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TAMPEREEN YLIOPISTO
Kasvatustieteiden tiedekunta

Pekka Halonen

PUOLUSTUSVOIMIEN KOULUTUSKULTTUURIN
RAKENTUMINEN

Tiivistelmä

Tutkimuksen tarkoituksena oli rakentaa puolustusvoimien koulutuskulttuuriin
liittyvää käsitteistöä, kartoittaa tulevaisuuden kehittymisedellytyksiä ja kuvata eri
henkilöstöryhmiin kuuluvien kouluttajien sekä varusmiesjohtajien käsityksiä kou-
lutuskulttuurista. Keskeinen kysymys oli, mitä ylipäätään tarkoitetaan, kun pu-
hutaan puolustusvoimien koulutuskulttuurista. Tutkimuksessa koulutuskulttuu-
ria lähestyttiin historian ja nykypäivän sekä tulevaisuuden näkökulmista.

Puolustusvoimien koulutuskulttuuriin vaikuttava kenttä muodostuu turvallisuus-
ympäristön sekä ulkoisen ja sisäisen toimintaympäristön muodostamasta koko-
naisuudesta. Ulkoisia muutospaineita koulutuskulttuurin kehitykselle aiheuttavat
yhteiskunnan kehitys, yleisen koulutustason nousu sekä yhteiskunnan oppimis-
ja johtamiskulttuurin kehitys.

Puolustusvoimien koulutuskulttuuri on määritelty tässä tutkimuksessa monita-
soiseksi kokonaisuudeksi, joka ohjaa toisaalta kouluttajien ajattelu- ja toiminta-
malleja ja toisaalta palkatun henkilöstön ja asevelvollisten koulutusta. Koulutus-
kulttuuriin liittyy läheisesti toimintakulttuurin käsite, jolla tarkoitetaan koulut-
tajien jokapäiväisiä työtapoja sekä opetus-, koulutus- ja toimintakäytäntöjä.

Tutkimuksen empiirisessä osassa tarkasteltiin koulutuskulttuurin käytäntöjä ja
eritasoisia keinoja, joilla sitä voitaisiin kehittää. Empiirinen osuus perustui kou-
luttajille (n=347) sekä varusmiesjohtajille (n=1035) tehtyyn kyselyyn. Sen teemoi-
na olivat koulutuskulttuurin sekä varusmieskoulutuksen kehittäminen. Teemoja
tarkasteltiin organisaatio-, työyhteisö- ja yksilötasoilla. Aineisto analysoitiin feno-
menografisella tutkimusotteella.

Tutkimus osoitti, että kouluttajat kokivat täydennyskoulutuksen tärkeimmäksi
ammatillista osaamista kehittäväksi toimenpiteeksi. Toimintaympäristöjen jatku-
va muutos on aiheuttanut täydennyskoulutustarpeen, johon puolustusvoimissa ei
ole kaikilta osin pystytty vastaamaan.



Varusmieskoulutuksessa koulutuskulttuurin kehitystä hidastaviksi tekijöiksi
koettiin korkeat oppimistavoitteet suhteessa koulutusaikaan, koulutus- ja ope-
tusmateriaaliin liittyvät puutteet, koulutusnormiston monitahoisuus sekä ope-
tuksen hierarkisuus ja kaavamainen opetus.

Tutkimus osoitti, että suurimmat varusmieskoulutuksen kehitystarpeet liittyivät
fyysiseen ja sosiaaliseen ympäristöön. Toimintaympäristöjen kehitys sekä asevel-
vollisten valmiuksissa tapahtuneet muutokset asettavat muutospaineita koulutta-
jien toiminnalle. Kouluttajakeskeisyyteen ja perinteisiin toimintamalleihin poh-
jautuva kouluttajamalli ei vastaa kaikilta osin tulevaisuuden haasteita. Kouluttajat
itse näkivät tärkeäksi pyrkiä nykyistä avoimempaan vuorovaikutukseen, aktivoi-
vien opetusmenetelmien käyttämiseen sekä varusmiesten oman ajattelun tukemi-
seen.

Koulutuskulttuurin sekä oppivan organisaation periaatteiden mukaista kehitystä
näyttävät hidastavan puolustusvoimien pitkä historia, organisaatiokulttuurin
erityispiirteet ja pysyvyys, vahvat perinteet, monitasoiset symboliset kulttuuri-
tuotteet, ohjaava koulutusnormisto sekä perinteiset ajattelu- ja toimintamallit.
Tulevaisuuden epävarmuus, jatkuva muutos ja kiire, koulutuksen aliarvostami-
nen sekä täydennyskoulutuksen määrä suhteessa muutoksiin ovat tekijöitä, jotka
myös saattavat hidastaa koulutuskulttuurin kehitystä.

Eri henkilöstöryhmiin kuuluvien ja erilaisen kokemustaustan omaavien koulut-
tajien käsitykset koulutuskulttuurista ja sen tulevaisuudesta olivat samankaltaisia.
Kouluttajien yhtenäiset ja varsin nykyaikaiset käsitykset kouluttamiseen liittyvistä
asioista luovat hyvät edellytykset koulutuskulttuurin yhtenäiselle kehitykselle.

Tutkimus osoitti, että puolustusvoimien koulutuskulttuuri on monilta osin lähes-
tymässä yhteiskunnan oppimis- ja koulutuskulttuurin keskeisimpiä periaatteita.
Puolustusvoimien koulutuskulttuurin kehittyminen edellyttää sekä suunnitelmal-
lisia organisaatio-, työyhteisö- ja yksilötason että sotilasopetuslaitosten eritasoisia
toimenpiteitä.

Avainsanat: puolustusvoimat, organisaatiokulttuuri, koulutuskulttuuri, toimin-
takulttuuri, varusmieskoulutus, sodan kuva, oppiva organisaatio.
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CREATING AN EDUCATIONAL AND TRAINING CULTURE
AT THE FINNISH DEFENCE FORCES

Abstract

The objective of the thesis was to develop concepts related to the educational and
training culture at the Finnish Defence Forces (FDF), to examine the prerequisites
for future development as well as to describe the attitudes officers and conscript
NCOs hold towards educational and training culture. Defining the concept of
educational and training culture at the FDF served as a point of departure for the
discussion. The issue was studied from a historical perspective taking into account
present and future demands.

The educational and training culture at the FDF is determined by the following
factors: security environment together with both the external and internal operating
environment. Accordingly, this educational and training environment is challenged
by the development of society and educational level together with an improved
learning culture and management and leadership culture.

This study defines the educational and training culture at the FDF as an entity
consisting of several levels influencing the instructors’ thinking and action as well
as training personnel and conscripts. The concept of practice indicating everyday
methods as well as various teaching and training practices employed daily by
instructors is closely related to educational and training culture.

The empirical part examines the practices at use in educational and training culture
as well as means of improving these. The empirical part was based on a questionnaire
distributed to instructors (n=347) and conscript NCOs (n=1035) surveying the
development of educational and training culture and conscript training.  Means
of developing these two themes were examined from the perspective of the
organisation, the working community and the individual. The data were processed
phenomenographically.

The research revealed that instructors regarded continuing training as the most
important means of developing professional skills. Yet, the FDF has not altogether
managed to meet the demands of continuing training due to the continual change
of the operating environment.



In conscript training, learning objectives were regarded as rather demanding when
considering available time resources, inadequate teaching and training material,
heterogeneous training norms as well as the hierarchical nature of the teaching
practices and uncreative teaching methods. All these factors played an inhibiting
role in the development of educational and training culture and practice.

The study indicated that the most urgent demands in the development of conscript
training were related to the physical and social environment. The role of the
instructors is challenged by changes in the aptitude of the conscripts as well as
changes in the operating environment. Traditional models of instruction and
teacher-centered methods do not entirely meet future demands. The instructors
perceived more activating teaching methods, open interaction as well as encouraging
reflective thinking as crucial factors when training conscripts.

The history of the defence forces, the special features of the military organisation
and military culture, strong traditions, the unchanging structure of the
organisational culture of the military organisation, educational norms and
traditional ways of thinking and action all seem to inhibit the development of
educational and training culture. The development is also inhibited by the following
factors: an uncertain future, the continual need for change together with a shortage
of time and a lack of appreciation for education as well as changes resulting in
a growing need for continuing training.

Significantly, instructors with different backgrounds and representing various
personnel groups all shared a similar view on educational and training culture and
its development. The common and quite modern views shared by the instructors
are a precondition for successfully developing educational and training culture.

In conclusion, the study revealed that the educational and training culture of the
defence forces is significantly approaching the key principles of learning and training
culture in society. However, developing the educational and training culture at
the FDF requires planned measures to be taken at various levels, involving
individuals, working communities and organisations as well as the military schools.

