajien ikajakauma ........ccceeiiriiiiiniiiieeiieecenieee e e s 34

TAULUKKO 4. Vastaajien koulutustausta ...........ccoovveiiieeeeiieiieiirieeeee e 34



TAULUKKO 5. Osallistuminen PV:n tdydennyskoulutukseen henkildéstoryhmittdin....35
TAULUKKO 6. Osallistuminen yhteistyokumppanin tdydennyskoulutukseen............. 36
TAULUKKO 7. Koulutukseen hakeutumisen esteiden jakauma henkildstéryhmat......37
TAULUKKO 8. Henkilostoryhmittdin ammatillinen tdydennyskoulutus...............c....... 39
TAULUKKO 9. Henkildstoryhmittdin tutkintoon johtava koulutus..........ccccecveeeinnnneenn. 40

TAULUKKO 10. OpintovapaapaiVat .....ccuuvueeeeeiieeeiiiiiiceee e e eeeeeevtciee e e e e e e eeeansnnene e e e e eennnan 41



1 JOHDANTO

Muutoksen nopeus ja haasteellisuus yllattavat monet vahvatkin yritykset ja niiden
johdon. Muutostarpeen hyvaksyminen ja yrityksen uusiutuminen ovat taman paivan
trendejd, jotka ovat oikeastaan talla hetkelld yrityksen selviytymisen ehtoja.
Taloudellisen menestymisen turvaamisessa tarkein valtti on yrityksen inhimillinen
pddoma. Muuttuvassa ja ennakoimattomassa ymparistossa oppimis- ja

uusiutumiskyvysta on tullut yrityksen todellinen kilpailutekija.

Valtionhallinnossa muutokset eivat usein ole olleet niin suuria kuin yksityisella
sektorilla. Viime hallituskaudella otettiin kasittelyyn Puolustusvoimien rakenteellinen
uudistaminen. Puolustusvoimain komentaja, kenraali Ari Puheloinen sanoi, syyskuun
1. paivan tiedotustilaisuudessa, ettd Puolustusvoimat on mukana yhteiskunnan
muutoksessa ja kantaa vastuun myos valtionhallinnon saastotoimissa. Kenraali
Puheloisen mukaan Puolustusvoimat tulee esittdmaan, etta uusi organisaatio
otetaan kayttdon vuoden 2015 alusta. Han myds korosti, ettda uudistuminen
edellyttaa valtiojohdolta linjauksia ja puolustusvoimien omalta henkilostolta

sitoutumista ja muutosvalmiutta. (Puolustusvoimat 2011.)

Tassa tutkimuksessa on tarkoitus pohtia muutosta ja uudelleen organisoitumista seka
organisaation etta henkilon kautta ja tutkia, mita oppiva organisaatio on ja miten
osaamista johdetaan. Pentti Syddnmaanlakan mielesta kaikki organisaatiot ovat
oppivia organisaatioita. Toiset vain oppivat nopeammin kuin toiset. (Syddanmaanlakka
2001, 51.) Sama patee niin organisaatioon kuin yksildon. Muutos on ollut 2000-
luvulla pysyva olotila. Muutos edellyttaa seka yksiloilta ettd organisaatioilta jatkuvaa
sopeutumista ja uusiutumista. Otala kirjoittaa, etta osaaminen vanhenee niin
nopeasti, etta ainoa turva tyomarkkinoilla on kyky oppia nopeasti uutta ja valmiudet

omaksua nopeasti uusien tyotehtavien edellyttamia tietoja ja taitoja. Elinikdisesta



oppimisesta on tullut osa jokaisen ihmisen ja organisaation jokapaivaista elamaa.

(Otala 2002, 10.)

Puolustusministeri Stefan Wallin sanoi 198. Maanpuolustuskurssin avajaisissa, etta
Puolustusvoimien vuosien 2012-2015 uudistuksessa haetaan toiminnallisten
uudistuksien lisdksi myos pysyvia sadstoja. Tama on mahdollista vain supistamalla
Puolustusvoimien organisaatiota, vihentamalla henkilostda ja luopumalla tiloista ja
alueista. Ministeri Wallin tarkensi puheessaan, ettd henkiloston vahentamisessa
hyodynnetdan eldkejarjestelyja ja muuta vaihtuvuutta taysimaaraisesti. Sen lisdksi
palvelutuotannon kumppanuudet ja yhtidittamiset vahentavat Puolustusvoimien
henkiloston maaraa. Lisaksi sotilaiden ja siviilien on varauduttava irtisanomisiin,
tietenkin vastuullisen ja hyvan tydnantajan periaatteita noudattaen.

(Puolustusministerié 2011.)

Puolustusvoimien uudistuksen yhteydessa rauhan ajan tehtavat eivat tule
muuttumaan. Haasteeksi muodostuu se, ettd osaamisen pitda pysya nykyisella
tasolla. Tulevaisuuden muutokset organisaatio- ja henkilostorakenteissa vaativat
uudenlaista organisoitumista ja osaamisen tunnistamista, jotta osaamisvajetta ei
padse syntymaan. Puolustusvoimien lahtokohta on, ettd palkatun henkildston
taydennyskoulutus on osa jokaisen viiden henkiléstoryhman, upseereiden,
erikoisupseereiden, opistoupseereiden, aliupseereiden ja siviileiden osaamisen

kehittamista.

Osaamisen kehittaminen lisaa yksilon ja koko organisaation mukautumiskykya
muuttuvissa tilanteissa seka mahdollistaa ymparistén muutosten ennakoinnin ja
oikean reagoinnin muutoksiin. Isojen organisaatiomuutoksien ja henkiloston
supistamisen yhteydessa on erityisen tarkedd motivoida henkilostoa eri tavoin,

esimerkiksi osaamisen kehittamisella ja tarjoamalla erilaisia koulutusmahdollisuuksia.



Tama tutkimus on ajankohtainen. Tutkimuksessa keskitytaan llmavoimien esikunnan
eri henkilostoryhmien taydennyskoulutusmahdollisuuksiin ja tiedottamiseen eri
koulutusmahdollisuuksista. Lisaksi halutaan selvittdaa, onko henkildstolle tarjolla
oikeanlaisia mahdollisuuksia osaamisen kehittdmiseksi ja kdyttaako henkilosto
Puolustusvoimien sisdista taydennyskoulutustarjontaa vai ulkopuolista
koulutustarjontaa. Tutkimuksen avulla selvidgvat myos henkilokunnan mielipiteet
siitd, kannustaako tyénantaja oman osaamisensa kehittamiseen ja saako henkilsto

organisaatiolta tukea siihen.

Tutkimuksen tilaaja on lImavoimien esikunnan henkiléstdosasto. Opinndytetydn
tuloksien perusteella llmavoimien esikunnan henkildstoosaston koulutussektori saa
hyodyllista tietoa nykyisesta tilanteesta ja kuinka hyvin koulutustarjonta palvelee eri
henkildstoryhmia oman osaamisen kehittamisessa. Lisaksi koulutussektori pystyy
tuloksien perusteella arvioimaan, mika on paras tapa tiedottaa henkilostélle
erilaisista koulutusmahdollisuuksista ja miten organisaation tulee kannustaa

henkilostda elinikdisen oppimisen pariin.

Tutkimustulokset perusteella koulutussektori tekee johtopaatokset ja tulevaisuuden
toimintasuunnitelman tuloksien vaatimalla tavalla. Toimintasuunnitelman
tavoitteena on kehittda toimintaa Puolustusvoimien osaamisen kehittamisen
strategian 2004 - 2017 mukaisesti. Tutkimuksen tuloksilla voidaan kehittaa
ilmavoimien seka puolustusvoimien tadydennyskoulutustarjontaa. Tutkimustyo toimii

herdtteena henkildston suuntaan elinikdisen oppimisen mahdollisuuksista.

Tutkimuskysymykset ja tutkimuksen rakenne

Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:
1. Miten henkilostdstrategian tavoitteena oleva oppivan organisaation
toimintamalli toteutuu llmavoimien esikunnan eri henkilostéryhmissa?

- Milla tavoin organisaatio tukee henkil6sté osaamisen kehittdmisessa?



- Miten hyvin henkildsto tiedostaa osaamisen kehittamisen tuomat
mahdollisuudet tydelamassa?

2. Mitad on koulutus osana osaamisen kehittamista IiImavoimien esikunnassa?
Kuinka hyvin osaamisen kehittdminen ja sen tuomat vaihtoehdot
tunnistetaan eri henkildstéryhmissa llmavoimien esikunnassa?

- Kuinka hyvin palkattu henkil6sto tuntee vaihtoehdot osaamisen
hankkimiselle?

- Kuinka hyvin palkattu henkilosto tuntee Puolustusvoimien sisdisen
koulutustarjonnan?

- Mitka ovat taydennyskoulutuksen opiskelumahdollisuudet

Puolustusvoimien ulkopuolella?

Tutkimus jakautuu kahteen osioon: ensimmaisessa osassa kasitelldan oppivaa
organisaatiota, osaamisen johtamista ja elinikdista oppimista teoreettisesta
viitekehyksestd. Ensimmaisen osion tehtavana on toimia teoriapohjana toiseen
osioon, jossa varsinaisesti kasitellaan tutkimuskysymyksia. Tutkimuksen laajempi
osuus keskittyy tutkimuskysymyksiin ja sen taustaan seka kvantitatiiviseen
tutkimukseen, joka toteutetaan limavoimien esikunnan henkilstolle.
Tutkimusosassa tulkitaan tutkimuskysymyksiin liittyvat vastaukset, taulukoidaan ja

analysoidaan niitd eri henkilostoryhmien valilla.

2 OPPIVA ORGANISAATIO

Oppivan organisaation perusajatus on joustava ymparistoon sopeutuminen, koska
ymparistonsa muutoksiin sopeutuvat ja jatkuvasti uusiutuvat organisaatiot menesty-
vat. Yrityksen uusiutumisen voimavara on kuitenkin oppiminen. (Otala 2002, 164;
Sydanmaanlakka 2001, 24.) Otalan mukaan oppimisella pyritdaan sailyttamaan ja pa-

rantamaan organisaation kilpailuasemaa ja tuottavuutta sekd kehittdmaan innovatii-



visuutta (Otala 2002, 164). Osaamisen johtamisessa viitataan samankaltaiseen me-
nestystekijaan kuin oppivassa organisaatiossa. Yrityksen pitda uusiutua kilpailijoitaan
varmemmin ja tehokkaammin. Yrityksen kestava kilpailukeino on oppia muita kilpai-

levia organisaatioita nopeammin.

Sengen ja Syddanmaanlakan mukaan tulevaisuuden menestyjia ovat ne organisaatiot,
jotka osaavat hyodyntaa henkildston sitoutumista ja oppimiskapasiteettia organisaa-
tion jokaisella tasolla (Senge 1990, 4; Sydanmaanlakka 2001, 21). Oppivassa organi-
saatiossa yksilot pyrkivat jatkuvasti laajentamaan kapasiteettiaan, jotta organisaatio
saa aikaan haluamiaan tuloksia. Toisaalta organisaatio pyrkii kehittamaan uusia ja
laajempia ajattelumalleja, joissa yksilot pyrkivat jatkuvasti oppimaan yhdessa (Senge
1990, 3). Oppivaan organisaation tunnusmerkkeja ovat yhteinen visio, ohjaavat ar-
vot, muutostarpeiden tunnistaminen, nopea oppimiskyky, virheiden hyviksyminen ja
niista oppiminen seka opitun asian kdaytannon toteutus. Sydanmaanlakan mukaan
oppivan organisaation sijaan tulee puhua organisaation oppimisesta, jonka han maa-
rittelee seuraavasti: "Organisaation oppiminen tarkoittaa kykya uusiutua muuttamal-

la toimintatapojaan ja prosessejaan” (Sydanmaanlakka 2001, 52).

2.1 Oppivan organisaation kasitteet

Oppiva organisaatio maaritellaan Sarala & Saralan (1997, 53 - 54) kokoamien maari-

telmien mukaan seuraavasti:

e Oppiva organisaation on organisaatio, joka edistaa jokaisen organisaation ja-
senen oppimista seka kehittda ja muuttaa itsedan (Pedler, Boydell & Burgo-
yne 1988).

e Oppiva organisaatio kehittda ja uusii monipuolisesti kilpailukykyaan (Hayes,
Wheelwright & Clark 1988).

e QOppiva organisaatio muuntaa koko ajan toimintatapaansa (Penn 1990).



® Yhtenaista ylla oleville maaritelmille on se, etta jokaisessa on oppimisen yhte-
ys muutokseen, muuttumiseen, uusiutumiseen, organisaation toimintaan (Sa-

rala & Sarala 1997, 53-54).

Senge (1990) kasittda oppivan organisaation organisaatioksi, joka kehittaa jatkuvasti
kykydan luoda omaa tulevaisuuttaan. Organisaatio on nopeampi oppimaan kuin kil-
pailijansa. Systeemiajattelu, itsehallinta, sisdiset toimintamallit, yhteinen visio ja tii-
mioppiminen ovat Sengen maarittelemia tarkeimpia oppivan organisaation osateki-
joita kirjassa The Fifth Discipline. Sydanmaanlakan mukaan listaan tulee lisata vield
strateginen oppiminen, palautejarjestelmat, tietojarjestelmat ja tiedon jakamisen

taidot (Sydanmaanlakka 2001, 54).

Crossanin mukaan (1991) oppivalla organisaatiolla on nelja keskeista teesia:

e Organisaatio oppii yksildiden kautta, joten yksilon oppimisen ymmartaminen
ja hyédyntaminen on tarkeaa.

e Organisaation oppiminen ei ole vain yksildiden oppimisten summa.

e Organisaation oppimisprosessi perustuu kayttaytymiseen, uskomuksien ja
muiden taustatekijoiden, kuten organisaatiosysteemien ja rakenteiden muu-
tokseen.

e Oppimisen tehokkuutta tulee arvioida hyodyllisyyden nakékulmasta yrityksen
omassa toiminnassa.

(Viitala 2003, 31-32.)