Keywords: The Finnish Defence Forces, training culture, practice, professional
development, conscript training, image of war, learning organisation



ESIPUHE

Mielenkiintoni puolustusvoimien koulutuskulttuuria kohtaan heräsi aloittaessa-
ni sotilaspedagogiikan opettajan tehtävät Maanpuolustuskorkeakoulun Koulu-
tustaidon laitoksella vuonna 2001. Tutkimuksen lähtökohtana toimi tuolloin
puolustusvoimien koulutuskulttuuriin liittyvien käsitteiden jäsentymättömyys,
koulutuskulttuurin muutoksesta käyty keskustelu sekä koulutuskulttuuriin koh-
distuneet ulkoiset ja sisäiset muutospaineet.

Maanpuolustuskorkeakoulu ja erityisesti Koulutustaidon laitos tarjosi erinomai-
set puitteet tutkimustyölle ja tutkijaksi kasvamiselle. Avoin, keskusteleva ja toi-
miva työyhteisö oli merkittävä tuki ja voimavara väitöskirjaprosessin aikana.

Puolustusvoimien koulutuskulttuuri on aihealue, joka herättää monenlaisia aja-
tuksia ja mielipiteitä. Koulutuskulttuurista käydyistä keskusteluista löytyi kuiten-
kin yksi yhteinen piirre. Käytännössä kaikki olivat samaa mieltä sitä, että puolus-
tusvoimien koulutuskulttuuri vaati tiettyjä muutoksia. Eritasoiset muutos- ja
kehitystarpeet aiheutuvat lähinnä toimintaympäristössä ja koulutettavien valmiuk-
sissa tapahtuneista muutoksista.

Tutkimusprosessin aikana heräsi monia koulutusalaa koskevia kysymyksiä, joihin
ei ole tässä tutkimuksessa vastattu tai joita ei ylipäätänsä ole puolustusvoimissa
aikaisemmin tutkittu. Tutkimus osoitti, että puolustusvoimien koulutuskulttuu-
rin kehitys vaatii monia eritasoisia toimenpiteitä. Tutkimuksessa esiin nousseet
kouluttajien nykyaikaiset käsitykset oppimisesta ja opettamisesta ovat tärkeimpiä
puolustusvoimien koulutuskulttuurin kehitystä mahdollistavia ja sitä edistäviä
tekijöitä.

Haluan esittää kiitokseni professori Jarmo Toiskalliolle kannustuksesta, tuesta ja
rakentavasta palautteesta työn eri vaiheissa. Monivuotinen työtoveruus, yhdessä
toteutetut opetustilaisuudet ja monet keskustelut puolustusvoimissa tapahtuvasta
kasvatuksesta, koulutuksesta ja oppimisesta ovat olleet tämän tutkimuksen kan-
tavia lähtökohtia. Dosentti Seppo Helakorpea kiitän asiatuntevasta ohjauksesta
tutkimusprosessin aikana. Professori Eero Ropoa kiitän viimeisen vaiheen arvok-
kaista näkemyksistä ja suuntaviivoista.

Haluan kiittää lämpimästi työtovereitani ja kollegoitani, sillä vähänpä olisi tut-
kijalla annettavaa ilman teidän kanssanne käytyjä arvokkaita keskusteluja ja jaet-
tuja kokemuksia työurani eri vaiheissa. Kiitän tutkimukseen osallistuneita kou-
luttajia positiivisesta suhtautumisesta tutkimukseen. Lämmin ajatus Susannalle
joustavuudesta sekä tavoitetta tukeneesta huollosta.

Olen halunnut tutkimukseni kautta osallistua puolustusvoimien koulutuskult-
tuurin kentän jäsentämiseen sekä koulutuskulttuurin kehittämiseen. Toivon tut-
kimukseni osaltaan yhtenäistävän puolustusvoimien koulutuksessa käytettäviä
käsitteitä sekä koulutuskulttuurin tulevaisuuden suuntaviivoja.

Aurinkolahdessa, tammikuussa 2007
Pekka Halonen
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1 JOHDANTO

”Sotilaat pitävät siitä, että heitä koulutetaan, mikäli näkevät siinä jotain järkeä.”
 - A. V. Suvorov (1700-luvulla)  -

Onko Suomen puolustusvoimissa annettava asevelvollisten koulutus laadukasta,
tehokasta ja mielekästä? Ovatko käytettävät opetusmenetelmät ja -materiaalit ajan
tasalla? Miten oppimiskäsityksen muutos vaikuttaa tai miten sen tulisi vaikuttaa
koulutustapahtumiin? Ovatko viimeaikaiset sodan kuvassa tapahtuneet muutok-
set sellaisia, joiden tulisi vaikuttaa koulutukseen? Nähdäänkö yhteiskunnan ke-
hityksestä johtuva ulkoinen muutospaine puolustusvoimissa uhkana vai kehitys-
haasteena?

Puolustusvoimia on koulutusorganisaationa saatettu pitää suljettuna, jäykkänä
sekä maskuliinisena ja autoritäärisenä yhteisönä, joka on toiminut pitkälti perin-
teisten toimintamallien mukaisesti. Viimeisten vuosien aikana moniin puolustus-
voimien perinteisiin ajattelu- ja toimintamalleihin on kohdistunut ulkoisia sekä
sisäisiä muutospaineita.

Koulutus on tärkeässä asemassa vastattaessa puolustusvoimien suorituskyvyn
kehittymiseen sekä tulevaisuuden haasteisiin. Koulutus tulisi nähdä tässä kentässä
muutosta ja kehitystä edistävänä voimana. Rauhan aikana puolustusvoimissa
toteutettava koulutus on haasteellista, koska se tähtää pohjimmiltaan sodan tai
kriisin varalle. Koulutuksen kannalta keskeisimmäksi kysymykseksi nousee, mi-
ten rauhan ajan toimintaympäristössä pystytään kouluttamaan mahdollisimman
toimintakykyisiä sotilaita ja suorituskykyisiä sodan ajan joukkoja.

Puolustusvoimat toteuttaa lakisääteisiä tehtäviä, jotka käytännössä perustuvat
suomalaisten antamaan legitimiteettiin yhteiskunnan turvallisuustarpeiden to-
teuttamiseksi. Vahva kansan tuki on ollut leimallista puolustusvoimien toimin-
nalle koko itsenäisyyden ajan. Historiallisesti tähän ovat vaikuttaneet mm. viime
sodista saadut kokemukset sekä yleinen asevelvollisuus. Yleinen asevelvollisuus ja
siihen perustuva puolustusratkaisu on ollut koko Suomen itsenäisyyden ajan lähes
itsestäänselvyys (ks. Laitinen 2005; Nokkala 2005). Sen on nähty takaavan Suo-
melle riittävän sotilaallisen uskottavuuden ja turvallisuuden. Yleisestä asevelvol-
lisuudesta on muodostunut kiinteä osa suomalaista yhteiskuntaa ja mm. siksi
kysymys liittoutumisesta tai ammattiarmeijaan siirtymisestä on huomattavan
monisyinen.

Asevelvollisten koulutus on yksi puolustusvoimien rauhan ajan näkyvimmistä
tehtävistä. Asevelvollisten koulutuksen toteutuksen kannalta tärkeässä asemassa
ovat sotilaskouluttajat. Kouluttajien ja koulutuksen kannalta keskeinen kysymys
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on, miten sotilaiden kasvua ja oppimista tulisi ohjata toimintaympäristössä, jonka
muutosnopeus on suuri ja tulevaisuuden ennustettavuus joidenkin kehityslinjo-
jen osalta melko pieni.

Tämän tutkimuksen lähtökohtana on ollut puolustusvoimien koulutuskulttuu-
riin liittyvien käsitteiden jäsentymättömyys, koulutuskulttuurin muutokseen liit-
tyvä keskustelu sekä koulutuskulttuuriin kohdistuvat ulkoiset ja sisäiset muutos-
paineet. Tutkimuksessa käsitellään puolustusvoimien koulutuskulttuurin histori-
aa, nykytilaa sekä tulevaisuuden kehityspyrkimyksiä ja kehittymisedellytyksiä (kuvio
1).

Puolustusvoimien koulutuskulttuurilla ymmärretään tässä tutkimuksessa moni-
tasoista kokonaisuutta, joka vaikuttaa ohjaavasti ja normittavasti kouluttajien
toimintaan, palkatun henkilöstön sekä asevelvollisten koulutukseen ja sen toteut-
tamiseen. Koulutuskulttuuriin liittyy läheisesti toimintakulttuurin käsite, jolla
tarkoitetaan kouluttajien jokapäiväisiä työtapoja sekä kasvatus-, koulutus- ja toi-
mintakäytäntöjä (Halonen 2003, 29-31). Koulutus- ja toimintakulttuurien kes-
kinäinen suhde muodostaa tämän tutkimuksen perusasetelman.

Kuvio 1. Tutkimusasetelman rakentuminen.

Kuviossa 1 on kuvattu tutkimuksen rakennetta sekä tutkimusasetelman muodos-
tumista. Luvussa 2 luodaan alustavaa mallinnusta puolustusvoimien koulutus-
kulttuurista ja siihen vaikuttavista tekijöistä. Tähän kokonaisuuteen liittyy mm.
kulttuurin, sodan kuvan sekä sotilasorganisaation erityispiirteiden merkityksen
tarkastelu. Luvussa 3 tarkastellaan puolustusvoimien organisaatiota sotilaskoulu-
tuksen ja erityisesti varusmieskoulutuksen näkökulmasta. Luvussa 4 luodaan katsaus
koulutusnäkemysten ja -kulttuurin historialliseen kehitykseen Suomen itsenäi-
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syyden aikana. Luku 5 muodostaa tutkimuksen empiirisen osan. Siinä kuvataan
kouluttajien (n=347) ja varusmiesjohtajien (n=1035) käsityksiä puolustusvoimi-
en koulutus- ja toimintakulttuurista. Luvussa 6 tulkitaan empiirisen osan tulok-
sia, jäsennetään koulutus- ja toimintakulttuuriin liittyvää käsitteistöä sekä raken-
netaan alustavaa teoriaa puolustusvoimien koulutuskulttuurista ja siihen vaikut-
tavista tekijöistä. Luvussa 7 esitetään yhteenveto koulutuskulttuurista ja sen tu-
levaisuudesta sekä kehittymisedellytyksistä.

Tutkimuksen tarkoituksena on rakentaa puolustusvoimien koulutuskulttuurin
liittyvää käsitteistöä, kartoittaa tulevaisuuden kehittymisedellytyksiä sekä kuvata
eri henkilöstöryhmiin kuuluvien kouluttajien ja varusmiesjohtajien käsityksiä
koulutus- ja toimintakulttuurista. Tutkimuksen teoreettisessa osassa tarkastellaan
koulutuskulttuuria ja sen historiallista kehitystä sekä tulevaisuuden kehityspyrki-
myksiä. Tutkimuksen empiirinen osuus kuvaa kouluttajien ja varusmiesjohtajien
käsityksiä koulutuskulttuurin käytännöstä ja sen tulevaisuudesta. Tutkimus pai-
nottuu lähinnä rauhan ajan varusmieskoulutuksen menetelmälliseen toteutuk-
seen. Tutkimuksessa ei tarkastella varusmieskoulutuksen sisältöä tai siihen liittyviä
kehitystarpeita.

Koulutuskulttuurin käytäntöä ilmentävä empiirinen aineisto on kerätty palkat-
tuun henkilöstöön kuuluville kouluttajille sekä johtajakoulutuksen suorittaneille
varusmiehille suunnatulla kyselylomakkeella. Empiirinen aineisto käsittää kou-
luttajien osaamiseen sekä koulutuksen kehittämiseen liittyviä osa-alueita, joita
tarkastellaan oppivan organisaation kehyksessä (organisaatio-, työyhteisö- ja yk-
silötaso). Aineiston analyysissä on käytetty fenomenografista tutkimusotetta.

Eri henkilöstöryhmiin kuuluvien kouluttajien käsitysten yhtenäisyys tai erilaisuus
saattaa olla tärkeä tekijä koulutuskulttuurin kehityksen kannalta. Henkilöstöryh-
mien käsitysten yhtenäisyys luo ainakin periaatteellisesti hyvän pohjan koulutus-
kulttuurin kehitykselle. Käsitysten erilaisuus voi tuottaa kulttuuriin ristiriitoja,
jotka saattavat vaikuttaa koulutus- ja toimintakulttuuriin ja sen kehitykseen.
Toisaalta  on muistettava, että ristiriitaiset argumentit voivat luoda pohjan kou-
lutuskulttuurin kehitykseen liittyvään keskusteluun.

Lähtökohtaisesti tämä tutkimus liittyy Maanpuolustuskorkeakoulun Koulutus-
taidon laitoksen tutkimussuunnitelmaan (2001). Koulutustaidon laitos vastaa
puolustusvoimien palkatun henkilöstön sotilaspedagogiikan opetuksesta (koulu-
tustaito, ase- ja ampumakoulutus, fyysinen kasvatus) ja tutkimuksesta. Sotilaspe-
dagogiikka (Military Pedagogy) on kasvatustieteitä soveltava sotatieteiden ala (kuvio
2), jonka juuret voidaan ulottaa 1700 ja 1800 -lukujen vaihteeseen, Wilhelm von
Humboldtin (1767-1835) ajatteluun (Hartmann 2002, 70).
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Kuvio 2. Sotilaspedagogiikan suhde eräisiin muihin tieteisiin.

Sotilaspedagogiikan kohteena on sotilaallisen maanpuolustuksen eri tasoilla ta-
pahtuva kasvatus, opetus ja oppiminen sekä koulutusjärjestelmät. Sotilaspedago-
giikka tuottaa osaamista inhimillisiin voimavaroihin liittyvän toimintakyvyn
kehittämiseksi. Vaikka nopea teknologian kehitys on vaikuttanut sotilaalliseen
toimintaan, sotilaallisen maanpuolustuksen perusta rakentuu perimmiltään ih-
misten varaan. Sotilaspedagogisen tutkimuksen viitekehys muodostuu sotilaskou-
lutuksen, yhteiskunnan, kulttuurien, teknologian sekä sodan kuvan ja kriisinhal-
linnan muutosten keskinäisten suhteiden järjestelmästä. Sotilaspedagoginen tut-
kimus on kriittistä kasvatus- ja koulutuskäytäntöjen tarkastelua, joka keskittyy
koulutusajattelun ja -järjestelmän sekä oppimisympäristöjen ja oppimisen kehit-
tämiseen inhimillisen toimintakyvyn edistämiseksi. (Toiskallio 2004; 2002b; 2001a;
2001b; 1998b; ks. Florian 2002; Toiskallio 2000.)
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2 PUOLUSTUSVOIMIEN KOULUTUSKULTTUURIN
ALUSTAVA MALLINNUS

Viimeaikainen yhteiskunnallinen kehitys on nostanut keskusteluun monia käsit-
teitä ja termejä. Eräs niistä on kulttuuri-termin yleistyminen ja sen käyttö hyvin-
kin erilaisissa yhteyksissä. Ongelmallista termin käytössä on se, että kulttuuri on
käsitteenä laaja ja vaikea määritellä yksiselitteisesti. Käsitteen määrittelyä vaikeut-
taa eri koulukuntien erilaiset painotukset kulttuuri-ilmiön monitasoisuutta tar-
kasteltaessa.

Puolustusvoimien koulutuskulttuuriin liittyy monia peruskysymyksiä. Miten se
ilmenee, miten se muuttuu ja kehittyy? Voiko henkilöstö muuttaa kulttuuria vai
muuttaako kulttuuri henkilöstöä? Onko kulttuuri sellainen ilmiö, jota voidaan
muuttaa käskyjen ja määräysten avulla? Kuinka vahvan käyttäytymistä ja toimin-
taa ohjaavan ympäristön kulttuuri luo puolustusvoimien henkilöstölle?

Tässä luvussa rakennetaan alustavaa mallinnusta puolustusvoimien koulutuskult-
tuurista ja siihen kohdistuvista haasteista sekä muutospaineista. Tähän kokonai-
suuteen liittyy kulttuurin, sodan kuvan sekä sotilasorganisaation ja -kulttuurin
erityispiirteiden merkityksen tarkastelu.

2.1 Kulttuuritutkimuksen tarve puolustusvoimissa

Kulttuurin tutkiminen antaa monia mahdollisuuksia tuottaa tietoa ja ymmärrystä
puolustusvoimista. Kulttuuriviitekehyksen ymmärtäminen on tärkeää, koska
puolustusvoimien toimintaa voi luonnehtia kauttaaltaan kulttuurisidonnaiseksi.
Sen tarpeellisuus korostuu, kun tarkastellaan jatkuvasti muuttuvia ja monimut-
kaisia ympäristöjä. Kulttuuriviitekehyksen ymmärtäminen on myös väline puo-
lustusvoimien koulutuksen kehityspyrkimyksien tunnistamiseksi. (vrt. Alasuutari
1994, 35-48; 1989, 271-272.)

Koulutuskulttuurin tutkiminen on tietyllä tavalla toimintatutkimusta, joka vaatii
paikallista selittämistä, eikä universaalien lainalaisuuksien vahvistamista. Kult-
tuuritutkimuksen avulla voidaan ymmärtää puolustusvoimien henkilöstön ajat-
teluun, käyttäytymiseen sekä toimintaan vaikuttavia tekijöitä. Jos nykyisen kou-
lutuskulttuurin ominaispiirteet tunnistetaan, henkilöstö pystyy paremmin koh-
taamaan tulevaisuuden haasteita ja omaksumaan uusia ajattelu- ja toimintamal-
leja. (Schein 2001, 29.)