Garvin (1993) kuvaa oppivaa organisaatiota organisaationa, jossa osaamista luodaan,
hankitaan ja jaetaan sekd osataan muuttaa kayttaytymista uuden tiedon tai mallin
mukaisesti. Peters (1991) puolestaan ndkee oppivan organisaation sellaisena, joka
kannustaa kokeilemaan, sallii organisaatiolle virheitd ja epdonnistumisia, rohkaisee
sisdiseen kilpailuun, valittaa tietoa ja edistaa ideointia. Argysisin (1993) maaritelmas-

sa oppivassa organisaatiossa jasenet kyseenalaistavat jatkuvasti toimintansa, havait-
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sevat virheita tai poikkeamia ja korjaavat itse uusimalla organisaatiota tai pelkdastaan

omia toimintojaan. (Ojala 2002, 163.)

Oppivalle organisaatiolle on paljon eri maaritelmia. Oppiva organisaatio on ihmisten
muodostama organisaatio, jonka tarkein ja toimivin vahvuus on oppisuunnasta riip-
pumatta inhimillisen vuorovaikutuksen toimivuus. Oppivan organisaation tavoitteena
on kehittaa ja toteuttaa elinikdista oppimista, mutta vastuu oppimisesta ei ole pel-
kdstaan yksilolla, vaan uusiutuminen edellyttda oppimista koko organisaatiossa, sen
osissa, yksiloilta ja tiimeiltd. Organisaatio, jossa oppimista tapahtuu jokaisella tasolla
eli yksilon, tiimin seka organisaation tasolla ja joka ndiden avulla saavuttaa entista

paremmin tavoitteensa, on oppiva organisaatio. (Ojala 2002, 168 -169.)

2.2 Oppiva organisaatio Puolustusvoimissa

Puolustusvoimien henkilostostrategia (2005) ja Palkatun henkildston osaamisen ke-
hittamisen strategia (2004) luovat pohjan ja ndkdkulmat Puolustusvoimien henkil6s-
ton osaamisen kehittdmiselle. Strategioihin sisaltyvat linjaukset konkretisoituvat kay-
tannon arkeen henkildstdalan toimenpide- ja kehittdmisohjelmissa ja niihin pohjau-
tuvissa hankkeissa. Oppivan organisaation periaatteet on Puolustusvoimille pitkan
tahtdaimen tavoite. Henkildston ja osaamisen kehittdmisen strategioiden tarkeimmis-
sa periaatteissa ilmenevat selkedsti Puolustusvoimien periaatteet ja organisaation
ymmarrys jo 2000-luvulla osaamisnakdkulman tarkeydestd, jatkuvasta ja elinikdisesta

oppimisesta, tydssa oppimisesta ja oppimismahdollisuuksien kehittamisesta.

Osaamisen kehittamisen perusajatuksena on Puolustusvoimien osaamistarpeiden ja
yksilon oppimistarpeiden yhdistaminen. Osaamisen hallinta sisaltda rakenteet, vali-
neet ja toimintatavat, jotka luovat edellytykset osaamisen johtamiselle ja kehittami-
selle. Puolustusvoimissa toimintakulttuurilla on huomattava merkitys henkiléston

oppimisessa ja koulutuksen toteutumistavoissa. Myo6s palkatun henkiléston osaami-
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sen kehittamisen strategiassa tuodaan esille oppivan organisaation ja osaamisen joh-
tamisen ndkdkulma. Oppimaan oppimisen taidot ja jatkuva oppiminen ovat sitd tar-
kedmpid, mitd enemman ja nopeammin toimintaymparisté muuttuu. Tulevaisuuden
toimintakykyyn tdhtadva oppimiskasitys on osaamisen kehittamisen ldhtokohta, jossa
yksilon tulee pystya havainnoimaan omaa tiedon tarvettaan seka hakemaan tarvit-
semaansa tietoa tarkoituksenmukaisella tavalla. (Palkatun henkiléston osaamisen

kehittdaminen 2004-2017, 2004)

Puolustusvoimien osaamisen kehittdmisen tavoitteena on luoda osaamista, jolla voi-
daan varmistaa sotilaallinen suorituskyky. Osaamisen kehittdminen puolustusvoimis-
sa on kiintedsti integroitu muuhun yhteiskuntaan. Osaamisen kehittdmisen strategia
ohjaa Puolustusvoimien toimintakulttuurien kehittamistd, jotta asetetut paamaarat
saavutetaan. Naita tavoitteita ovat muun muassa seuraavat:
e Osaamisnakokulma liitetddn Puolustusvoimien johtamis-, suunnittelu- ja
seurantajarjestelmaan.
® Henkiloston osaamisen kehittaminen perustuu jatkuvan ja elinikdisen op-
pimisen periaatteeseen.
e Koulutusjdrjestelmaa kehitetdadn ja huomioidaan myds yhteensovittavuu-
den ja hyvaksiluettavuuden nakokulmat.
e (Osaamisen kehittdmista ja hyddyntamista edistetdan tiiviilla yhteistyolla
muun yhteiskunnan kanssa.

(Palkatun henkil6ston osaamisen kehittdaminen 2004-2017. 2004)

Halosen (2007) vaitoskirjassa Puolustusvoimien koulutuskulttuuriin rakentumisesta
kasitellddan oppivan organisaation tasoja Puolustusvoimien organisaatiossa. Organi-
saatiotason (padaesikunta, puolustushaaraesikunnat) ydintehtavat liittyvat vision
madrittelyyn, strategioiden luomiseen, oppimiskulttuurin kehittdmiseen, oppi-
misedellytysten mahdollistamiseen ja kokonaiskehitysta tukevan johtamiskulttuurin

syventymiseen. Visio, selkeiden tavoitteiden ja paamaarien luominen, muodostaa
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perustan henkiléston osaamisen kehittamiselle ja koko puolustusvoimien suoritusky-

vyn kehitykselle. (Halonen 2007, 62.)

Tyoyhteisotason (joukko-osastot ja niiden alaiset yksikot) tehtdvana on maarittaa
kdytannon tydssa tarvittavat osaamisvaatimukset, esimerkiksi osaamiskartoituksen
avulla. Nopeasti muuttavat toimintaymparistot ja niissa menestyminen edellyttavat
tyoyhteisotasolla jatkuvaa uusiutumista, joka tulee esiin muun muassa henkilston
toimintatapojen ja -mallien kehittymisena. Osaaminen ei saa jdada yksilon omaisuu-
deksi vaan se on pyrittava jakamaan koko tydyhteisotasolla. Talla tasolla ei ole kysy-
mys yksilon tiedoista ja taidoista vaan koko yhteison tai pienen tiimin osaamisen yh-

distymisesta. (Halonen 2007, 63.)

Halosen mukaan Moilanen (2001) maarittelee, ettd yksilotason ydintoiminta oppivas-
sa organisaatiossa liittyy jatkuvaan ja elinikdiseen oppimiseen. Oppimisen avulla lisa-
taan luottamusta omaan ammatilliseen osaamisen ja siihen liittyviin tulevaisuuden
haasteisiin ja muuttuviin tilanteisiin. Oppimisen avulla yksilén sopeutuminen ja moti-
vaatio seka sitoutuminen tyotehtaviin ja omaan organisaatioon parantuvat. Uuden
oppimisen ja paivitettyjen tietojen ja ndakdkulmien avulla voidaan murtaa rutiineja ja

lisata tyon vaihtelevuutta. (Halonen 2007, 64.)

Puolustusvoimien uudistuksen vaikutukset on suuret niin organisaatiossa kuin henki-
|6stOssad. Tassa tutkimuksessa halutaan tuoda esiin yksilon mahdollisuudet muutoksi-
en pyorittdmassa organisaatiossa. Tehtdvien pdivittyessa ja uusia organisaatioita
muodostettaessa yksilon vastuu oman osaamisen kehittamisesta kasvaa. Seuraavissa
luvuissa kdydaan lapi tarkemmin yksilon roolia oppivassa organisaatiossa ja elinikai-

sen oppimisen nakokulmia.
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2.3 Yksilon rooli oppivassa organisaatiossa

Organisaation osaaminen ei ole yhtd kun organisaation henkiléston oppimisen sum-
ma. Organisaation ajatellaan oppivan henkildstonsa oppimisen kautta, joten sen op-
pimiskyky riippuu sen henkil6ston kyvysta oppia. Taman perusteella organisaatioiden
on tarkeaa tukea henkiloston oppimismahdollisuuksia, koska se on ratkaisevaa myos

organisaation kehittymiselle. (Viitala 2003, 183.)

Jarvisen, Koiviston ja Poikelan (2002, 100) mukaan yksiléiden oppiminen ja kehitty-
minen on riippuvainen vuorovaikutuksesta, joka syntyy ammatillisten kaytantojen,
toimintatapojen ja organisationaalisten tilanteiden tuloksena. Jokaisella yksilolla on
omista kasityksistad, sddnnoistd, strategioista ja malleista muodostunut oma henkilo-
kohtainen teoria. Oppiminen on hyva ymmartaa taitona, jota voi aina kehittda. Sen
lisaksi, etta yksilo oppii tietoja ja taitoja, hankkii kokemuksia ja muodostaa asenteita,
hdn kohtaa myds muutoksia toiminnassaan. Yksilon oppiminen voidaan ajatella myos
prosessina, jossa yksilo6 kokemuksensa kautta sisdistaa esiin tulleet asiat ja tiedot.
Nain hdn ymmartaa muutoksien tarpeen, mikd auttaa soveltamaan opittuja asioita

kdytantoon. (Syddanmaanlakka 2001, 47.)

Soveltaminen Kokemus

Ymmarrys Arviointi

KUVIO 1. Yksilén oppimiskehd (Sydanmaanlakka 2001, 47.)
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Yksilon oppiminen ei aina tapahdu ilman tukea ja ohjausta. Olettamuksena voidaan
pitda, ettd yksilot haluavat oppia ja kykenevit siihen, kun organisaation johto on
madritellyt strategisella tasolla oppimisen suunnat ja tarpeet ja antanut tukensa
oppimiselle. Esimiehet ovat organisaation kaikilla tasoilla tarkedssa asemassa
alaistensa henkilokohtaisen seka ryhmdssa tapahtuvan oppimisen tukijoina. Esimies
on luonnollinen taho kantamaan vastuuta tyontekijoiden kehittymisen tukemisesta
ja oppimisesta. Oppimista tukevan kulttuurin kehittymista organisaatiossa on pidetty
yvhtena ldhtdkohtana osaamisen johtamiselle. Osaamisen johtamisen kirjallisuudessa
sen on sanottu olevan keskeinen vaikuttuja organisaation oppimisprosesseissa ja

toimivan joko esteena tai edistdjana oppimiselle. (Viitala 2005, 23-24.)

Yksilon kehittamishalukkuus tulee ilmaista esimiehelle yleensa kehityskeskustelujen
vhteydessa. Tyontekijan osaamistason ylittdvat ja toisaalta myos alittavat tyotehtavat
voivat olla kumpikin tyontekijalle stressin Iahde. Jos tydn vaatimukset ja osaaminen
ovat sopusoinnussa keskendan, on motivaatiolle ja tyotyytyvaisyydelle olemassa
hyvat perusteet. Ennen kaikkea organisaation muutostilanteessa yksilén tulee
mahdollisimman pikaisesti nahdd muutos mahdollisuutena, koska osaamiseen
liittetdan tietdmisen ja perinteisen osaamisen lisdksi myos kehityksen ohjaaminen,
voimavarojen hyodyntaminen, tarkoituksenmukainen toiminta
vuorovaikutustilanteissa, suoriutuminen keskeisissa sosiaalisissa rooleissa ja
stressitilanteiden hallinta. Ndiden asioiden osaaminen ja hallitseminen tuo
monitaitoisuutta, joka ndyttaytyy organisaatiossa tehokkuutena, joustavuutena,
laadun paranemisena ja tuottavuutena. Nama kehittamishaluiset ja motivoituneet
henkildt ovat vahvoilla myds organisaatioiden muutostilanteissa. Usein
organisaatiouudistuksessa henkiléstomaara vdahenee ja yksittdisen tehtavan laajuus
kasvaa, joten yksilon kehittdmishalukkuus korostuu vaikeissa tilanteissa entisestaan.

(Viitala 2005, 141.)
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3 OSAAMISEN JOHTAMINEN

3.1 Osaamisen johtamisen maarittely

Osaamisen johtaminen tuli esille 1990-luvun Suomessa enemman tietojohtamisen
kautta. Tietojohtaminen- sana perustuu englanninkieliseen sanapariin knowledge
management, joka kdadannetaan tiedoksi tai tietdmyksen johtamisen lajiksi. Osaami-
nen termina on otettu kdyttoon, koska osaamisen johtamisella ja tietojohtamisella on
samankaltaisia sisaltoja ja piirteita. Tiedon ja taidon eri madritelmien perusteella
osaamisen johtamisen voidaan maaritelld olevan tietojen ja taitojen hankkimiseen ja
kdyttamiseen vaikuttamista organisaation paamaarien edistamiseksi. (Vanhala, Lauk-

kanen & Koskinen 2006, 222-224.)

Valtionvarainministerion henkildstdéosasto aloitti vuonna 2000 hankkeen, jossa tut-
kittiin osaamisen johtamisen kehittamista valtionhallinnossa. Hankkeen loppurapor-
tin johtopaatokset voidaan kiteyttda seuraavien otsikoiden alle jotka sisaltavat selke-
an viestin koko valtionhallinnolle:
e (Osaaminen on keskeisin voimavara, jolla valtiontydonantaja vastaa tulevaisuu-
den kilpailuun.
e (Osaamisnakokannan tulee sisaltya valtion henkilostostrategioihin ja ohjaus-
prosesseihin.
e (Osaamisen johtaminen on toiminnan johtamista.
® Kaikkea osaamista ei voi eika tarvitse hallita vaan on luotava edellytykset

osaamisen hankkimiselle.