Tulevaisuusnäkökulman huomioiminen koulutuskulttuurin tutkimuksessa on
tärkeää, koska sen avulla voidaan hahmottaa koulutuskulttuuriin kehitykseen
vaikuttavia tekijöitä (Krogars 1998b, 10-14). Tulevaisuusajattelun lähtökohdat
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perustuvat tietoon menneisyydestä ja nykyisyydestä. Tulevaisuusajattelu antaa
mahdollisuuden hahmottaa näkemyksiä siitä, mihin koulutuksen osalta ollaan
menossa ja minne haluttaisiin mennä. (vrt. Kamppinen ym. 2003; Haapala 2002a,
6; 2002b, 284-290; Huusko - Haapala 2002, 91; Mikkonen 2000.)

Monet puolustusvoimien organisaatiokulttuurin ominaispiirteet ovat vaikutta-
neet siihen, että koulutuksen osalta perinteistä näkökulmaa tukeva kulttuuri on
ollut hallitseva, tulevaisuuden jäädessä taka-alalle. Puolustusvoimissa tulevaisuus-
valmiuden kehittäminen on tärkeää, koska sotilaskoulutuksen keskeinen tavoite
on tähdätä tulevaisuudessa tarvittavien valmiuksien kehittämiseen yksilöiden
toimintakyvyn sekä joukkojen suorituskyvyn osalta.

Sivula (1995) on todennut Tietoyhteiskunnan maavoimat -raportissa, että “me
elämme suuren kulttuurimuutoksen aikaa sitä täysin ehkä ymmärtämättä”. Tuol-
loin hän painotti sotilaiden korkean koulutustason merkitystä ja yhä parempien
oppimisedellytysten luomista varusmiesten koulutukseen. Sivulan raportissa so-
tilaskoulutukseen ja sen kehittämiseen liitettiin käytännössä ensimmäistä kertaa
kulttuurin käsite.

Laaja-alaista tutkimusta puolustusvoimien koulutuskulttuurista ja sen kehitys-
pyrkimyksistä ei ole aikaisemmin tehty. Puolustusvoimissa hallitseva tutkimus-
alue on ollut taktiikan ja operaatiotaidon tutkimus (Krogars 2000). Koska nämä
tutkimukset ovat painottuneet usein sodan ajan toimintaympäristöön, tuloksia ei
ole voitu kaikilta osin hyödyntää rauhan ajan koulutuksessa. Koulutuksen osalta
tutkimustilanne parani vasta kotimaisen sotatieteiden kentän järjestäytyessä 1990-
luvun loppupuolella (ks. kuvio 2; Harinen 2002a; Nissinen 2001b).

2.2 Kulttuuritutkimuksen käsitteistöä

Kulttuuri on paljon käytetty käsite, jolle ei ole olemassa yleisesti hyväksyttyä yhtä
määritelmää (Sackmann 1991). Kulttuuri-sanaa käytetään hyvin erilaisissa mer-
kityksissä. Laajassa merkityksessä voidaan puhua esimerkiksi länsimaisesta kult-
tuurista ja suppeassa merkityksessä tietyn ryhmän alakulttuurista.

Kulttuurin käsite on kokenut vuosisatojen kuluessa monia muutoksia. 1700-luvulta
alkaen kulttuurin käsite on mielletty yhteiskuntien elämäntapoihin, ihmisyhtei-
sön ominaisuuksiin sekä sosiaalisen toiminnan sisältöihin ja arvojen muodostuk-
seen (Bauman 1999; Kupiainen - Sevänen 1994, 7; Juuti 1992, 39). Nykyaikana
yhteiskuntatieteissä yleisesti käytetty kulttuurin käsite on vakiintunut tiettävästi
englantilaisesta Birminghamin koulukunnasta, jonka piirissä kulttuurin käsitteel-
lä tarkoitettiin tietyn yhteisön omaksumaa elämäntapaa tai maailman hahmot-
tamisen tapaa (Alasuutari 1995, 46-48).
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Giddensin (1989) mukaan kulttuuri viittaa tietylle ryhmälle ominaisten arvojen,
normien, toimintatapojen sekä aineellisten tuotteiden ominaispiirteisiin. Fornäs
(1998, 170) suhtautuu kriittisesti siihen, että yhteisiä tapoja ja arvoja nimitetään
kulttuuriksi. Hän käyttäisi mieluummin termiä elämismuoto tai -maailma. For-
näs näkee kulttuurin alinomaan jakautuvien, yhdistyvien ja toisiaan risteävien
virtausten verkkona. Virtausten hän katsoo muodostuneen mutkittaisista subjek-
tien välisistä kommunikatiivisista prosesseista. Kulttuuriset prosessit ovat siis
kommunikatiivisia käytänteitä tietyssä kontekstissa.

Charon (1990, 97-110) tarkoittaa kulttuurilla tiettyä ajatusten joukkoa, jonka
ihmiset kehittävät ja omaksuvat vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. Hän tarkas-
telee kulttuuria kolmen eri komponentin kokonaisuutena. Ensimmäinen on tie-
dollinen ja uskomuksellinen komponentti, jonka pohjana ovat yhteiset ajatukset
oikeasta totuudesta. Toinen on arvo- ja päämääräkomponentti, joka sisältää yh-
teiset ajatukset siitä, mitä pidetään tavoiteltavina ja arvokkaina asioina. Kolmas
on normikomponentti, joka muodostuu yhteisistä, oikeaksi katsotuista toiminta-
ja menettelytavoista. Myös Säljö (2001, 27) korostaa ajatusten ja arvostusten
merkitystä. Hän tarkoittaa kulttuurilla ajatusten, arvostusten ja tietojen yhdistel-
mää, joka muodostuu ympäristön vuorovaikutuksesta.

Juuti (2003, 72) tarkoittaa kulttuurilla organisaatiossa olevien ihmisten tyypillisiä
ajattelu- ja toimintamalleja. Hänen mukaansa organisaatiokulttuurin ydin on
piilossa olevaa kulttuurin syvärakennetta. Syvärakenne muodostuu organisaatiol-
le ominaisista arvoista, normeista ja oletuksista. Syvärakenteeseen kuuluu koko
symbolinen kenttä, johon ajattelumallit perustuvat. Pohjimmiltaan symbolinen kent-
tä jäsentyy uskomuksiksi, joiden varaan organisaatiokulttuurin ajattelutavat rakentu-
vat.

Hätösen (2000b,) mukaan kulttuuriin vaikuttavia erilaisia uskomuksia ja yhteisiä
käsityksiä on vaikea tunnistaa, koska ne ovat syntyneet vähitellen ja ne perustuvat
monilta osin sanattomiin sopimuksiin sekä tulkintoihin. Kulttuuri vaikuttaa koko
organisaation toimintaan, koska se pitää sisällään instituutioita, kielen sekä tapoi-
hin ja sosiaalisiin suhteisiin vaikuttavia tekijöitä. Se vaikuttaa organisaation joh-
tamiseen, päätöksentekoon, koulutukseen, oppimiseen sekä arkipäivän työnte-
koon ja vuorovaikutukseen. (Hätönen 2000b, 29; Rissanen ym. 1996, 43.) Tois-
kallio (1996, 3) tarkoittaa kulttuurilla käytännön syvärakennetta, joka koostuu
yhteisössä vallitsevista ajatus- ja toimintatottumuksista. Näin ollen kulttuuri on
paljon syvempää kuin pelkästään yhteisössä vallitsevat mielipiteet tai asenteet.
Kulttuuri muodostuu organisaatioon kuuluvien ihmisten yhteisesti jaetuista mer-
kityksistä ja yhteisestä ymmärryksestä, joka ilmenee ihmisten käyttäytymisessä
(ks. Morgan 1986, 128).

Tässä tutkimuksessa kulttuuri ymmärretään syvälliseksi, monikerrokselliseksi ja
laajaksi arvostusten, arvojen, normien sekä toiminnallisuuden kokonaisuudeksi,
joka määrittää pohjan puolustusvoimissa toimivien henkilöiden käyttäytymiselle
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ja toiminnalle (vrt. Juuti 1992, 39; Allardt 1988, 5-8). Kulttuurin vaikutus on
merkittävä, koska se on vahva, piilevä ja usein muodostunut monista tiedostamat-
tomista elementeistä, jotka määrittävät yksilöiden ja ryhmien käyttäytymistä.
Kulttuurin näkymättömyydestä johtuen sitä pidetään monilla tavoin itsestäänsel-
vyytenä (Schein 2001, 29; Juuti 1995, 27). Hätösen (2000b, 29) mielestä “kult-
tuuri on usein sellainen itsestäänselvyys, että ihmiset eivät huomaa toteuttavansa
tiettyjen valintojen kautta syntynyttä toimintatapaa vaan pitävät sitä ainoana
todellisuutena”.