Valtiovarainministerion Osaamisen johtamisen tyéryhman -loppuraportissa sano-
taan, ettd osaamisen johtaminen on kriittinen menestystekija valtiotydnantajan kil-
pailukyvylle yhteiskunnan eri toimijoiden kesken. Jo vuosituhannen alussa ymmarret-

tiin, ettd voimakas ikarakenteen muutos ja suuri vaihtuvuus pakottavat virastot kil-
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pailemaan tyémarkkinoilla osaavasta tyévoimasta. Uhkana pidettiin padsaantoisesti
henkiloston ikdarakenteen muutosta, jossa kokeneet tyontekijat vievat osaamista pois
elakoitymisen myotd. Samat teemat osaamisen katoamisesta tulevat esiin, kun orga-
nisaatioiden hallintoja yhdistetdan ja tehdddn muita isoja organisaatiojarjestelyja.
Naissa tilanteissa tulee aina varmistaa inhimillisen ja sosiaalisen pddoman sdilyminen
ja kehittyminen. Osaamisndkdkulma tulee sailyttda ratkaisuja tehdessa. Tallaisia ti-
lanteita varten on jo olemassa strategisia tydkaluja, joiden avulla osaamistasoa voi-

daan tarkastella. (Valtionvarainministerié 2001.)

Vanhala, Laukkanen ja Koskinen (2006, 232—233) kuvaavat osaamisen johtamisen
prosessina. Kuvitteellisesta nollapisteesta |ahdettdessd osaamisen johtaminen orga-

nisaatiossa etenee seuraavalla tavalla:

1. Madritelldaan organisaatioyksikon paamaarat ja tavoitteet eli luodaan perus-
teltu kasitys organisaation tulevaisuuden kehityksesta, strategiasta ja visiosta.

2. Madritelldan, mita suorituksia tulevaisuuden strategiat tai visiot tarvitsevat
organisaatiolta toteutuakseen.

3. Organisaation on selvitettava, mita resursseja ja toimintoja tulevat suorituk-
set edellyttavat. Esimerkkind voidaan ottaa osaamistarve eli mita ja miten pal-
jon yksittaista osaamisen lajia tarvitaan.

4. Organisaation on verrattava tulevaisuuden osaamistarpeen sisdltda jo organi-
saatiossa olemassa olevaan osaamisvarantoon. Tama voidaan selvittda osaa-
miskartoituksen perusteella.

5. Osaamistarpeen ja osaamisvarannon vertailu kertoo taas organisaatiolle sen,
mita osaamista tulee lisata ja myos selviad, mitd osaamista ei ole osattu kayt-
taa hyodyksi. Prosessin tasta vaiheesta voidaan kdyttda nimea osaamiskuilu.

6. Viimeisena prosessin vaiheena on organisaation paatdksenteko, mita ja miten
vaadittavia resursseja hankitaan ja kehitetaan. Talloin keskitytaan organisaa-
tion sisdiseen osaamisen kehittdmiseen, asiat huomioidaan rekrytoinnissa

jne.
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Yll3 oleva prosessi ndyttaa selkedlta, mutta todellisuudessa sen toteutuminen ei ole
helppoa. Puolustusvoimien henkilostostrategiassa 2005 ja osaamisen kehittamisen
strategiassa 2004—2017 maéritetddan osaamisen johtamisen prosessin vaiheet Puolus-
tusvoimien toimintaa varten. Naista strategioista on tehty erilaisia toimenpideohjel-
mia: esimerkiksi, osaamisen kehittdmisen hanke, jossa on maaritelty osaamisen joh-
tamisen ja kehittamisen toimintamallien kirjoittamistavat ja ohjeistukset. Vuonna
2012 on valmistunut osaamisen johtamisen prosessia ohjaavia hallinnollisia normeja:
esimerkiksi, osaamisen kehittamisen kokonaisjarjestelma Puolustusvoimissa. Naiden
normien avulla luodaan mallit, jotta tulevaisuuden osaamiskartoitus Puolustusvoi-
missa on mahdollista tehdd. Osaamisen kartoitus toteutetaan kdytdanndossa nakyviin
Puolustusvoimien tulevassa uudistuksessa. Osaamistaso ei saa huonontua, vaikka
Puolustusvoimien kokonaishenkiléstomaara vahenee 2000-3000 henkil6lla vuoteen

2015 mennessa.

3.2 Osaamisen johtaminen organisaation nakokulmasta

Kirjassaan Osaamisen johtaminen esimiestydssa Ritva Viitala pohtii jo aloitussanois-
sa, miten organisaatioiden osaamiseen ja oppimiseen liittyvien ilmididen runsaus on
lisdnnyt tarvetta korostaa inhimillisen osaamisen merkitysta organisaatioiden menes-
tykselle. Viitala kirjoittaa my0s, etta organisaatioissa suuri haaste on saada niiden
inhimillinen osaaminen valjastettua edistamaan organisaatioiden kilpailukykya. Lisak-
si organisaatioissa tulee miettid, miten innostaa ja auttaa ihmisia oppimaan tarpeeksi

nopeasti, tehokkaasti ja oikeansuuntaisesti. (Viitala 2005, 9.)

Talouselaman taantuma 2010-luvun alkupuolella heijastuu tydelamaan irtisanomisi-
na, lomauttamisina yms. Vaikka useat organisaatiot ovat muutosvaiheessa ja niiden
taloudelliset resurssit minimissa, katseet on jo suunnattu tulevaisuuteen. Taantuman

aikana henkildsto on usein hyvin sitoutunut omaan organisaatioonsa. Organisaatioi-
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den tulisikin investoida henkil6sté6n ja kannustaa heitda oman osaamisen kehittami-
seen. Tulevaisuudessa ndma henkilét muodostavat myds tarkean osan organisaation
kilpailukyvysta ja tydntekijapuolen markkinavoimasta. Organisaatioiden kovassa kil-
pailutilanteessa ihmisissa olevat henkiset voimavarat ja osaaminen on viime vuosina

esitetty jopa ainoina kestavaa kilpailuetua tuottavana resurssina. (Viitala 2005, 9.)

Puolustusvoimien uudistuksen yhteydessa on tuotu voimakkaasti esiin, etta sen ny-
kyistad organisaatiota on pienennettdva. Tavoitetilaan padstadkseen Puolustusvoimi-
en tulee vahentaa organisaatiotasoja eli keventda omaa hallintoa, jarjestda toiminto-
ja uudelleen, vahentda ja kohdentaa henkilostda uudelleen seka hyddyntaa laajasti
muun yhteiskunnan osaamista. Toimintojen uudelleen organisoimisen seurauksena
tulee henkildston siirtoja paikkakunnalta toisella ja mahdollisia irtisanomisia. Tama
vaatii organisaatiolta myds osaamista, jotta he saavat sitoutettua motivoituneen
henkilostdn tydskentelemaan jatkossa huolimatta suurista konkreettisista muutoksis-

ta yksittadisen tyontekijan elamassa. (Puolustusvoimat 2012)

4 ELINIKAINEN OPPIMINEN

Yksilon vastuu oman osaamisen kehittamisessa on suuri. Kreikkalaiset filosofit Aristo-
teles ja Platon kirjoittivat jo aikoinaan, ettd ihmisen tulee opiskella koko elamansa
ajan. Elinikdinen oppiminen, josta aiemmin kaytettiin nimitysta uusiutuva koulutus
tai aikuiskoulutus, on ollut aika ajoin esilla jo 1960-luvulta ldhtien. Vasta 2000-luvulla,
se on otettu isojen tydeldamassa tapahtuneiden muutosten johdosta esille yrityksien

johdon tasalla. (Otala 2002, 100.)

Eurooppalainen elinikdisen oppimisen yhteinen jarjestd (European Lifelong Learning
Initive) maarittelee elinikdisen oppimisen seuraavasti: “Elinikdinen oppiminen on

inhimillisen voimavaran jatkuvaa kehittamista ihmisen omilla ehdoilla ja omalla vas-
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tuulla.” (Otala 2002, 103.) Tama kertoo hyvin oppimisen idean eli yksilon oppiminen
ei ole sidottu aikaan, paikkaan, tapahtumaan eika tapaan, vaan elinikdinen oppimi-

nen sisaltaa kaikenlaisen oppimisen. Oppiminen on jokaisen oma prosessi: yksi oppii
lukemalla, toinen tekemalld asioita kaytannossa, joku taas seuraamalla ja kuuntele-

malla asiantuntijoita. (Otala 2002, 107.)

Elinikdisen oppimisen merkitys yhteiskunnassa on kasvanut muun muassa uudenlai-
sen ja alati kehittyvan teknologian takia. Yrityseldama on kansainvalistynyt joka vuosi-
kymmenelld yha enemman lisda, joten kansainvalisyys on tuonut myos henkilon
osaamistason kasvuun uutta painetta. Ndin ollen nykyaikaisessa tydelamassa elin-
ikdinen oppiminen voidaan nahda myos pakottavana tekijana. Tydelaman nopea
muuttuminen ja tyopaikkojen hdavidminen tamanhetkisessa taloustilanteessa on lait-
tanut ihmisia miettimdaan oman osaamisen kehittamista nykyisestaan tai jopa koko-

naan uudelleen kouluttautumista.

4.1 Elinikaisen oppimisen eri muodot

Silvennoisen ja Tulkin mukaan elinikdisen oppimisen konseptin my6ta painopiste on
aikuisissa. Aikuisidssa oppiminen ja kouluttautuminen on hyvin monimuotoista. Ylei-
sin muoto on normaali arkipdivan ja tydelaman toiminnassa tapahtuva yksiléllinen
oppiminen. Tdman oppimisen kontrolloidumpi muoto on yksilollinen tyossa tapahtu-
va oppiminen, jota toisaalta voi luonnehtia tyéeldaman instituutioiden vihemman
kontrolloiduksi elinikdisen oppimisen muodoksi. (Silvennoinen & Tulkki 1998, 42-43.)
2000-luvulla eri koulutusinstituutiot ovat ymmarténeet tydssa oppimisen merkityk-
sen ja sen, ettd aiemmin hankittua osaamista tydelamassa pystytaan tunnustamaan.
2010- luvulla se on jo itsestdanselvyys. Tyossd oppimisen ja sen tunnistamisen tarke-

ys nakyy vahitellen myds yritysmaailman sisalla.
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Puolustusvoimat on tunnettu laajasta koulutusorganisaatiostaan. Osaamisen kehit-
tamisen hankkeen myota myos tyossa oppiminen ja osaamisen tunnustamiseen ja
tunnistamiseen liittyvat menetelmat ovat tulleet tarkedksi osaksi Puolustusvoimien
osaamiskenttad. Padesikunta julkaisi vuonna 2010 hallinnollisen normin Ohjattu
tydssa oppiminen. Normissa painotetaan, etta oppiva organisaatio mahdollistaa
tydssa oppimisen hallinnollisten rakenteiden ja kdytanteiden avulla. Organisaatio
tukee tydssa oppimista, mutta varsinainen vastuu on oppijalla. Tydssa oppimisen
avulla Puolustusvoimissa organisaation tavoite on

- varmistaa henkilostonsa ammattitaidon sdilyminen ja kehittdminen

- varmistaa organisaation suorituskyvyn sdilyminen

- lisata tydmotivaatiota ja tehokkuutta

- yllapitaa ja parantaa tydyhteisdn tyotyytyvadisyytta ja myonteista tyoskente-

lyilmapiiria.

Ohjatussa tyossa oppimisessa opetukseen, ohjaukseen ja arviointiin osallistuvat oppi-
jan lisdksi myo6s tyoyhteiso, koulut ja tarvittaessa ulkopuolinen asiantuntija. Naiden
periaatteiden mukaisesti myos llmavoimissa on panostettu siihen, etta jokaisessa
joukko-osastossa on ainakin yksi opetushallituksen hyvaksyman nayttomestarikoulu-
tuksen suorittanut henkild sekd muutamia tyopaikkaohjaajia. (PVHSM koulutusala

042- Ohjattu tyossa oppiminen.)

Vastaavasti yritysten jarjestamaa tyopaikkakoulutusta voidaan luonnehtia edellista
muodollisemmaksi oppimisen muodoksi, kuitenkin tyéeldaman instituutioiden organi-
soimaksi ja kontrolloiduksi elinikdisen oppimisen muodoksi. Ndistd koulutuksista saa-
daan yleensa tutkintotodistus tai muu todistus. Tyéelaman instituutioiden omat kou-
lutuksista saaduilla todistuksilla on paasdantoisesti arvoa vain yrityksien sisalla. (Sil-

vennoinen & Tulkki 1998, 43.)

2010- luvulla on paasty jo hyvin paljon pidemmalle elinikdisen oppimisen kehittami-

sen painopisteissa. Puolustusvoimat jarjestdaa paljon koulutusta, jotka ovat rinnastei-
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sia myos siviiliyhteiskunnan koulutusjarjestelman kanssa, esimerkiksi llmavoimien
lentotoiminnan ja lentotekniikan koulutus. IImavoimille on tarkeéd tehda paljon yh-
teistyota siviilioppilaitosten kanssa, silla ilmailuviranomaisen antamat maaraykset ja

ohjeistukset koskevat seka siviili- etta sotilasilmailua.

Bologna-prosessin myota Puolustusvoimien upseerikoulutukseen kuuluvat opinnot
muuttuivat sotatieteellisiksi kandidaatin ja maisterin tutkinnoiksi. Lisaksi viime vuon-
na nostettiin esiin myos varusmiespalveluksessa saatavat Reserviupseerikurssin joh-
tamisen opinnot. Nama opinnot ovat ainakin osassa korkeakouluista jo nyt hyvéaksi-
luettu osaksi johtamisen opintoja. Tulevaisuuden tavoitetila on tehda viela enemman
Puolustusvoimien opintoja rinnasteisiksi muun yhteiskunnan tarjoamien opintojen

kanssa.