Kulttuurin määrittelyn eroista huolimatta niistä voidaan löytää myös yhteisiä
piirteitä. Yhteistä edellä kuvatuille määritelmille on se, että kaikissa niissä kult-
tuurilla viitataan tietyn ihmisryhmän ominaisuuksiin ja sosiaaliseen toimintaan.
Kupiainen ja Sevänen (1994, 7) näkevät yhteisenä piirteenä kulttuurin määritel-
mille kollektiivisuuden ja yhteisöllisyyden merkitysten korostumisen. Kulttuuri
on aina ihmisiin viittaavaa, koska ihminen tuottaa kulttuuria. Näin kulttuuri on
aina jotakin ihmisten itse tekemää, ilmaisemaa tai ajattelemaa.

Scheinin (2001, 28-49; 1985, 9) mukaan kulttuuri ilmenee organisaatiossa eri
syvyystasoina. Syvyydellä hän tarkoittaa uskomusten ja oletusten muuttumista
piileviksi säännöiksi. Schein tarkastelee kulttuurin merkitystä vahvoina, piilevinä
ja usein tiedostamattomina voimina, jotka määrittävät sekä yksilö- että ryhmä-
käyttäytymistä. Tämän tuloksena organisaatioon ja sen jäsenille muodostuu pysyvä
“tapa tehdä asioita”. Pysyvyydellä hän tarkoittaa ennustettavuuden kehittymistä
ja toisaalta sitä, että kaikki muutokset aiheuttavat muutosvastarintaa. Kulttuuri
voidaan nähdä kuvion 3 mukaisina kerrostumina, joista toinen aina vaikuttaa ja
ohjaa toisen kerrostuman toimintaa (ks. Aula 2000, 43; Trompenaars 1995, 23;
French - Bell 1975).

Kuvio 3. Kulttuurin kerrostuneisuus (mukailtu: Schein 2001).
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Schein (2001, 82-84; 1991, 32-37) käyttää ensimmäisestä tasosta nimitystä ar-
tefaktinen taso. Artefaktinen taso ilmenee organisaation näkyvinä rakenteina, jotka
ilmentävät organisaation jokapäiväistä käyttäytymistä. Puolustusvoimissa näky-
viä artefakteja ovat mm. pukeutuminen, hierarkkisuus, kieli ja ammattislangi sekä
riitit ja rituaalit. Toisesta tasosta hän käyttää nimitystä ilmaistut arvot, jotka il-
mentävät organisaation arvoja, periaatteita ja etiikkaa. Osin voidaan puhua nä-
kymättömistä, organisaation näkyvää toimintaa ja käyttäytymistä ohjaavista te-
kijöistä. Kolmannella tasolla sijaitsevat piilevät perusoletukset, jotka ovat usein
tiedostamattomia, itsestään selviä uskomuksia, käsityksiä, ajatuksia tai tunteita.
Perusoletukset ovat organisaation arvojen ja näkyvän toiminnan perimmäinen
lähde (ks. Jaatinen 1999).

Puolustusvoimilla on organisaationa pitkä historia. Tämäntyyppisistä organisaa-
tioista Schein (2001, 27) käyttää nimitystä kypsät organisaatiot. Näille organi-
saatioille on ominaista, että ajan kuluessa niihin syntyy alakulttuureja eri toimin-
noista tai maantieteellisestä sijainnista johtuen. Organisaation jäsenten muodos-
tamia alakulttuureja voi muodostua myös virallisen organisaation rakenteesta
johtuen. Alakulttuurit ovat paikallisesti esiintyviä kollektiivisia toimintamalleja
(Fornäs 1998). Yksilö voi kuulua samanaikaisesti useisiin eri alakulttuureihin.

Puolustusvoimien laaja ja monitahoinen organisaatio tukee alakulttuurien muo-
dostumista. Toisaalta myös puolustusvoimat voidaan nähdä yhtenä yhteiskunnan
alakulttuurina (ks. Gray - Tagarev 2002). Alakulttuurien vaikutus puolustusvoi-
mien toimintaan on merkittävä, koska ne voivat tukea tai mahdollisesti estää
haluttua kehitystä. Aina ei ole kuitenkaan helppoa tunnistaa sitä, mikä on yleis-
kulttuuria tai mikä alakulttuuria. Puolustusvoimissa alakulttuurit ovat pitkälti
seurausta organisaation erilaisista tehtävistä sekä perinteistä. Alakulttuureja on
syntynyt puolustushaaroihin, aselajeihin, toimialoihin, koulutushaaroihin sekä
joukko-osastoihin. Omia alakulttuureja puolustusvoimissa edustavat myös erilai-
sen taustan omaavat henkilöstöryhmät, kokeneet kouluttajat ja kokemattomat
kouluttajat sekä varusmiehet.

Kulttuurin merkityksen tunnistaminen on puolustusvoimille tärkeä, koska se saattaa
estää muutostarpeiden havaitsemisen, vaikka organisaatiossa olisi kehitykseen
tähtääviä tarpeita (vrt. Juuti 2003, 207). Pahimmassa tapauksessa on olemassa
vaara, että kulttuurista tulee todellinen rajoite oppimiselle ja muutokselle, jos
organisaatio ei sopeudu tai muuta kulttuuriin kuuluvia elementtejä (Schein
2001, 27).
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2.3 Sodan kuva - koulutuksen lähtökohta

Sodan kuvasta ja sen muuttumisesta on keskusteltu viime aikoina paljon. Sodan
kuvan ja sen perusolemuksen ymmärtäminen on puolustusvoimien toiminnalle
tärkeää, koska se määrittää perusteet rauhan ajan koulutukselle (Suomen turval-
lisuus- ja puolustuspolitiikka 2004, 97). Sodan kuvalla ymmärretään kokonais-
valtaista näkemystä siitä, miten aseellista voimaa tai muita sotaan liittyviä painos-
tuskeinoja tulevaisuuden konflikteissa tullaan käyttämään. Perinteisesti sotaan on
liitetty viholliseen kohdistuva fyysinen vaikuttaminen. Nykyisin sotaan voidaan
liittää lisäksi kemiallinen, sähkömagneettinen, psykologinen tai biologinen ulot-
tuvuus. Sodan paradigmalla ymmärretään laajasti hyväksyttyä ja yhteistä tapaa
hahmottaa sotaa, sen päämääriä ja luonnetta sekä käytettäviä sodankäyntimene-
telmiä. (Raitasalo - Sipilä 2005, 19; Saarelainen - Metteri 2000.)

Tässä tutkimuksessa sodan kuvalla ymmärretään kulloinkin vallitsevaa, mahdol-
lisimman hyvin perusteltua ja konkretisoitua käsitystä sodan sekä taistelun luon-
teesta (Toiskallio 2001b). Teknologian ja puolustusmateriaalin kehitys on ollut
keskeisimpiä sodankäyntiä muuttaneita tekijöitä. Sodan kuvaan vaikuttavia mui-
ta tekijöitä ovat yhteiskunnallinen kehitys, geostrategiset tekijät, poliittinen ase-
ma, turvallisuustilanne, kriisien luonteen muutokset, taloudelliset resurssit, soti-
laallinen integroituminen sekä puolustusjärjestelmät ja -materiaali. Sodan kuvaan
vaikuttavat osaltaan myös kansanluonne, perinteet ja sivistystaso. (Ihantola 2004,
10; Ahvenainen 2004; Toiskallio 2001b.)

Tulevaisuuden sotien ja kriisien luonnetta arvioitaessa on otettava huomioon yh-
teiskuntien avoimuuden ja valtioiden keskinäisen riippuvuuden lisääntyminen,
tiedon määrän lisääntyminen, asevoimien roolin muutokset sekä kokemukset vii-
meisimmistä sodista (Puheloinen 2004, 3). Puolustusvoimien kannalta tärkeä
kysymys on, miten kasvavan kriisinhallinnan ja siviilikriisinhallinnan mukanaan
tuomat muutokset vaikuttavat sodan kuvaan ja miten nämä vaikutukset huomi-
oidaan koulutuksessa.

Sodankäynnin muutoksesta ei ole olemassa yhteisesti hyväksyttyä näkemystä, vaikka
uhkakuvat pyrkivät mallintamaan tulevaisuutta. Kuvitteellisen todellisuuden
kestävyyteen vaikuttaa oleellisesti se, kuinka nopeasti arviointiin käytetyt lähtö-
kohdat vanhenevat. (Krogas - Parikka 1999, 50.) Pitkälti yhtämieltä ollaan kui-
tenkin sitä, että perinteinen sodan kuva on väistymässä. Perinteistä kahden tai
useamman valtion välistä sotatilaa todennäköisempi on valtion sisäinen konflikti,
jossa on mukana liittoutumia, valtioita, kansoja tai etnisiä ja uskonnollisia ryh-
mittymiä (Puheloinen 2004; 2002, 106; Ahvenainen 2004; 2002, 5). Nykyiseen
sodan kuvaan  liitetään monivaiheisia ja -tasoisia kriisejä sekä konflikteja, jotka
saattavat sisältää suoria tai epäsuoria eriasteisia koko yhteiskuntaan vaikuttavia
tekijöitä.
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Kaldor (2001, 12-18 ja 168) käyttää termiä “uudet sodat” tarkoittaessaan nykyisiä
ja tulevaisuuden sotia. Uudet sodat hän ymmärtää osana globalisaatiokehitystä,
jolla tarkoitetaan maailmanlaajuisen poliittisen, taloudellisen, sotilaallisen ja
kulttuurisen kanssakäymisen voimistumisesta aiheutuvia tekijöitä. Uusia sotia
Kaldor tarkastelee kylmän sodan päättymisen jälkeisinä tyypillisinä ilmiöinä, joilla
syntyneitä vallan tyhjiöitä täytetään. Nykyisin on vaikea erottaa, milloin on ky-
symyksessä perinteisen määritelmän mukaan poliittisista syistä käynnistynyt vä-
kivalta, milloin taustalla ovat taloudelliset syyt, järjestäytynyt rikollisuus, terro-
rismi, ihmisoikeuksien loukkaukset tai yksilöihin kohdistuva valtioiden ja poliit-
tisesti järjestäytyneiden ryhmien väkivalta.