Yksi elinikdisen oppimisen keinoista on perinteinen koulutus eri oppilaitoksissa tai
korkeakouluissa. Suomessa yhteiskunta tarjoaa monenlaisia vaihtoehtoja oman
osaamisen kehittamisesta kiinnostuneille idsta riippumatta niin tydnvaenopistoissa,
yliopisto- ja korkeakoulututkintoon johtavassa koulutuksessa kuin taydennyskoulu-
tusopinnoissa sekd ammattiopistojen ja lukioiden aikuisopiskelulinjoilla. Nama vaih-
toehdot antavat mahdollisuuden tutkintotodistukseen tai vain oman alan tietamyk-
sen syventamiseen. Opintojen alussa tehddan henkilokohtainen opintosuunnitelma,
jonka avulla myds tuodaan esiin aiemmin suoritetut opinnot ja tydkokemuksen kaut-
ta saadut osaamiset. Aiemmin saatujen osaamisten hyvaksi lukemisen jarjestelyt ja
nayttokokeet ovat mahdollistaneet aikuisopiskelun helpoksi ja suosituksi tavaksi ke-

hittdd omaa osaamistaan normaalin tyéeldman rinnalle.

4.2 Elinikdinen oppiminen aikuisopiskelijan ndkokulmasta

Elinikdinen oppiminen on yksil6lle jatkuva henkilokohtainen kehitysprosessi, joka

lisda patevyytta. Patevyyden lisdamiseen ja yksilon oppimiseen ja opitun asian sovel-
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tamiseen kaytdannossa, vaikuttavat yksilon eldamassa koetut opinahjot paivakodista
korkeakouluihin seka harrastukset, koti ja tyoyhteiso. Elinikaista oppimista voidaan
puhua niin sanottuna arvoketjuna, kun seuraava vaihe tuo yksildlle lisdarvoa koulu-
tukselliselta ja ammatilliselta nakokannalta. Elinikdisen oppimisen arvoketjun tulok-
sena yksilo sdilyy koko eldamansa patevana tekemissdan asioissa yhteiskunnan ja tyo-

elaman nakokannasta. (Ojala 2002, 108-109.)

Erityisesti aikuisten oppimisessa kdytetdan oppimisprosessin kuvaamisessa Kolbin
mallia. Mallin liittyy tiukasti kdytdannon kautta saatuihin kokemuksiin ja sen oletukse-
na on, ettd yksilé omaa taitoja arvioida omaa toimintaa ja on motivoitunut kehitta-
maan itseaan. Kolbin mallissa uutta tietoa hankitaan ja kokeillaan sitd kaytannon
kautta. Sen jdlkeen maaritelladn ja haetaan ymmarrysta juuri opitulle asialla ja pyri-
taan kasitteellistamaan ja luodaan niiden pohjalta teoria. Lopuksi kokeillaan uutta
kasitysta tai teoriaa kdytanndssa ja saamaan palaute. Kolbin mallissa ajatellaan, etta
oppiminen on toisaalta tekemisen ja ymmartamisen kautta tapahtuvaa kokemuksen

lisddmista ja sen tiedon ymmartamista. (Ojala 2002, 122-123.)

Oppiminen/Kokemus

Cppiminen
toiminnan
kautta

Kokeilu/Mallin
soveltaminen Tiedon
uudessa laajentaminen

tilanteessa

Tiedon
syverldmi
nen

Opitun arviointi

Qppiminen
ymmarryksen
kautta

Opitun
muuttaminen
abstraktiksi malliksi

KUVIO 2. Kolbin malli (Ojala 2002, 122-123.)
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Ihmiset oppivat eri tavoilla ja oppimismahdollisuudet pitda luoda palvelemaan jokais-
ta yksiloa parhaiten sopivalla tavalla. Opiskelu ja opetus pitaa olla helposti oppilaan
saatavilla eli oppi viedaan opiskelijan luo. Tama vaatii opintuottajilta uusia oppimis-
muotoja ja uutta teknologiaa. Aikuisopiskelijat oppivat paljon tydssa, joten he tarvit-
sevat opastusta tyon oheen. Kaikki oppiminen tulee voida virallistaa halutessaan,
joten aikuisopiskelussa tydssa oppiminen on tullut vaihtoehtoiseksi opetusmenetel-

maksi perinteisen formaalin oppimisen rinnalle. (Ojala 2002, 134.)

Aikuisopiskelussa tyonantajalla on suuri merkitys oppimista tukevan kulttuurin kehit-
tamisenad organisaation sisalla. Tydnantaja on keskeinen vaikuttaja organisaation
oppimisprosesseissa ja toimivan oppimisen esteend tai edistdjana. Esimiehet toimivat
esimerkkind organisaation oppimisen nakékulmasta. Esimies on riittavan lahella tun-
teakseen alaisensa ja tyOyhteison tehtavat, tilanteet ja tarpeet tarpeeksi hyvin. Lisak-
si jos esimies kehittada myds itsedan ja tydtaan ja kantaa nakyvasti organisaationmuu-
tosprosesseja, viestii hdan toiminnallaan ndiden asioiden arvosta yrityksen sisalla.

(Viitala 2005, 24-25.)

Esimiehen ja alaisten valiset kehityskeskustelut ovat yleensa tilanteita, joissa keskus-
tellaan yksilon osaamisen kehittamisesta ja kehittamisen eri vaihtoehdoista. Puolus-
tusvoimilla organisaatio tukee henkilokuntaa erilaisilla koulutusmahdollisuuksilla
seka sisdisesti, ettd ulkoisten yhteistydkumppanien kautta. Pitkdan kestavien opinto-
jen osalta esimerkiksi tutkintoon johtavan koulutuksen kohdalla valtiolla tuetaan
mahdollisilla opintovapaapaivilla joko palkallisesti tai palkattomana. Tutkimusosiossa
selvitetaan llmavoimien esikunnan eri henkildstéryhmien aktiivisuus opintoihin ha-
keutumiselle ja pyritdan parantamaan tiedottamista osaamisen kehittamisen eri

mahdollisuuksista.
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Puolustusvoimien toimintakulttuuria kehitetdadan oppivan organisaation ja jatkuvan
oppimisen periaatteiden mukaisesti. Vuosittaisten kehityskeskustelujen yhteydessa
esimiehelld ja alaisella on mahdollisuus keskustella henkilon tulevaisuuden kehitta-
mismahdollisuuksista sekd mahdollisista urasuunnitteluun liittyvistd asioista. Kehitys-
keskustelujen avulla luodaan myds avointa ja luottamuksellista tydilmapiiria, mika
luo pohjan ideoiden ja palautteen hyédyntamiselle ja tukee henkiléston motivaatiota
ja tyokykya. Kaksisuuntainen viestinta mahdollistaa kokemusten ja nakemysten ja-
kamisen, yhteisen ymmarryksen syntymisen ja luo edellytyksen jatkuvalle oppimisella
ja henkilokohtaiselle kehittymiselld organisaation jokaisella tasolla. Télld luodaan
edellytyksen tydyhteison muutoskykyisyydelle ja elinvoimaisuudelle. (Puolustusvoi-

mien henkilostostrategia 2005)

5 ILMAVOIMIEN ESIKUNTA

[Imavoimien esikunnan (ILMAVE) ydintehtdvana on toimia limavoimien komentajan
johtoesikuntana ja hoitaa vastuullaan olevia viranomaistehtdvia. Toimintaa johtaa
esikuntapaallikko. Ilmavoimien esikunta valmistelee limavoimien komentajan kaske-
mat tai muut liImavoimia koskevat merkittavat asiat ja jakaa tehtdvien edellyttamat
resurssit. Esikunnan tehtaviin kuuluu koordinoida llmavoimien yhteistoimintaa mui-
den puolustushaarojen, Maavoimien ja Merivoimien seka Rajavartiolaitoksen ja eri

viranomaisten kanssa. (Puolustusvoimat 2012.)
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KUVIO 3. llmavoimien esikunnan organisaatio (Puolustusvoimat 2012.)

IImavoimien esikunnan organisaatioon kuuluvat:

Henkil6st6osasto, joka vastaa komentajan, esikuntapaallikon ja henkilostopaallikon
linjausten mukaisesti lmavoimien henkiléstévoimavarojen ja hallinnon oikeanlaises-
ta kaytosta ja sen kehittamisista. Sen tehtdavana on johtaa ja koordinoida limavoimien
henkilostohallintoa ja koulutusta seka vastata asiakirjahallinnosta, tyosuojelusta,

sosiaali- ja oikeudellisesta toiminnasta ja kirkollisesta tyosta.

Kanslia, joka vastaa Esikunnan kokonaistoiminnan suunnittelusta, yhteensovittami-
sesta ja johtamisesta hallinnon asioissa. Sen tehtavana on ohjata, koordinoida seka
valvoa tukipalvelujen toimivuutta, esimerkiksi Esikunnan henkildsto- ja talousasioi-
den hoito. Tehtaviin kuuluvat myds llmavoimien esikunnan tilahallinta ja huoltopal-

veluita koskevat asiat.



26

Operatiivisen osaston tehtavana on vastata llmavoimien komentajan, esikuntapaalli-
kon ja operaatiopaallikon antamista tehtavistd koskien llmavoimien joukkojen ja toi-
mialojen valmiusvaatimuksia. Se johtaa, koordinoi ja valvoo alueellisen koskematto-
muuden valvontaan, vartiointiin, tiedusteluun seka turvallisuuteen liittyvaa valmiu-
den suunnittelua, ylldpitoa ja kehittamista. Henkil6sto ja toiminnat on jaettu viiteen
sektoriin: operaatiokeskus, ilmatilanhallinta, turvallisuus, valmius ja tiedustelu. Ope-
ratiivisen osaston tehtdva on yllapitaa llmavoimien jatkuvaa valmiutta ja kayttaa il-

mapuolustuksen suorituskykyja kaikissa tilanteissa.

Sunnitteluosasto vastaa llmavoimien strategisesta suunnittelusta, ilmapuolustuksen
kehittamisohjelmista, operatiivisesta suunnittelusta, toiminnan ja resurssien suunnit-

telusta, johtamis- ja hallintojdrjestelmien suunnittelusta seka naiden seurannasta.

Johtamisjdrjestelmdosasto kehittda IImavoimien johtamisen, tiedonsiirron ja val-
vonnan jarjestelmat. Se tuottaa ilmavoimien joukko-osastoille integroidut tiedustelu-
, valvonta-, johtamis- ja maalittamisen tuen palvelut. Osaston tehtdvana on vastata
[Imavoimien viestitoiminnasta, teknisen tietoturvallisuuden suunnittelusta ja kehit-
tamisesta, sotilasilmailun taajuushallinnasta, tietoverkkosodankadynnista ja elektroni-

sesta sodankaynnista.

Huolto-osasto kehittda ilmavoimien huoltojdrjestelmaa ja johtaa sen toimintaa. Li-
saksi se vastaa ilmavoimien kdytossa olevien kiinteistojen ja alueiden hallinnoinnista.

(Puolustusvoimat 2011.)
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6 OSAAMISEN KEHITTAMINEN ILMAVOIMIEN ESIKUNNASSA

Tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen tutkimus. Kvantitatiivinen tutkimus
tarkoittaa maarallista tutkimusta, jossa kdytetdan mittauksen tuloksena saatua ai-
neistoa tilastollisen menetelmin. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tehdaan mittauksia
eri asioista enemmdin ja siind pitaa olla riittdvd maara havaintoyksikoita, jotta tulok-
set olisivat luotettavia ja voidaan siirtaa koskemaan koko perusjoukkoa. Tutkimuk-
sessa paadyttiin kvantitatiiviseen menetelmaan, koska otanta oli suuri ja mitattavien
asioiden maara kyselylomakkeen avulla oli selkedampaa ja helpommin kuvattavissa
tutkimusongelmiin nahden. Kvantitatiivisella tutkimuksella pyritdan yleistamaan tut-
kimustulokset. Tutkimuksessani haetaan tuloksia tutkimusongelmiin tarkastelemalla
asiaa taustamuuttujien kautta ja ndiden taustamuuttujien avulla voidaan osoittaa

esimerkiksi se, miten eri henkilostoryhmat kayttaytyvat. (Kananen 10-13, 2008.)

6.1 Aineisto ja aineiston keruumenetelmat

Tutkimuksen ldhtokohtana oli Ilmavoimien esikunnan henkiléstdosaston tarve selvit-
taa, kuinka hyvin limavoimien henkilosté tunnistaa eri koulutusmahdollisuuksia ja
ymmartad oman osaamisen kehittdmisen luomat mahdollisuudet. Lisdksi haluttiin
selvittaa, ettd onko tiedottaminen eri kouluttautumisvaihtoehdoista ollut selkeda.
Tutkimuksen kohteeksi otettiin Imavoimien esikunnan henkildst6. Esikunnassa tyos-
kentelee yli 200 henkil6d, jotka jakautuvat kaikkiin eri henkildstoryhmiin. Henkils-
ton tehtavakenttaan kuuluu esikuntatehtdvista, asiantuntija- ja johtotason tehtaviin

saakka.

Puolustusvoimilla on kattava tdydennyskoulutustarjonta. Jokaisella puolustushaaralla
on omat taydennyskoulutuskalenterit, joiden avulla informoidaan henkil6stéa koulu-

tustarjonnasta. Puolustushaarojen koulutus keskittyy oman puolustushaaransa rau-
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han ja sodan ajan opetukseen esimerkiksi ilmavoimilla ilmapuolustukseen liittyen.
Maanpuolustuskorkeakoulun Taydennyskoulutuskeskuksen koulutustarjonta on
suunnattu taas koko Puolustusvoimien tarpeeseen esimerkiksi henkiléstéalan- seka
tietojarjestelmiin liittyvien koulutuksien osalta. Vaikka taydennyskoulutustarjonta on
kattava, niin henkil6sto ei silti tunnista sielta sopivaa koulutustarjontaa itselleen.
Useasti mietitdan, ettd onko tarjonta suunnattu ainoastaan sotilaille. Tasta ajatukses-
ta olemme Puolustusvoimissa yrittaneet pddsta eroon ja yrittaneet informoida, etta
kaikkiin opintoihin on mahdollista hakeutua kaikista henkilostoryhmista. Opintojak-
sojen sisalla voi olla pienia eroavaisuuksia henkilostéryhmien kesken esimerkkina
sotaharjoitukseen osallistumisen osalta. Lisdksi Puolustusvoimilla on ollut valtakun-
nallisia yhteiskumppaneita, jotka ovat tarjonneet taydennyskoulutusta Puolustus-
voimien henkildstélle esimerkiksi HAUS, joka on koko valtionhallinnon koulutusalan

yhteistyokumppani.

Tutkimuksessa haluttiin selvittda llmavoimien esikunnan henkiloston tietoisuudesta
hakeutua ammatilliseen taydennyskoulutukseen lahialueille esimerkiksi Jyvaskylan
avoimeen yliopistoon tai ammattiopettajakorkeakouluun. Myds tutkintoon johtavaan
koulutuksen hakeutumista tarkasteltiin. Ulkopuolisen yhteistyokumppanin jarjesta-
mia koulutuksia ei ole markkinoitu henkilostolle talla hetkelld maaratietoisesti, jos
henkil6t eivat itse ole olleet aktiivisia etsimdan tietoa. Puolustusvoimilla on mahdol-
lista tukea opintoja joko kurssimaksun osalta seka opintovapaapaivien muodossa
palkattomina tai palkallisena. Ammatilliseen taydennyskoulutukseen hakiessa on

tarkoitus, etta opinnot tukevat hakijan tyétehtavia.

Tutkimuksessa tarkastellaan myds koulutuksesta tiedottamista. Kehittamissuunni-
telma on suunniteltu tehtavaksi esimiehen kanssa kehityskeskustelujen yhteydessa
aina tulevia vuosia varten. Sen avulla sitoutettaisiin esimiehet mukaan alaistensa
osaamisen kehittamista kannustavaan kokonaisuuteen. Koulutuksesta tiedottaminen
on ollut jokaisen koulutusta jarjestdvan organisaation varassa, joten jokainen koulu

on tehnyt esimerkiksi omat taydennyskoulutuskalenterinsa. Tama tutkimus on en-
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simmainen kerta, kun tutkimme, ettd mika on IImavoimien esikunnassa paras kanava
koulutuksesta tiedottamiselle. Ulkopuolisesta koulutustarjonnasta ja organisaation
eri tukemisenmuodoista ei ole tiedotettu henkildstolle, kun vain henkilon kysyessa

asiaa.

Taman tutkimuksen avulla saadaan tieto nykyisesta tilanteesta, jonka perusteella
pystytaan tekemaan kehittamissuunnitelma koulutustarjonnan parantamiseksi palve-
lemaan jokaista henkiléstoryhmaa sekd koko koulutusalaan kuuluvien asioiden tie-
dottamisen oikeata kanavaa pitkin henkilostolle. Tahan mennessa Iimavoimien esi-
kunnan henkiléstdosasto on vaan saanut vain ainoastaan hajanaista palautetta suulli-
sesti. Lisdksi koulutuksen hakeutumisen aktiivisuutta ja tasapuolisuutta eri henkilds-
toryhmien kesken mitataan lyhyesti tydilmapiirikyselylla (TIP-kysely) . Kysymysten
asettelu TIP-kyselyssa on hyvin yleistava, joten vastaukset eivat anna tarkkaa tietoa

ja mahdollisia kehittamismahdollisuuksia koulutussektorille.

Kyselylomake

Opinnaytetyossa kaytetaan maarallista tutkimusotetta. Maaralliseen tutkimukseen
paddyttiin otannan laajuuden (noin 240 henkil6a) takia. Henkiloston nakemyksia ky-
syttiin kyselylla (liite 1), joka toteutettiin Puolustusvoimien omalla kyselyohjelmalla
NetJotos. NetJotoksen kaytto oli hyva ratkaisu, koska henkilsto pystyy vastaamaan
helposti oman tietokoneessa avulla. Oletuksena oli myds, etta kyselytutkimuksen
avulla saadaan mahdollisimman suuri vastausprosentti ja kattavasti vastauksia jokai-
sesta henkilostoryhmasta. Kysely julkaistiin henkilostolle 22.2.2012 ja tdman jalkeen
lahetettiin sahkopostilla viesti kyselytutkimuksesta. Vastausaikaa oli 4 viikkoa, koska

kyselyn ajankohdan aikana olivat koululaisten hiihtolomaviikot.

Kyselylomakkeen kysymykset perustuvat opinndytetydn tavoitteeseen selvittaa, milla
tavoin organisaationa pystytdan parantamaan jokaisen henkildstéryhman osaamisen

kehittamisen mahdollisuuksia ja mahdollisuuksista tiedottamista. Kyselytutkimukses-
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sa kasiteltiin osaamisen kehittamista koulutuksen ndkdkulmasta, koska Puolustus-
voimilla on kattava oma sisdinen koulutusjarjestelma seka laaja yhteistydkumppani-
en koulutustarjonta. Kyselytutkimuksen avulla halutaan herattaa jokaisen henkil6st6-
ryhman kiinnostus oman osaamisen kehittdmiseen, tuoda esiin eri vaihtoehtoja kou-

lutusmahdollisuuksista ja organisaation mahdollisuuksista tukea opiskelua.

Kyselylomakkeen alussa kysyttiin vastaajan taustatietoja: sukupuoli, ikd, henkil6sto-
ryhma ja koulutustausta. Kyselylomakkeessa oli paasaantoisesti strukturoituja kysy-
myksid, mutta myos yksi avoin kysymys. Avoimella kysymyksella annettiin vastaajalle
mahdollisuus kertoa omin sanoin, minkalaista koulutustarjontaa haluttaisiin lisaa.
Tavoitteena oli antaa eri henkilostéryhmien ja toimialojen vastaajille mahdollisuus

kertoa omista osaamistarpeista.

Kyselytutkimuksen etuna on yleensa se, ettd sen avulla voidaan kerata laaja tutki-
musaineisto, tutkimuksen otanta eli kyselyyn vastanneiden maara on suuri ja kyselyl-
|3 voidaan kysya monia eri asioita. Kyselytutkimus on menetelmana tehokas, koska se
saastda myos tutkijan aikaa ja vaivaa. Kyselytutkimus on myods monesti vastaajan
kannalta mieluinen vaihtoehto, koska se on helppo ja vastaaminen voidaan sovittaa
omaan aikatauluun. Kyselytutkimuksella on my6s heikkoutensa, koska vastaaja ei
pysty erikseen kertomaan, miten hyvin valmiit vastausvaihtoehdot ovat sopineet
hanelle. Lisdksi vastaaminen voi unohtua tai vastaaja ei suhtaudu kyselyyn vakavasti.
Hyvan kyselylomakkeen laatiminen on vaativaa, ja tutkijan tulee paneutua kyselylo-
makkeen tekemiseen huolellisesti. Vaarinymmarryksia on vaikea kontrolloida etuka-

teen. ( Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2001, 182.)
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6.2 Aineiston kohderyhma ja analyysi

Tutkimuksen havaintoaineisto muodostui llImavoimien esikunnan viidesta eri henki-
l6storyhmasta seuraavasti: upseerit (78), erikoisupseerit (25), opistoupseerit (22),
aliupseerit (13) ja siviilihenkilot (102). Perusjoukko kyselyssa oli 240 henkil6a, joka oli
IImavoimien esikunnan henkilostomaara 31.12.2011. Tutkimuksen aineistoa analy-
soidaan suorilla jakaumilla, koska tutkimus perustuu nykytilanteen kartoitukseen.
Tavoiteltavat asiat saadaan suorien jakaumien kautta, ja ei ole tarvetta todistaa asioi-

ta tilastollisesti.

Henkilostomaara (2011)

Oupseerit Merikoisupseerit O opistoupseerit Oaliupseerit M siviilit

KUVIO 4. Henkilostomaara 2011 (Henkilostotilinpaatos 2011.)
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

7.1 Tutkittavien taustatiedot ja tulosten esittaminen

Tutkimuksessa taustatietojen tarkastelu tehtiin vain neljan taustamuuttujan kautta,
jotta vastaajien anonymiteetti sailyisi. Tutkimuksen tavoitteisiin nahden neljalla taus-
tamuuttujalla saatiin riittavat taustatiedot. Taustatiedoilla haluttiin selvittaa suku-
puoli-, henkilostoryhma- ja ikdjakauma seka koulutustausta. Koulutustaustan luokit-

telu perustuu opetushallituksen vuoden 2002 koulutusluokitukseen:

00 Esiaste

20 Perusaste

30 Toinen aste

50 Opistoaste

60 Alempi korkeakouluaste
70 Ylempi korkeakouluaste
80 Tutkijakoulutusaste

90 Koulutusaste tuntematon

(Opetushallinnan koulutusluokitus, koulutusaste, 2002.)

Tutkimukseen valittiin tdma asteikko Ilmavoimien esikunnan henkiléstorakenteen
vuoksi, silld opistoasteisia koulutuksia oli tunnistettavissa etukateen. Tutkimuksen
koulutustaustakysymyksesta jatettiin pois esiaste, perusaste ja koulutusaste tunte-
maton, koska tiedettiin etukateen, etta ne eivat ole olennaisia vastaajien taustoihin

verraten.
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7.2 Vastauksien jakauma taustamuuttujien kesken

Kyselyyn vastasi 108 henkil6a. Se on 45 % koko limavoimien esikunnan henkilostosta.
IImavoimien esikunnan henkilostdsta henkildstotilinpdatoksen 2011 mukaan naisten
osuus on 22,8 % ja miesten 77,2 %. Vastaajien jakauma noudattaa limavoimien esi-

kunnan sukupuolijakaumaa.

TAULUKKO 1. Vastaajien sukupuolijakauma

Sukupuoli Vastaajia (n) %

Nainen 33 30,6
Mies 75 69,4
Yht. 108 100

Vastaajien jakauma eri henkiléstoryhmittdin on esitetty taulukossa 2. Jakauma osoit-
taa siviilien ja upseereiden olleen selkedasti eniten vastanneita, koska ne ovat myos

suurimmat henkiléstéryhmat limavoimien esikunnan henkilostosta.

TAULUKKO 2. Vastaajien henkilostoryhma

Henkil6stéryhma Vastaajia (n) %
Upseeri 27 25
Erikoisupseeri 10 9,3
Opistoupseeri 11 10,2
Aliupseeri 7 6,5
Siviili 53 49
Yht. 108 100

Vastaajien ikdjakauma on esitetty taulukossa 3. Ikdjakauman perusteella suurimmat

vastausprosentit osuivat 41 — 50-vuotiaiden ja 31 — 40-vuotiaiden kohdalle.



TAULUKKO 3. Vastaajien ikdjakauma

Ika (vuotta)

Vastaajia (n)

34

%

Alle 20 0 0

20-30 5 4.6
31-40 33 30,6
41-50 46 426
51-60 19 17,6
yli 60 5 4,6
Yht. 108 100

Vastaajien koulutustausta on esitetty taulukossa 4. Suurin osa vastaajista on suorit-

tanut ylemman korkeakouluasteen tutkinnon. Tama perustuu limavoimien esikunnan

tehtavatasoihin, joissa on paljon johto-, suunnittelu- ja asiantuntijatehtavia. Lisdksi

on huomioitava, etta toiseksi suurin osa on opistoasteen koulutuksen suorittaneita,

mita tukee hyvin taulukossa 3 esitettya vastaajien ikdjakauma, jossa oli suurin vasta-

usprosentti yli 40-vuotiailla henkilailla.

TAULUKKO 4. Vastaajien koulutustausta

Koulutustausta

Vastaajia (n)

%

Toinen aste (lukio tai nyk. ammattiopisto) 9 8,3
Opistoaste (insinddri tai merkonomi) 33 30,6
Alempi korkeakouluaste (insin66ri AMK, kandidaatti) 16 14,8
Ylempi korkeakouluaste (maisteri tai YAMK) 48 44 4
Tutkijakoulutusaste (lisensiaatti tai tohtori) 2 1,9
Yht. 108 100

7.3 Tutkimuksen keskeiset tulokset

Tadydennyskoulutustarjonta-osio

Kysymyslomake jaettiin kolmeen erilliseen osioon ja se |0ytyy liitteesta 1. Ensimmai-

sessa osiossa tarkastettiin, ovatko vastaajat hakeutuneet Puolustusvoimien sisdiseen

taydennyskoulutukseen, Puolustusvoimien ulkopuolelta ostettuun taydennyskoulu-
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tukseen, milloin viimeksi vastaajat olivat osallistuneet tdydennyskoulutukseen ja on-

ko vastaajien hakeutuminen taydennyskoulutukseen joskus estetty.

Ensimmaiseksi kysyttiin vastaajilta, ovatko he osallistuneet Puolustusvoimien jarjes-
tdmaan taydennyskoulutukseen. Yli 86 % vastaajista oli osallistunut Puolustusvoimi-

en taydennyskoulutukseen tyduransa aikana.

Oletko osallistunut Puolustusvoimien jarjestimaan
taydennyskoulutukseen?
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KUVIO 5. Osallistumisprosentti PV:n taydennyskoulutukseen
Vastauksien jakauma eri henkilostéryhmien kesken oli tasainen, vaikka erikoisupsee-
reista ja aliupseereista kaikki vastaajat olivat osallistuneet Puolustusvoimien tayden-

nyskoulutukseen.

TAULUKKO 5. Osallistuminen PV:n taydennyskoulutukseen henkilostoryhmittain

Oletko osallistunut Puo- Erikois- Opisto-  Ali-
lustusvoimien tdydennys- Upseerit upseerit upseerit upseerit Siviilit
koulutukseen? (%) (%) (%) (%) (%)
Kylla 88,9 100 90,9 100 79,2
En 111 0 9,1 0 20,8

Yht. 100 100 100 100 100
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Vastaajia, jotka vastasivat edelliseen kysymykseen kylla, pyydettiin tarkentamaan,
milloin he viimeksi osallistuivat Puolustusvoimien tdydennyskoulutukseen. Vastauk-
set jakautuivat jokaiselle vaihtoehdolle, mutta suurin osa oli osallistunut joko vuonna

2011 edellisen kerran tai sitten vuonna 2007 tai aiemmin.