Uusien sotien tavoitteet eivät välttämättä ole geopoliittisia tai ideologisia kuten
perinteisesti, vaan ne liittyvät identiteettikysymyksiin. Identiteettipolitiikalla Kaldor
(2001, 12-18) tarkoittaa vaatimusta vallasta erityisen identiteetin perusteella, joka
voi perustua etniseen, kielelliseen, rodulliseen tai uskonnolliseen taustaan. Hänen
mukaansa uudet sodat ovat osoittaneet, että nykyään ei tarvita rauhanturvaamista
vaan pikemminkin kansainväliseen humanitaariseen lainsäädäntöön ja ihmisoi-
keuslainsäädäntöön pakottamista. Näin siksi, että uudet sodat kohdistuvat lähes
yksinomaan siviileihin eivätkä noudata samaa logiikkaa kuin perinteiset sodat.

Ahvenaisen (2002, 6) mukaan nyt ollaan siirrytty “ihminen-informaatiosodan-
käyntiin”. Ihminen laajennettuna älykkäillä, informaatiopohjaisilla ja verkottu-
neilla järjestelmillä dominoi tulevaisuudessa sodankäyntiä. Tällä hetkellä ollaan
siirtymässä epälineaaristen tapahtumien, kaaoksen, monimutkaisuuden, verkot-
tumisen, hajaannuksen ja tiedon vallankumouksen aikakauteen. Nykyinen kehi-
tys vie tulevaisuuden asevoimia kohti informaatiosotaa, jossa informaatiolla py-
ritään suoraan vaikuttamaan viholliseen sekä lisäämään taistelutehoa verrattuna
perinteiseen fyysiseen vaikuttamiseen. Uudet sodankäynnin periaatteet, kuten
informaatiosota, ovat vielä osin jäsentymättömiä eikä niitä kyetä vielä kaikilta osin
konkretisoimaan koulutukseen. (Ahvenainen 2004; Puheloinen 2004; Rantapel-
konen 2002, 38; Huhtinen - Rantapelkonen 2001.)

Kylmän sodan jälkeinen kehitys on vienyt asevoimia monissa maissa kohti lisään-
tyvää ammattimaisuutta. Joukkojen määrät tulevat pienenemään, mutta toisaalta
niiden käyttämän teknologian määrä tulee kasvamaan. Tämä näkyy myös Suo-
messa, jossa ollaan siirtymässä yhä pienempään mutta iskukykyisempään sodan
ajan organisaatioon (ks. Suomen turvallisuus- ja puolustuspolitiikka 2004, 9;
Kaskeala, 2002a, 12). Tämä muutos vaatii osaltaan puolustusvoimissa uutta ajat-
telua sekä uusien toimintamallien käyttöönottoa.

Sodan kuva on yksi puolustusvoimien koulutussuunnittelun lähtökohdista. Sen
vaikutus koulutuskulttuuriin ja käytännön koulutukseen on kuitenkin monimut-
kainen ilmiö. Tästä johtuen sodan kuvassa tapahtuvien muutosten vaikutukset
käytännön koulutukseen saattavat olla hitaita. Rajallisten resurssien suuntaami-
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seksi on konkretisoidun sodan kuvan määrittäminen välttämätöntä koulutuksen
ja puolustusvoimien suorituskyvyn kehittämisen kannalta. Koulutuskulttuurin
kehityksen kannalta on tärkeää, miten sodan kuva ymmärretään ja millaisia joh-
topäätöksiä sen pohjalta tehdään.

Kuvio 4. Koulutuskulttuuri ja puolustusvoimien suorituskyky (mukailtu: Toiskallio
2002a, 17).

Kuviossa 4 on kuvattu koulutuskulttuurin vaikutusta puolustusvoimien suoritus-
kyvyn rakentumiseen. Sodan ja taistelun kuva luovat lähtökohtaisesti pohjan sille,
miten koulutusta ja sen sisältöä pitäisi kehittää. Samalla määrittyvät periaatteet
ja vaatimukset, millaista yksilöllistä toimintakykyä ja joukkojen suorituskykyä
tulevaisuudessa tarvitaan. Koulutuskulttuurin kannalta on tärkeää, että uhkaku-
vien ja sodan kuvan pohjalta luodaan realistiset sodan ajan joukkojen suoritus-
vaatimukset. Suoritusvaatimukset määrittävät pitkälti koulutuksen sisällöt ja ta-
voitteet. Tavoitteiden ohella tulee pohtia sitä, keitä tulevaisuudessa koulutetaan
sekä millaiset valmiudet he omaavat.

Käytössä olevien resurssien ja puolustusmateriaalin on vastattava voimassa oleviin
uhkakuviin, sodan kuvaan sekä suoritusvaatimuksiin. Puolustusvoimien suoritus-
kyvyn kehittymisen kannalta on tärkeää, että koulutuksessa käytetään nykyaikai-
sia opetusmenetelmiä ja -välineitä. Koulutustapahtumissa on huomioitava oppi-
misympäristö, jolle sodan kuva, koulutusmateriaali ja toimintamallit (mm. tais-
telutekniikka ja joukon taktiikka) muodostavat keskeisen lähtökohdan.
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Koulutuskulttuurin käsitteen avulla voidaan tarkastella niitä elementtejä, jotka
vaikuttavat puolustusvoimien suorituskyvyn muodostumiseen ja kehittymiseen.
Koulutuskulttuuri luo tunnusomaiset piirteet palkatun henkilöstön sekä asevel-
vollisten koulutuksen ja osaamisen kehittämiselle. Henkilöstön ja asevelvollisten
osaaminen on tärkeä osa puolustusvoimien suorituskykyä (kuvio 4).

Sodan kuvan kehitystä on viime aikoina peilattu teknologian ja erityisesti sota-
tekniikan kehitykseen. Tästä esimerkkinä ovat viimeisimmät sodat, joissa kehit-
tyneen teknologian avulla on pyritty käymään hallittua “täsmäsotaa” (Rantapel-
konen 2002). Niissä keskeinen lähtökohta on ollut pyrkimys aikaisempaa vähäi-
sempiin siviiliuhreihin. Sodan kuvan aiheuttamat muutokset taistelukentällä
vaativat väistämättä uudenlaista ajattelua ja osaamista. Kaikki tulevaisuuden so-
dan ja taistelun luonteeseen viittaavat tekijät heijastavat sitä, että tulevaisuudessa
tarvitaan yhä korkeatasoisempia ja toimintakykyisempiä sotilaita.

Hägglundin (1999) mukaan “ympärillä olevan maailman jatkuva muuttuminen
vaatii myös puolustusvoimien muuttumista”. Hänen mielestään puolustusvoimi-
en tulisi koulutusorganisaationa pyrkiä seuraamaan muutoksia. Muutoksiin on
kyettävä reagoimaan tekemällä vastaavasti muutoksia puolustusvoimien koulu-
tusjärjestelmiin ja -tavoitteisiin. Tulevaisuuden haasteisiin vastaaminen edellyttää
kouluttajilta perusteellista ja ajantasaista käsitystä taistelujen luonteesta ja tulevai-
suuden kehitysnäkymistä (Toiskallio 2002a, 17). Yleiset arviot sodan kuvan tu-
levaisuudesta eivät pelkästään riitä. Tärkeää olisi, että ne kyettäisiin konkretisoi-
maan käytännön koulutus- ja opetustyöhön.

Sodan kuvan luonteen ymmärtäminen ei liity ainoastaan kriisi- ja uhkamalleihin
tai strategiseen suunnitteluun. Sodan kuvan tutkimuksessa on päästävä syvem-
mälle kuin suurvalta-armeijan käymien sotien tarkasteluun ja analysointiin. On
tärkeää, että sodan kuvaa ja sen muutoksia sekä vaikutuksia tutkitaan laaja-alai-
sesti. Tutkimus luo pohjan strategiselle suunnittelulle, pitkän tähtäimen materi-
aali- ja kalustohankinnoille sekä  taktiikan ja operaatiotaidon kehittymiselle. Tähän
tutkimuskenttään on liityttävä myös joukkojen kokoonpanojen, varustuksen ja
suoritusvaatimuksien tutkimusta. Tutkimusten on tuotettava tietoa siitä, mitkä
ovat sodan kuvan muutoksen vaikutukset palkatun henkilöstön sekä asevelvollis-
ten koulutuksen sisältöön ja tavoitteisiin.