Jos vastasit edelliseen kysymykseen KYLLA, milloin viimeksi
olit PV:n jarjestamassa taydennyskoulutuksessa?
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KUVIO 6. Vuosijakauma PV:n taydennyskoulutukseen osallistumisesta

Osallistuminen Puolustusvoimien yhteistyokumppanien jarjestamaan taydennyskou-
lutukseen, esimerkiksi HAUS tai JAMK:n logistiikkakoulutus, vastaukset jakaantuivat

vastaajien kesken tasaisesti.

TAULUKKO 6. Osallistuminen yhteistyokumppanin tdydennyskoulutukseen

Oletko osallistunut PV:n yhteisty6kumppanin jarjes-
tdmaan taydennyskoulutukseen esim. HAUS, JAMK:n

logistiikkakoulutus? %

Kylla 49,1
En 50,9
Yht. 100

Puolustusvoimien yhteistyokumppanin jarjestamaan tdydennyskoulutukseen osallis-

tuneilta kysyttiin, milloin he viimeksi olivat olleet yhteistyokumppanin jarjestdmassa
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koulutuksessa. Suurin osa vastaajista oli osallistunut koulutukseen vuonna 2007 tai
aiemmin. Tama tukee ajatusta, etta valtion maararahat ovat viime vuosina pienenty-
neet, mika nakyy Puolustusvoimien tavoitteessa kannustaa henkilostéa hakeutu-

maan Puolustusvoimien sisdiseen koulutustarjontaan enemman.

Jos vastasit edelliseen kysymykseen KYLLA, milloin
viimeksi olit PV:n yhteistyokumppanin esim. HAUS
jarjestamassa taydennyskoulutuksessa?
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KUVIO 7. Vuosijakauma PV:n yhteistyokumppanin koulutukseen osallistumisesta

Vastaaijilta kysyttiin myos, onko jokin estéanyt heitd hakeutumasta Puolustusvoimien
jarjestamaan taydennyskoulutukseen. Yli 43 %:Ita vastaajista hakeutuminen tayden-
nyskoulutukseen oli estetty. Vastauksien jakautuminen eri henkilostéryhmiin kertoi,
ettd erikoisupseerit ja siviilit olivat eniten kokeneet esteitd taydennyskoulutukseen

hakeutumisessa.

TAULUKKO 7. Koulutukseen hakeutumisen esteiden jakauma henkiléstoryhmat

Onko jokin estdnyt sinua hakeutumasta Erikois- Opisto-  Ali-

PV:n jarjestamaan taydennyskoulutuk-  Upseerit upseerit upseerit upseerit Siviilit
seen? (%) (%) (%) (%) (%)
Kylla 37 50 36,4 28,6 49,1
En 63 50 63,6 71,4 50,9

Yht. 100 100 100 100 100
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Taydennyskoulutukseen hakeutumiseen esteiden syita tarkastellessa esille nousivat
tyokiireet suurimmaksi syyksi. Yli 30 %:n mielestd Puolustusvoimien taydennyskoulu-

tustarjonta ei vastannut heidan osaamistarpeitaan.

Jos vastasit edelliseen kysymykseen KYLLA, miké seuraavista oli este
hakeutumiselle PV:n tdydennyskoulutukseen?
45
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KUVIO 8. Esteiden jakauma koulutukseen hakeutumiselle

Puolustusvoimien ulkopuolella jarjestettavd ammatillinen tdydennyskoulutus tai

tutkintoon johtava koulutus

Toisessa osiossa tarkastettiin, ovatko vastaajat hakeutuneet Puolustusvoimien ulko-
puolella jarjestettavaan ammatilliseen taydennyskoulutukseen tai tutkintoon johta-
vaan koulutukseen. Ammatillisen tdydennyskoulutuksen hakeutuneiden maara oli

lahes 39 % vastaajista.
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KUVIO 9. Hakeutumisprosentti ammatilliseen taydennyskoulutukseen

Tarkastaessa ammatilliseen taydennyskoulutukseen hakeutumista eri

henkildstéryhmien kesken nousi erikoisupseerit suurimmaksi koulutukseen

hakeutuneeksi henkilostéryhmaksi.

TAULUKKO 8. Henkilostoryhmittdain ammatillinen taydennyskoulutus

Oletko hakeutunut tyéurasi aikana PV:n

39

ulkopuolella jarjestettdavaan ammatilliseen Erikois- Opisto- Ali-
taydennyskoulutukseen esim aikuisopisto, = Upseerit upseerit upseerit upseerit Siviilit
avoin yliopisto? (%) (%) (%) (%) (%)
Kylla 33,3 60 36,4 28,6 39,6
En 66,7 40 63,6 71,4 60,4
Yht. 100 100 100 100 100

Seuraavaksi tarkasteltiin vastaajien hakeutumista tutkintoon johtavaan koulutukseen

esimerkiksi erikoisammattitutkinnot tai ammattikorkeakoulututkintoihin. Yli 35 %

vastanneista oli hakeutunut tyéuransa aikana tutkintoon johtavaan koulutukseen.
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Oletko hakeutunut tydurasi aikana tutkintoon johtavaan
koulutukseen esim. erikoisammattitutkinnot, AMK,
YAMK?
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KUVIO 10. Hakeutumisprosentti tutkintoon johtavaan koulutukseen

Henkilostoryhmien valiset erot tutkintoon johtavaan koulutukseen hakeutumisessa
oli tasaiset. Jokaisesta henkildstéryhmasta oli haettu tutkintoon johtavaan
koulutukseen. Asiaa voidaan pitaa positiivisena suuntauksena, koska tutkinnon
korottaminen tai uusi tutkinto voi mahdollistaa uusia ulottuvuuksia urasuunnitteluun

ja uusia tehtavia hakiessa.

TAULUKKO 9. Henkilostoryhmittdin tutkintoon johtava koulutus

Oletko hakeutunut ty6urasi aikana tut- Erikois- Opisto- Ali-

kintoon johtavaan koulutukseen esim. Upseerit upseerit upseerit upseerit Siviilit
erikoisammattitutkinnot, AMK, YAMK? (%) (%) (%) (%) (%)
Kylla 29,6 40 45,5 28,6 35,8
En 70,4 60 54,5 71,4 64,2

Yht. 100 100 100 100 100
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Lisaksi tarkasteltiin, onko tydnantaja tukenut vastaajia opintovapaapaivilld ja ovatko
pdivat olleet palkattomia vai palkallisia. Tyonantajalla on valtion virka- ja tydehtoso-
pimuksen mukaisesti mahdollisuus tukea tyontekijaa opintovapaapaivilla joko palkat-
tomana tai palkallisena. Yli 60 % vastaajista tydnantaja ei ollut tukenut opintovapaa-
paivien avulla. Niiden vastaajien osalta joille tydnantaja oli mydntanyt opintovapaa-

pdivia, olivat ne padsaantoisesti palkallisia vapaita.

TAULUKKO 10. Opintovapaapaivat

Onko tyonantaja tukenut opintoja opintova-

paapdivien avulla? %
Kylla, palkallisilla opintovapaapaivilla 33,3
Kylla, palkattomilla opintovapaapaivilla 3,7
Ei ole tukenut opintovapaapaivilla 63
Yht. 100

Koulutusmahdollisuuksista tiedottaminen

Kolmannessa osiossa haluttiin selvittda koulutusmahdollisuuksista tiedottamista ja
ovatko vastaajat saaneet tietoa Puolustusvoimien sisdisesta tdydennyskoulutuksesta
seka Puolustusvoimien ulkopuolisista koulutusmahdollisuuksista. Vastaajilta kysyttiin

myos, ettd mika on heidan mielensa paras paikka koulutusasioiden tiedottamiselle.

Henkilostolta kysyttiin, ettd kuinka moni heista on tehnyt kehittamissuunnitelman
esimiesten kanssa tulevien vuosien koulutuksista kehityskeskustelujen yhteydessa.

Yli 50 % vastaajista ei ollut koskaan tehnyt kehittdmissuunnitelmaa.



Oletko tehnyt esimiehesi kanssa kehittdmissuunnitelman
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KUVIO 11. Kehittamissuunnitelma

Vastaajista lahes 80 % oli sitda mieltd, ettd Puolustusvoimien jarjestamista koulutus-

mahdollisuuksista ja niihin hakeutumisesta saa tietoa.

Saatko mielestasi informaatiota Puolustusvoimien
jarjestdmista koulutusmahdollisuuksista ja niihin
hakeutumisesta?
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KUVIO 12. Informaatiota PV:n koulutuksesta ja hakeutumisesta

42
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Puolustusvoimien yhteistyokumppanin jarjestamista koulutuksista informaation
saaminen jakautui edellista kysymysta tasaisemmin, mutta enemmisto vastaajista oli
sitd mieltd, ettd Puolustusvoimien yhteistydkumppanien jarjestamista koulutusmah-

dollisuuksista ja niihin hakeutumisesta ei saada riittavasti tietoa.

Saatko mielestasi informaatiota Puolustusvoimien
yhteistyokumppanien jarjestimista
koulutusmahdollisuuksista ja niihin hakeutumisesta?
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KUVIO 13. Informaatiota yhteistydkumppanin koulutuksesta ja hakeutumisesta

Vastaajilta kysyttiin, etta mika on paras tapa informoida eri koulutusvaihtoehdoista,
niin selva enemmisto vastaajista valitsi tiedonvalitykseen Torni-intranetin, joka on
Puolustusvoimien sisdinen intranet kanava. Muut vaihtoehdot saivat vain noin 10 %

kannatuksen.
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Mikd on mielestasi paras tapa informoida eri
koulutusvaihtoehdoista?
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KUVIO 14. Paras informaatiokanava koulutuksista

Lahes 70 % vastaajista ei ole saanut informaatiota tydnantajan mahdollisuuksista

tukea esimerkiksi tutkintoon johtavaa koulutuksen opintoja opintovapaiden avulla.

Vastaajista 30 % oli informoitu erilaisista tukimahdollisuuksista, joten voidaan olet-

taa, ettd nama henkilot ovat olleet kiinnostuneita tai jo hakeutuneet esimerkiksi

ammatilliseen taydennyskoulutukseen tai tutkintoon johtavaan koulutukseen.

Onko sinua informoitu tydnantajan mahdollisuuksista
tukea opiskelua esim. opintovapaat, kurssimaksut?
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KUVIO 15. Informoitu erilaisista tukimahdollisuuksista (kurssimaksut, opintovapaat)
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Kyselyn lopussa haluttiin selvittdad henkilostoltd avoimen kysymyksen avulla, minka-
laisesta koulutustarjonnasta vastaajat toivoisivat lisad informaatiota. Vastaukset on
koottu liitteeseen 2. Kielikoulutus ja sen tarve ilmeni useista vastauksista. Puolustus-
voimilla on tarjolla eritasoista kielikoulutusta ja ilmavoimissakin on painotettu eri
henkildstoryhmien ja toimialojen kielikoulutukseen. Tutkimuksessa ilmeni, etta tar-
vetta on edelleen ja nimenomaan, etta kieliopintoja kohdistettaisiin siviilihenkilostol-
lekin. Yksi palaute oli myos suomen kielen kertaamiseksi, joka on tdrked osa monen

sihteerin tyota oikeinkirjoituksen ja kielioppiasioiden osalta.

Talousalan koulutuksiin on tarvetta ja se ndkyi myds muutamassa vastauksessa. Puo-
lustusvoimien sisdinen tarjonta ei palvele talousalalla tydskentelevia henkil6ita ja
Puolustusvoimien yhteistyokumppaniltakaan ei ole I6ydetty sitd oikeaa tarjontaa,
jossa laatu vastaisi kustannuksia. Avoimessa kysymyksessa huomioitiin myds oppivan
organisaation tavoitteisiin viitaten, ettd kouluttautuminen ja opintoihin hakeutumi-
nen on omaehtoista ja henkilokohtaista aktiivisuutta vaativaa toimintaa. Yksi vastaa-
jista painotti, ettd opiskelu sitoo myds organisaation resursseja, joten opiskelija ei saa
tuntea, ettd joku tekee hdnen tyonsa tai kohdata pahoja katseita muilta tyontekijoil-
ta. Yksi vastaajista painotti kehityskeskustelussa kehittamisosion tarkeytta, etta han
on kaynyt alaistensa kanssa kehitysosion lapi ja ndki asian positiivisena. Vastaajan
mielesta kyseinen osa tulee kdyda jokaisen yksilon kanssa lapi, koska sen avulla paa-
see vaikuttamaan omaan tehtdva- ja urasuunnitteluun ja auttaa myos kokonaisuu-
dessa esimies-alainen keskusteluja esimerkiksi tavoitteiden asettamisessa ja tulevai-

suuden hahmottamisessa.
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7.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on tarkeaa, etta tutkittava joukko edustaa
riittavassa maarin tutkittavaa ilmiota ja otanta on tarpeeksi suuri. Tulosten kasittely,
analysointi ja raportointi tulee tapahtua luotettavasti ja ilman virheita. Tutkimuksen
luotettavuutta voidaan mitata reliaabeliteetin ja validiteetin avulla. Mittauksen tai
tutkimuksen reaalibelius tarkoittaa kykya antaa ei- sattumanvaraisia tuloksia eli mit-
taustulosten toistettavuutta. Validiteetin avulla taas selvitetaan mittarin tai tutki-
musmenetelman kykya mitata asiaa, joka tutkimuksessa on maaritelty mitattavaksi.

( Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 213-214, 2001.)

Kyselyyn vastasi 108 henkil6a, joka on 45 % koko llmavoimien esikunnan henkilésto-
maarasta, joten tutkimuksen luotettavuuden kannalta kohtuullisena saavutuksena.
IImavoimien esikunnan kokonaismaaraan lasketaan kyselyn aikana virkavapaalla,
opintovapaalla ja pitkilla tydkomennuksilla olevat henkil6t, joilla ei ollut mahdolli-
suutta vastata kyselyyn sen voimassaoloaikana. Kyselyyn vastaamiseen oli varattu
nelja viikkoa ja kahden viikon jalkeen henkilostolle lahetettiin muistutusviesti.
Kyselyn vastausprosentti olisi saattanut parantua jos ajankohtaan ei olisi osunut pe-
ruskoululaisten hiihtolomaviikot, jolloin henkiléstén lomien maara on normaalia suu-

rempaa.

Henkilostéryhmakohtaista vastausprosenttia tarkasteltuna tutkimuksen luotettavuu-
den tarkastelu kasvaa, koska vastausprosentin jakautuminen henkilostoryhmittdin
meni seuraavasti: Upseerien vastausprosentti oli 35 %, Erikoisupseerien 40 %, Opis-
toupseerien 50 %, Aliupseerien 54 % ja siviilihenkiloston 52 %. Upseerien ja eri-
koisupseerien kohdalla ei paasty yli 50 %:n vastaajamaardaan, mutta muissa henkil&s-

toryhmissa yli 50 % edustus kyselyyn saatiin.
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Tulosten kasittelyssa virheen aiheutuminen on pieni, koska tulokset saatiin auto-
maattisesti NetJotos-ohjelmasta. Mahdollisia kasittelyvirheitad on voinut syntya ai-
neiston siirrossa teksti ja kuvamuotona NetJotos- jarjestelmadsta tahan opinnaytetyo-

hon sekd Microsoftin Excel- taulukkolaskentaohjelmaan.

Tutkimuksen luotettavuutta kasvattamiseksi ja validiteetin lisddmiseksi ennen viralli-
sen kyselyn tekemista tehtiin kyselylomakkeen esitestaaminen. Esitestaaminen suori-
tettiin viidelle henkildlle, joista kolme ei kuulunut virallisen tutkimuksen otanta ryh-
maan. Esitestauksen jdlkeen virallinen kysely lahetettiin sahkdpostijakelulla koko
henkilostolle yhta aikaa, joten minkaadnlaista vinoutumaa ei tutkittavan joukon valin-
nassa voinut syntya. Sahkopostissa kerrottiin vastaajille kyselyn tapahtuvan NetJo-
toksella Intranet-verkossa seka arvioitu vastausaika, joten jokainen vastaaja pystyi
sen avulla valitsemaan sopivan hetken vastaamiselle. Ndiden tarkastelujen perusteel-
la vastausprosentti oli riittavan suuri koko henkildstosta mitattuna seka henkilosto-
ryhmaa kohti laskettuna. Lisdksi kyselyyn vastanneiden osalta taustamuuttujajoukko

oli tarpeeksi laaja.

8 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen lahtékohtana oli saada selville IImavoimien esikunnan eri henkil6sto-
ryhmien aktiivisuus seka tietoisuus oman osaamisen kehittdmisen vaihtoehdoista
koulutuksen ndakdkannasta. Lisdksi tarkasteltiin, etta tietdadako henkildstd organisaati-
on koulutukseen liittyvista tukimahdollisuuksista. Kyselyn avulla haluttiin selvittaa,
ettd miten koulutuksen tiedottamista voidaan parantaa eri tiedonjakelukanavien

avulla tai minkalaisesta koulutustarjonnasta kaivataan lisda tietoa.

Tutkimustulosten mukaan yli 80 % vastaajista on osallistunut Puolustusvoimien tay-

dennyskoulutukseen. Voidaan olettaa, etta jossain vaiheessa tyduraa jokainen Puo-
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lustusvoimien tydntekija osallistuu Puolustusvoimien sisdiseen taydennyskoulutuk-
seen. Sen sijaan yhteistyokumppanien sekd ammatilliseen taydennyskoulutukseen ja
tutkintoon johtavaan koulutukseen hakeutuminen on vahdisempaa. Puolustusvoimi-
en ulkopuolelta haettavaan koulutukseen yksilon oma aktiivisuus ja sitoutuminen
oman osaamisen kehittamiseen korostuvat, koska tarjonnasta ei ole tiedotettu keski-

tetysti joukko-osaston sisalla.

Nykyajan organisaatioissa niin myds Puolustusvoimissa henkiloston kehittamista ta-
pahtuu monessa eri yhteydessa. Yleisimpia toimenpiteitd ovat koulutustilaisuudet,
mutta myos perehdyttaminen, urasuunnittelu seka yrityksien toimesta tapahtuva
kannustus henkiloston omaehtoiseen opiskeluun voidaan ndhda pysyvina kehitta-
mismuotoina. Kehittynyt suuntaus on, etta ammatillisen kehittamisen alueella laa-
jempien koulutuskokonaisuuksien hyodyntaminen irrallisten kurssitusten sijaan on
vaihtoehtoinen muoto osaamisen kehittamiselle. My&s Puolustusvoimissa oppivan
organisaation strategian mukaisesti tuleva suuntaus pakottaa miettimaéan virallisen
koulutusjarjestelman mukaisten tutkintojen tai tutkinnon osien tavoittelun Puolus-
tusvoimien sisdisesta koulutuksessa nykyistd enemman. (Aaltonen, Luoma & Rautiai-

nen 127, 2004.)

Tutkimuksen kannalta keskeinen kehittamissuunta tuleville vuosille lImavoimien esi-
kunnassa on se, etta jokainen henkilo tekee kehittamissuunnitelman yksilén osaami-
sen kehittamisen mukaisesti esimiesten kanssa kehityskeskustelujen yhteydessa.
Tutkimuksen mukaan yli puolet vastaajista ei ollut tehnyt kehittamissuunnitelmaa
esimiehensa kanssa. Tama on valttdmaton toimenpide, jotta oppivan organisaation
tavoitteet toimisivat lImavoimien esikunnan organisaatiossa osaamisen kehittamisen
strategian mukaisesti. Organisaatiossa toimintojen laadun ja kehittymisen keskeinen
tekija on henkildstén osaaminen ja osaamisen kehittyminen, joten asiaa ei ole mah-
dollista erottaa muusta operatiivisesta toiminnasta. Kehityskeskustelut ovat oppivan
organisaatiossa prosessin osana, jonka etuja ovat henkilokohtaisuus ja keskittymi-

nen, tietojen vaihto, palautteen anto esimiehen ja alaisen valilla puolin ja toisin seka
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kehittymissuunnitelman syntyminen. Kehityskeskustelun avulla osaamisen lisaksi

tuetaan myos ammatillista kasvua ja kehittymista. (Viitala 196—197, 2003.)

Tutkimuksessa ilmeni myos, ettd haasteena on saada Puolustusvoimien koulutustar-
jonta seka eri oppimismahdollisuudet kattavaan tulevaisuudessa vield laajemmin
jokaista henkilostoryhmaa varten. llmavoimien esikunnassa tulevaisuuden tavoite on
osata tiedottaa koulutusasioista henkilostélle “oikeaan aikaan, oikeasta paikkaa”.
Torni-portaali eli sisdinen intranet nousi lahes 70 % kannatuksella parhaimmaksi kou-
lutusalan tiedotuskanavaksi vastaajien keskuudesta. Tdma on hyvin nykyaikainen
nakokulma sdahkdisen viestinnan kasvaessa ja tulevaisuudessa esimerkiksi paperiop-
paat koulutuksen hakeutumiseen ja koulutustarjonnan esilletuomisessa on ha-
viamassa. Myds muissa julkisen koulutusalan paikoissa on siirrytty sahkoiseen mark-

kinointiin ja tieto on keskitetty internetiin.

9 POHDINTA

Koulutuksen tutkiminen osana henkildston osaamisen kehittdmista ja oppivan orga-
nisaation ja osaamisen johtamisen tutkiminen oli erittdin mielenkiintoista. Tyo eteni
hyvin toimeksiantajan kanssa. Teoriatietoa asiasta oli paljon, mutta oikea kirjallisuus
ja muu lahdemateriaali oli helppoa rajata, koska aihealueet olivat omista tydtehtavis-
ta tutut. Tutkimuksen ajankohtaisuus on hyva, koska Puolustusvoimien oppivan or-
ganisaation ajatusta ohjaavat henkilostostrategia ja osaamisen kehittamisen strate-

gia tulevat paivittymaan Puolustusvoimien rakenneuudistuksen yhteydessa.

Taman tutkimuksen lahtokohtana oli saada tietaa, kuinka aktiivisesti Ilmavoimien
esikunnan henkilékunta tietda ja tunnistaa osaamisen kehittdmisen eri vaihtoehtoja,
muun muassa koulutuksesta. Asiaa haluttiin tarkastella myos eri henkilostéryhmien

kautta, silld on ollut tiedossa, etta sotilaille koulutukseen hakeutuminen on helpom-
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paa kuin siviileille. Positiivista oli, etta vastaajista yli 80 % on hakeutunut Puolustus-
voimien koulutukseen. Ulkopuolisten yhteistydkumppanien, ammatillisen tadydennys-
koulutuksen ja tutkintoon johtavan koulutuksen tarjonta ei ollut tarpeeksi hyvin hen-

kiloston tiedossa.

Tutkimuksen perusteella saatiin tieto lImavoimien esikunnan osaamisen kehittami-
sen nykytilasta. Tuloksien perusteella muodostetaan kehittdmiskohteet koulutustar-
jonnan parantamiseksi ja koulutuksesta tiedottamisen maaratietoiseksi kehittami-
seksi “oikeaan aikaan, yhta jakelukanavaa pitkin”. Tiedottamisessa pitda parantaa
my0s erilaisista tukimuodoista informointia, jolloin henkiléston aktiivisuus tutkintoon
johtavaan koulutukseen voi parantua. Lisaksi tarkea tulevaisuuden haaste organisaa-
tion sisalla on saada organisaation ylin johto ja esimiehet ymmartamaan oppivan
organisaation tavoitteet, jotta esimerkiksi kehityskeskustelun yhteyteen kuuluva ke-
hittdmissuunnitelma ymmarretaan tarkeaksi osaksi esimiehen ja alaisen kehityskes-
kusteluja. Henkiloston kanssa tehtdva kehittamissuunnitelma tulee nahda myos or-
ganisaation kannalta tdrkedana osana toiminnan laadun parantamista ja henkildstén

tydmotivaation kasvattamista tai yllapitamista.

Puolustusvoimien uudistuksen jalkeen kysely on mahdollista laajentaa koskemaan
IImavoimien vuoden 2015 joukko-osastoja ja kartoittamaan tilannetta eri joukko-
osastojen valilla. Kyselyd muokattaisiin sen hetkiseen tilanteeseen ja kyselyn perus-
teella saatuja tietoja voidaan tulkita osana limavoimallista koulutuksen tilannekuvaa.
Lisaksi nahtaisiin, miten eri paikkakuntien valilla yhteistyd Puolustusvoimien ulkopuo-
listen yhteistyokumppanien kanssa toimii. Tulevaisuudessa myos yhteistyo Puolus-
tusvoimien ulkopuolisen koulutuksen jarjestdjien kanssa kasvaa. My®s virallisten tut-
kintojen tai tutkintojen osien tunnistettavuus Puolustusvoimien sisdisesta koulutuk-
sesta ja tastd muodostuva yhteistyd opetusministerion alaisten oppilaitosten kanssa

tulee nahda suurena mahdollisuutena.
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IImavoimien esikunnan henkildstdn aktiivinen vastaaminen kyselyyn kertoo halusta
ja mahdollisuuksista kehittdd omaa osaamistaan. Taiman opinndytetyon teorian ja
tutkimuksen pohjalta voidaan kiteyttaa, etta vaikka osaamista voidaan johonkin ra-
jaan asti pitaa pienena asiana, saadaan yrityksen kehittdmisessa eniten aikaan silloin,
kun oppiminen ymmarretadn kokonaisena, yksildiden ja organisaation valisena tar-

kedna vuorovaikutteisena asiana.
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LIUTTEET

Liite 1. Kyselylomake

Taustakysymykset
Sukupuoli
Nainen
Mies

Henkilostoryhma
Upseeri
Erikoisupseeri
Opistoupseeri
Aliupseeri
Siviili

Ika
Alle 20
20-30
31-40
41-50
51-60
yli 60

Koulutustausta
Toinen aste (lukio tai nykyinen ammattiopisto)
Opistoaste (esim. insin66ri, merkonomi)
Alempi korkea-aste (esim. insin66ri AMK ja kandidaatti)
Ylempi korkea-aste (maisteri, YAMK)
Tutkijakoulutusaste (lisensiaatti, tohtori)

Tadydennyskoulutustarjonta

Oletko osallistunut Puolustusvoimien jarjestamaan taydennyskoulutukseen?
Kylla
En
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Jos vastasit edelliseen kysymykseen KYLLA, milloin viimeksi olit PV:n jarjestaméssa
taydennyskoulutuksessa?

vuonna 2011

vuonna 2010

vuonna 2009

vuonna 2008

vuonna 2007 tai aiemmin

Oletko osallistunut Puolustusvoimien yhteistydkumppanin jarjestamaan taydennys-
koulutukseen esim. HAUS, JAMK:n logistiikkakoulutus, kielikoulutus?

Kylla

En

Jos vastasit edelliseen kysymykseen KYLLA, milloin viimeksi olit PV:n yhteistyékump-
panin jarjestamassa taydennyskoulutuksessa esim. HAUS, JAMK:n logistiikkakoulutus,
kielikoulutus?

vuonna 2011

vuonna 2010

vuonna 2009

vuonna 2008

vuonna 2007 tai aiemmin

Onko jokin estanyt sinua hakeutumasta Puolustusvoimien jarjestamaan taydennys-
koulutukseen?

Kylla

Ei

Jos vastasit edelliseen kysymykseen KYLLA, mika seuraavista oli este hakeutumiselle
Puolustusvoimien jarjestamaan koulutukseen (kurssit, opintokokonaisuudet)
En ole I16ytdnyt sopivaa tarjontaa
Liian kiire toissa
En ole kiinnostunut opiskelusta
Tyo6nantaja ei ole tarjonnut mahdollisuutta hakeutua koulutukseen
Muu syy

Puolustusvoimien ulkopuolella jarjestettavd ammatillinen tdydennyskoulutus tai
tutkintoon johtava koulutus

Oletko hakeutunut tyourasi aikana Puolustusvoimien ulkopuolella jarjestettavaan
ammatilliseen taydennyskoulutukseen esim. aikuisopisto, avoin yliopisto, ammat-
tiopettajakorkeakoulu?