Kuvio 4 osoittaa samalla sotilaspedagogisen tutkimuksen kentän. Sotilaspedago-
ginen tutkimus painottuu makrotasolla koulutuskulttuuriin. Makrotasolla kou-
lutuskulttuuri edustaa tietyllä tavalla strategiaa, joka huomioi eri tekijöiden vai-
kutuksen ja jonka avulla haluttuun tavoitetilaan tulevaisuudessa päästään. Mik-
rotasolla keskeinen peruskäsite on toimintakyky, jolla ymmärretään yksittäisen
sotilaan valmiuksia kohdata sodan ajan toimintaympäristön vaatimukset. Makro-
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ja mikrotasot eivät kuitenkaan ole toisistaan erillisiä kokonaisuuksia. Koulutus-
kulttuurin kehityksen kannalta on tärkeää, että niitä kyetään tarkastelemaan
kokonaisuutena.

Sodan kuvasta, taistelujen luonteesta, uhkakuvista ja suoritusvaatimuksista on
sotilaspedagogisella tutkimuksella kyettävä löytämään ne tekijät, jotka vaikutta-
vat koulutuskulttuuriin sekä yksilön toimintakyvyn ja joukon suorituskyvyn
kehittymiseen. Juuri tämä näkökulma erottaa sotilaspedagogiikan yleisestä kasva-
tustieteestä ja liittää sen sotatieteisiin (kuvio 2). Sotilaspedagoginen tutkimus-
kenttä on tärkeä, koska koulutuksen tuottama henkilöstön osaaminen on keskei-
sessä asemassa koko puolustusvoimien suorituskyvyn kehittymisessä.

2.4 Puolustusvoimien koulutuskulttuurin kenttä

Puolustusvoimien organisaatio on laaja ja sen toimintaympäristö monitahoinen.
Puolustusvoimien asemaan ja kehitykseen vaikuttavat yhteiskunnan poliittiset,
taloudelliset, sosiaaliset, kulttuuriset ja eettiset päämäärät. Nämä päämäärät
näyttävät muuttuvassa maailmassa luovan uusia ja ehkä entistä voimakkaampia
jännitteitä, jotka heijastuvat koulutuskulttuuriin (kuvio5). Puolustusvoimien kou-
lutuskulttuuri on yhä vähemmän itsestäänselvyys jatkuvasti muuttuvissa toimin-
taympäristöissä.

Kuvio 5. Koulutuskulttuurin kenttä.
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Puolustusvoimien ulkoisessa ja sisäisessä toimintaympäristössä tapahtuneet muu-
tokset aiheuttavat jatkuvia muutospaineita koulutuskulttuurille. Kuviossa 5 on
jäsennetty puolustusvoimien koulutuskulttuuria osana laajempaa kokonaisuutta.
Kokonaisuuden ymmärtäminen ja eri tasoisten muutospaineiden tunnistaminen
on koulutuskulttuurin kehityksen kannalta tärkeä lähtökohta.

Lähtökohtana puolustusvoimien koulutuskulttuurille ja sen kehitykselle toimii
turvallisuusympäristön muutoksen, ulkoisen muutospaineen (yhteiskunta) sekä
sisäisen toimintaympäristön (sisäinen muutospaine) muodostama kokonaisuus.
Lähtökohtaisesti koulutuskulttuuri edustaa tässä kentässä arvojen, normien, pe-
rinteiden ja toimintamallien kautta suhteellista pysyvyyttä.

Tässä tutkimuksessa tarkastellaan turvallisuusympäristön muutoksen, ulkoisen
muutospaineen sekä puolustusvoimien sisäisen toimintaympäristön vaikutuksia
koulutuskulttuurin. Turvallisuusympäristön kehitykseen vaikuttavat mm. globaalit,
eurooppalaiset ja lähiympäristössä tapahtuvat muutokset sekä kansainväliset so-
pimukset. Uhkakuvien, sodankäynnin ja kriisinhallinnan muutokset sekä tekno-
logian ja asejärjestelmien kehitys vaikuttavat suoraan tai välillisesti koulutuskult-
tuuriin (ks. Suomen turvallisuus- ja puolustuspolitiikka 2004, 8). Tässä tutki-
muksessa turvallisuusympäristön muutosta tarkasteltiin lähinnä sodan ja taistelun
kuvan muutoksen kautta (luku 2.3). Turvallisuusympäristön muutoshaasteita
voidaan tarkastella myös puolustusvoimien ydinosaamisalueiden näkökulmasta
(ks. Peltoniemi 2007).

Koulutuskulttuurin kehitykselle luovat haasteita sekä ulkoinen että sisäinen
muutospaine. Ulkoisella muutospaineella tarkoitetaan globaalien ilmiöiden ja
erityisesti suomalaisessa yhteiskunnassa tapahtuvien muutosten vaikutuksia puo-
lustusvoimien koulutuskulttuuriin (ks. Suomen turvallisuus- ja puolustuspoli-
tiikka 2004). Ulkoisia muutospaineita aiheuttavat mm. globalisaatio, yhteiskun-
nan kehitys, yleinen koulutustason nousu sekä oppimis- ja johtamiskulttuurin
muutos.

Sisäisellä toimintaympäristöllä tarkoitetaan puolustusvoimien sisäisiä toimenpi-
teitä, jotka vaikuttavat puolustusvoimien nykyiseen sekä tulevaisuuden toimin-
taan. Sisäisessä toimintaympäristössä tapahtuvat muutokset ovat pitkälti pyrki-
myksiä vastata turvallisuusympäristön muutokseen sekä ulkoiseen muutospainee-
seen. Koulutuskulttuurin kehityksen kannalta voidaan katsoa, että tietyssä mie-
lessä ulkoinen muutospaine suodattuu sisäisessä toimintaympäristössä.

Sisäisen toimintaympäristön kehityspyrkimyksiä on linjattu Puolustusvoimien
henkilöstöstrategiassa (2005) sekä Puolustusvoimien palkatun henkilöstön osaa-
misen kehittämisen strategiassa 2004-2017 (2004). Osaamisen kehittämisen stra-
tegiassa linjataan päämäärät puolustusvoimien oppimis- ja koulutuskulttuurin,
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toimintatapojen sekä koulutusjärjestelmän kehittämiseksi. Strategiaan liittyvä
taustamuistio (2004) tarkentaa ja perustelee teoreettisesti strategiassa tehtyjä lin-
jauksia.

Koulutuskulttuurin osalta viimeisimmät muutokset ovat liittyneet oppimisnäke-
mykseen, johtamiskulttuuriin, osaamis- ja laatuajatteluun sekä oppivan organi-
saation periaatteisiin. Muutoksilla on pyritty tukemaan puolustusvoimien tehok-
kuutta, kustannus-hyötysuhdetta, nykyaikaisuutta sekä uskottavuutta. Samalla
on pyritty kehittämään puolustusvoimien organisaatiota ja toimintamalleja vas-
taamaan yhä paremmin yhteiskunnan sekä turvallisuusympäristön jatkuvasti
muuttuviin haasteisiin. (ks. Halonen 2002b.) Kaikissa kehityspyrkimyksissä on
pohjimmiltaan ollut kysymys puolustusvoimien suorituskyvyn ylläpitämisestä tai
kehittämisestä.

Sodan ajan joukkojen suoritusvaatimukset kasvavat tulevaisuudessa. Tämä johtuu
mm. tietoyhteiskunnan vaikutuksesta, toimintaympäristöjen jatkuvasta muutok-
sesta, joukkojen määrän pienenemisestä, teknologian ja asejärjestelmien kehitty-
misestä sekä ylipäätään sodan kuvan ja sen luonteen muutoksista (Toiskallio 2002a,
15; Gray - Tagarev 2002; Mahnken 2000). Tästä syystä rauhan ajan koulutusjär-
jestelmän avulla on kyettävä tuottamaan yhä suorituskykyisempiä sodan ajan
joukkoja (Puheloinen 2003, 25-26). Samalla tämä merkitsee yksittäiselle sotilaal-
le asetettujen vaatimusten kasvamista.

2.5 Sotilasorganisaation ja -kulttuurin erityispiirteitä

Sotilasorganisaatio eroaa tehtävien ja toimintaympäristön osalta monista muista
organisaatioista. Tästä johtuen puolustusvoimien organisaatio- ja koulutuskult-
tuuriin liittyy monia ominaispiirteitä. Tässä tutkimuksessa näistä ominaispiirteis-
tä käytetään nimitystä sotilasorganisaation erityispiirteet.