Kylla

En
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Oletko hakeutunut tydurasi aikana tutkintoon johtavaan koulutukseen esim. erikois-
ammattitutkinnot, AMK, YAMK?

Kylla

En

Onko tydnantaja tukenut opintoja opintovapaapaivien avulla?
Kylla, palkallisilla opintovapaapaivilla
Kylla, palkattomilla opintovapaapaivilla
Ei ole tukenut opintovapaapaivilla

Koulutusmahdollisuuksista tiedottaminen

Oletko tehnyt esimiehesi kanssa kehittamissuunnitelman tulevien vuosien koulutuk-
sista kehityskeskustelun yhteydessa? (vastaa vain 1 kohtaan)

vuonna 2011

vuonna 2010

vuonna 2009

vuonna 2008 tai aiemmin

en ole tehnyt kehittdmissuunnitelmaa

Saatko mielestasi informaatiota Puolustusvoimien jarjestamistd koulutusmahdolli-
suuksista ja niihin hakeutumisesta?

Kylla

En

Saatko mielestasi informaatiota Puolustusvoimien yhteistyokumppanien jarjestamis-
ta koulutusmahdollisuuksista ja niihin hakeutumisesta?

Kylla

En

Mika on mielestasi paras tapa informoida eri koulutusvaihtoehdoista?
Esikunnan vuosittaiset infopaivat
Torni-intranet
Kehityskeskustelu
Eri koulujen hakuoppaat

Onko sinua informoitu tydnantajan mahdollisuuksista tukea opiskelua esim. opinto-
vapaat, kurssimaksut?

Kylla

Ei



Lopuksi kerro, minkalaisesta koulutustarjonnasta toivot lisaa informaatiota
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Liite 2. Kyselyn vapaasana kohta

- Esim. SAMMOK-kokonaisuuden moduuleista, joista voisi valita omaa tyota
tukevia osioita.

- Kielikoulutus

- Talouspuolen koulutusta ja sen alan jarjestelmien "hivelevaa" koulutusta
ei tarjota riittavasti pv:ssa

- Yleisesti luulen, etta kukin tyontekija on kiinnostunut oman tydalansa
kouluttautumismahdollisuuksista. Tornissa on mahdollista olla sivusto,
jossa linkkien kautta ohjautuu oman alansa koulutustarjontaan. Ei tarttis
kahlata lapi raskaita koulutussuunnitelmia, joissa sivulla 45 ja 86 on
mainittu oma ala. Nailla linkkisivuilla olisi firman oman tarjonnan

lisaksi myos siviilimaailman koulutusmahdollisuuksia esilla.

- En tarvitse enda koulutusta. Virkavuodet alkavat olla vahissa.

- Mielestani kouluttautuminen ja opintoihin hakeutuminen on omaehtoista ja

henkilokohtaista aktiivisuutta vaativaa toimintaa. Joka haluaa tahan

ryhtya voisi ottaa itse enemman vastuuta tiedonhankinnasta. Ei kaikkea
tarvitse olla valmiiksi tarjoiltuna. Mielestani vaihtoehdoista kerrotaan

aivan riittavalla tasolla. Aidosti kiinnostunut tekee kylla itsekin

selvitystyota.

- Koottu tieto yhteen paikkaan esim. TORNI-portaaliin.

- 1. Nykyista tai tulevaa tehtavaa tukevasta koulutustarjonnasta
(tehtavaspesifinen koulutustarjonta). 2. Jatkokoulutusmahdollisuudet YAMK
insindorista tohtoriksi

- Puolustusvoimien myos siviileille jarjestamasta koulutuksesta.

- Puolustusvoimien yhteisesta. Maksuttomista yt-kumppaneiden tarjoamista
Koulutuksista ja mahdollisuuksista maksulliseen koulutukseen. Pelisddannot,

yhteinen tietokanta.
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- Tilahallintaan ja kaavoitukseen liittyvia. Koulutusten jarjestajind mm.
Kiinko Qy. RIL jne Tietoa tulee nyt kursseista suoran omaan

sahkopostiin.

- Ulkopuolisten tahojen karjestamat koulutukset - esim logistiikkan eri
kurssit - kemikaali, painelaite ja rajahdealan kurssit koulutukset

- Olisin tehtavaani liityen halunnut saada tilannekuvan kokoamiseen
liittyvaa koulutusta, mutta en ole |oytanyt sitd esim. NATO-schoolin
tarjonnastakaan.

- Paras tapa olisi koota kaikki vaihtoehdot - onhan se tosi ty6lasta, mutta
kuitenkin - yhteen kansioon (esim. Excel koulutusalueittain, kuten
tutkintoon johtava, lisdkoulutus, tdydennyskoulutus jne) ja vaatia osana
kehityskeskusteluja kdymaan lapi kehityskeskustelujen kehittamisosio (vai
mika sen nimi nyt oli). Olen kdynyt tuon osion alaisteni kanssa lapi,

mutta minun kanssani sita ei ole kayty viela kertaakaan lapi. Kyseista
asiakirjaa pitaisi mielestani kayttaa ihan jokaisen henkilon tehtava- ja
urasuunnittelussa, silla mielekkaat tehtavat ja mahdollisuus vaikuttaa
omiin tyotehtaviin ja tyossa etenemiseen (tai vaikka jdaminen samaan
tyotehtdvaan jos se tuntuu hyvalta vaihtoehdolta) auttaa kummasti seka
jaksamisessa, tavoitteiden asettamisessa kuin tulevaisuudenkin
hahmottamisessa. Tietddkseni eniten stressia ihmiselle aiheuttaa 1)
hallitsematon muutos ja 2) hanen kokemansa epdoikeudenmukaisuus. Em
keinoilla kyetdan vaikuttamaan molempiin kohtiin niin esimiehen kuin
alaisen toimesta ja tdassa tyonantajan lahtokohdista suunniteltu osaamisen
lisdys ja sen vaikuttaminen tyotehtaviin vaikuttaa positiivisesti seka
organisaatioon etta yksiloon.

- Ongelma on ldhinna siind, etta limasotakoulun koulutustarjonnasta tuntuu
olevan erittdin vaikea saada tietoa. Satuin saamaan opinto-oppaan
tyotoverilta. Nama siis levidvat kdaytanndssa lahinna kadesta kateen.
Ty6nantajan tarjoamasta tuesta saa tarkempaa tietoa, jos osaa itse

kyselld. Asiasta ei ole osunut silmiini kovinkaan laajaa tiedottamista.
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- 1) Kieliopinnot 2) Mahdollisuudet tyéuran paattymiseen liittyvaan
koulutukseen. Mita tyonantaja katsoo tyonteon kannalta hyddylliseksi (lue
tukee). Seka mitka ovat upseerikoulutuspohjalta
yleisimmat/suositeltavimmat, joissa saatu koulutus kyetdan parhaiten
hyddyntamaan

- Koulutustarjontaa ja koulutusputkia koskeva tieto (JULK ja STIV) tulisi
yllapitaa yhdessa paikassa eli SAP:ssa tai TORNI:ssa kootusti - ei

irrallisina lippuina, esitteina ja asiakirjoina. Erikoisupseerien

osalta haaste ei taida olla niinkdan informaation saamisessa. Aktiivinen
etsii, kysyy, ottaa selvaa ja esittdad. Mutta koulutukset ovat virallisessa
katsannossa kiva-kiva-tyyppisia. Ei ole olemassa putkea tai jarjestelmaa
portaineen ja vaatimuksineen. Erikoisupseerikurssi, MPOK, kieliopinnot,
PD-opinnot, TLO, EUK, YEK tms. opintokokonaisuudet eivat taida esiintya
virallisina kriteereina (vaatimus, toive) tehtavia taytettdessa. Tehtavia

ja lippiksia jaettaessa koulutukset tn. tarkastellaan, mutta tyokokemus
eli fyysinen ika ja pitka aika perustutkinnosta on yhta painava meriitti

=> koulutuksen vaikutus on tassa katsannossa melko hailyva. ------
Irtohuomio: Ihmiset eivat osaa kdyttaa paatyovalineitdan eli MS Excelid
Wordia. Noista voisi teettdad nettiopetuspaketteja puolustusvoimalliseen
kdyttoon eli lyhyita, toimintokohtaisia opetus+harjoitustehtava-paketteja
Torniin

- Yhteistydkumppaneiden jarjestamasta ammattia tukevasta (omallakohdallani
tekniikka) koulutuksesta ettei tarvitsisi aina ruveta joka koulutuksesta
jarjestamaan raataloitya kallista ja vaikeasti jarjestettdavaa kurssia.

- Kieliopinnoista ja PV:n rakenteesta seka toiminnoista

- Tyo6tehtavia tukevasta koulutuksesta.

- Koulutustarjontaa voisi jaotella/eritelld eri tehtadvaaloille ja -tasoille
kohdentumisien mukaisesti. Jaottelu voisi ohjata, niin hakijaa kuin
koulutuksen tarkoituksenmukaisuutta oikeaan "osoitteeseen".

- Opistoupseerien mahdollisesta ylimman tason koulutuksesta OUJK:n jdlkeen.
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TAPK?

- Siviilityontekijoillekin mahdollisesta teknillisesta koulutuksesta (jonkin
verran informaatiota on kylla ollutkin)

- Koottu ja toimialoittain jaoteltu koulutustarjonta -paketti (esim. MPKK:n
malli kurssitarjonnasta)

- Ammatillista osaamista / kielitaitoa laajentavista koulutuksista, seka eri
jarjestelmien osaamista syventavia kursseja.

- PV:n ulkopuolisesta koulutuksesta

- Liikkuntaan liittyvasta

- Raataloidyista SAP-koulutuksista (esim kdyttdomaisuus). Lisaksi
toiveena, ettd kun otetaan uusi jarjestelma tai sen osa kayttoon, niin
vahan kayttdoonoton jdlkeen, kun jarjestelmasta on jo jokinlainen
"ndppituntuma" ja kdyttéa takana vaikka puoli vuotta/vuosi,
jarjestettdisiin pienimuotoinen jatkokoulutus, jolloin voidaan tarkemmin
perehtya jarjestelman/paivityksen tuomiin mahdollisuuksiin kayttaa
jarkevammin ohjelmia.

- Ongelmana olen kokenut siirtymavaiheen, jolloin insindoriupseerikurssi
poistui kurssivalikoimasta enka saanut silloisen organisaationi (LENTOTL)
henkildstépuolelta kyselyistani huolimatta vastausta kysymykseen, mille
kursseille uudessa tilanteessa olisi tarkoituksenmukaista hakeutua.

- Sihteereille suunnattua koulutusta. Aidinkielen kielioppiasioiden
kertausta, oikeinkirjoitusta, oikolukua ym. vastaavaa, joita sihteerit
tarvitsee paivittdin tyotehtavissaan. Myos englannin kielen koulutusta
nimenomaan sihteereille suunnattua toivoisin. Yleisesti tulisi lisata
kursseja, jotka olisivat suunnattu suoraan tietylle kohderyhmaille, eika
niin, ettd esim. samalla englanninkurssilla on esim. sihteerit ja
lentokonemekaanikot.

- tehtavdkohtainen tai siihen liittyva koulutus, jos tehtava vaihtuu

- Kielikoulutus

- Lyhytaikaisista koulutuksista. (6 kk-12 kk)
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- DI-tutkinnon suorittaneille ei soveltuvia kursseja oikein 16ydy.

- Oman ammattialan koulutuksiin. Graafinen ala, viestinta

- Kielikoulutusta siviileille.

- Siviileille, sihteereille eli tukitydssa toimiville suunnattuja
paivityskoulutuksia.

- Puolustusvoimien ulkopuolisesta tarjonnasta, mika liittyy tydhon mutta,
mita PLV:ien koulutuksessa ei ole saatavissa. Esim. Kansainvalisessa
tyossa ei ole siviileille saatavissa koulutusta PLV:n koulutustarjonnassa
juuri ollenkaan ja silloin PLV:n pitéisi hyvaksya tyoaikana kaytava PLV:n
ulkopuolisten tahojen tarjoama tyotehtaviin liittyva
koulutus/koulutuspaivat, ts. seminaarit yms. koulutustilaisuudet, mista
osa on jopa kokonaan ilmaisia tai hinnaltaan erittdin edullisia verrattuna
muihin ulkopuolelta ostettaviin koulutuksiin.

- Psykologia Sosiaalipsykologia

- Kaikki talousalan koulutus, joka lahes puuttuu kokonaan pv:n tarjonnasta
ja loput onkin sitten kiellettyjen listalla. Tyhy henkiléna

tyohyvinvointiin liittyvat koulutukset, ei ole tarjottu kyselyista

huolimatta mitdan. Vaikea vahan itse 16ytaa.

- Kaytossa olevat tietojarjestelmat. Esiintymiskoulutus (tiedotusvalineiden
kanssa.

- PV:n oma koulutustarjonta, esim Nato PfP koulutus

- Usein koulutustarjonta tulee niin lyhyelld varoitusajalla, etta kalenteri
on jo taynna silla tallakin hetkelld teen kahden ihmisen tyot.

- llmavoimien eri toiminnan aloihin perehdyttavasta koulutuksesta.

- Kielikoulutukset.

- En niinkaan toivo itselleni, vaan esimiesten tulee olla paremmin tietoisia
mahdollisuuksista ja velvollisuuksista opintoihin liittyen. Opiskelu sitoo
kuitenkin Idhettavn organisaation resursseja ja opiskelijalle ei saa tulla
tunnetta, ettd joku tekee hdanen tyonsa tai mulkoilevia katseita "aina

tuokin opiskelee". Uskoisin potentiaalisten oppijoiden hakevan
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itsendisesti mahdollisuuksia opiskeluvaihtoehdoista. teevee
jatko-opintoja aloitteleva tuleva tohtori

- -oman alan koulutus -> talous
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