Yleiseen asevelvollisuuteen perustuva sotilasorganisaatio voidaan Etzionin (1970)
mukaan organisaatiotypologisesti lukea normatiivisen ja pakko-organisaation
välimuodoksi (ks. Juuti 1983, 41-42). Pakko-organisaatiossa vallankäyttö perus-
tuu yhteiskunnan antamaan valtuutukseen. Sotilasorganisaatiossa pakkovalta il-
menee tiettyjen pakkokeinojen olemassaolona. Normatiivisen organisaation käyttö
perustuu symbolisiin palkintoihin ja rangaistuksiin. Sotilasorganisaatiota on
verrattu myös mekaaniseen organisaatioon, jolle on ominaista vahva hierarkki-
suus ja vallan keskittyminen ylimmälle johdolle, joka ohjaa organisaation toimin-
taa erilaisten sääntöjen ja määräysten avulla (Rissanen - Sääski - Vornanen 1996, 35).

Lähtökohtaisesti sotilasorganisaatio on autoritäärinen organisaatio, joka vaatii
ehdotonta tottelemista. Yleensä organisaatio painottaa asioiden suorittamista
traditionaalisella tavalla. Sotilasorganisaatiossa vallitsee voimakkaasti kerrostunut
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sosiaalinen järjestelmä, jossa yksityiskohtainen totteleminen ja kunnioituksen
osoittaminen perustuu virallisiin säädöksiin. Niissä säädetään rangaistukset sääntö-
jen rikkomisesta niin palvelusaikana kuin sen ulkopuolella. (Stouffer ym. 1965, 55.)

Janowitzin (1971, 19-21) mukaan sotilasorganisaatio eroaa muista organisaatiois-
ta siinä mielessä, että se voi laillisesti käyttää voimakeinoja tavoitteidensa saavut-
tamiseksi. Sotilasorganisaatiota on verrattu myös erilaisiin totaalisiin organisaa-
tioihin tai laitoksiin, joille ovat tunnusomaisia seuraavat piirteet. Elämiseen liit-
tyvät toiminnat tapahtuvat samassa paikassa ja yleensä yhden ainoan auktoriteetin
alaisena. Jäsenen päivärutiinien jokainen vaihe suoritetaan suuressa ryhmässä, jolloin
heitä kohdellaan samalla tavalla joukon jäseninä. Päivärutiinit noudattavat tiuk-
kaa etukäteen suunniteltua aikataulua. (ks. Goffman 1997, 6-7; Janowitz - Little
1974, 43-59.)

Heinosen (1971a) mukaan totaalisen organisaation käsitettä voidaan käyttää, koska
sotilasorganisaatio hallitsee yksilön sosiaalisen elämän toimintoja. Totaalisen lai-
toksen tunnusmerkkejä sotilasorganisaatiossa ovat rajoitteet sosiaalisessa kanssa-
käymisessä ulkomaailman kanssa (Goffman 1997, 7-17). Leimun (1985b, 139)
mielestä rauhan aikana sotilasorganisaatiossa toimii samanaikaisesti kaksi päällek-
käistä ja keskenään ristiriitaista henkilöstöryhmää: palkattu henkilöstö ja asevel-
volliset. Hänen mukaansa kummallakin henkilöstöryhmällä on omat päällekkäi-
set sekä keskenään osin ristiriitaiset sosiaaliset järjestelmät ja rakenteet.

Sotilasorganisaatio korostaa erilaisten institutionaalisten seremonioiden avulla
organisaation yhteistä päämäärää sekä palkatun henkilöstön ja asevelvollisten
solidaarisuutta. Varusmiespalvelukseen liittyvät ns. “sisäänkirjoitusmenot” ja
“ylimenoriitit” näkyvät sotilasorganisaatiossa uuden käyttäytymisnormiston si-
säistämisenä, hiusten leikkuuna sekä yhtenäisenä vaatetuksena. Sotilasorganisaa-
tioon olennaisesti kuuluvat institutionaaliset seremoniat ovat valatilaisuuksien,
ylentämis- tai nimittämistilaisuuksien sekä joukko-osastojen perinne- tai vuosi-
päivien kaltaisia tilaisuuksia. (Goffman 1997, 74-82; ks. Mäkelä 1997; Leimu
1985b; Heinonen 1971b.)

Kuri ja sotilasorganisaatio

Janowitz  ja Little (1974, 59) katsovat sotilaallisen auktoriteetin perustuvan
dominointiin, jonka pohjalta käyttäytymistä ohjaillaan tarkoin normein. Nämä
normit sisältävät käsityksen halutusta käyttäytymisestä. Tähän dominointiin
kuuluvat tietyt uhat ja negatiiviset sanktiot. Sotilasorganisaatiossa pakkoon pe-
rustuva vallankäyttö on esillä enemmän kuin missään muussa organisaatiossa,
jossa palvelukseen astuva asevelvollinen on aikaisemmin toiminut. Sotilasorgani-
saatiossa ilmenevä kuri voidaan nähdä sekä vallankäytön että sosiaalistamisen vä-
lineenä (Huhtinen 2002, 32-36; ks. Puukka 2005, 108-137; Melin 2001, 66).
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Sotilasorganisaatiossa kurilla viitataan erityisesti sotilaskurin ymmärtämiseen ja
sen hyväksymiseen. Foucault (1980, 190-207) tarkastelee kuria ja kurinpitovaltaa
vallankäytön sekä riistämisen välineenä (ks. Teittinen 1993). Vallan ydin on hänen
mielestään normalisointi, joka ei rankaise vaan valvoo. Hänen mukaansa kuri
tarvitsee eristettyä paikkaa, jota sotilasorganisaatiossa edustavat mm. kasarmialu-
eet. (ks. Husa 1999, 63.) Foucault pitää sotilaskuria sotilasorganisaation toimin-
nan perusedellytyksenä, koska se antaa yksilöille ja joukoille lisävoimaa, koordi-
noi joukkoja, nopeuttaa niiden liikettä sekä lisää joukon vastustuskykyä.

Yleinen palvelusohjesääntö (2002, 10) määrittelee sotilaallisen kurin annettujen
käskyjen ja määräysten täsmälliseksi noudattamiseksi. Sotilas on velvollinen nou-
dattamaan ehdotonta kuuliaisuutta esimiestään kohtaan sekä täyttämään täsmäl-
lisesti esimiehen hänelle antamat lailliset käskyt ja määräykset. Taustalla on ajatus
siitä, että jokaisella sotilaalla tulisi olla halu tehdä parhaansa omassa tehtävässään.
Tavoitetila kurin osalta saavutetaan silloin, kun yksilön käyttäytyminen perustuu
riittävään itsekuriin ja joukon toiminta yhteiseen tahtoon toteuttaa annetut teh-
tävät.

Sotilaallisen kurin merkitys on koulutustapahtumissa kaksijakoinen. Toisaalta se
tuo oppimistilanteisiin selkeyttä ja järjestelmällisyyttä, mutta toisaalta se saattaa
väärin ymmärrettynä ja käytettynä aiheuttaa sen, että oppimistapahtumista tulee
hierarkkisia, jäykkiä ja vuorovaikutukseltaan yksipuolisia. Ryhäsen (2003, 237)
tutkimuksen mukaan yksi varusmiesten keskeisistä palvelusta haittaavista tekijöis-
tä oli turha kuri. Tämä ilmentää juuri väärin ymmärretyn ja käytetyn kurin ai-
heuttamia negatiivisia vaikutuksia. Usein sotilasorganisaation toimintaan liitty-
vää kuria on tarkasteltu negatiivisista lähtöoletuksista. Kuria ja sen ilmenemistä
tulisi pystyä tarkastelemaan myös myönteisenä, toiminnan perustana olevana sekä
tavoitteita edistävänä asiana (ks. Foucault 1980).

Asepalvelustaan suorittaessaan varusmiehet tulevat osaksi sotilasorganisaation
kulttuuria, joka on nykypäivänäkin melko totaalinen asevelvollisen näkökulmas-
ta. Sotilasorganisaatio asettaa asepalvelustaan suorittaville varusmiehille tiettyjä
vaatimuksia, joihin heidän on palveluksen aikana sopeuduttava. Asepalvelus on
voimakas sosiaalinen kokemus, jossa korostuu sosiaalistuminen uuteen toimin-
taympäristöön (Goffman 1997; Lähdesmäki 1993, 35; Heinonen 1971a). Ase-
palveluksen aikana on tultava toimeen eritasoisten esimiesten sekä vertaisten pal-
velustovereiden kanssa. Jatkuva yhdessäolo palvelustovereiden kanssa saatetaan
kokea nykyaikana yksilöllisyyttä rajoittavaksi tekijäksi (Koskenvuo 1989; Leimu
1985a, 35).

Monet sotilasorganisaatiota ilmentävät erityispiirteet ovat säilyneet ajattomina ja
perusolemukseltaan samankaltaisina, koska sotilasorganisaation tarkoitus sekä
perustehtävät ovat pysyneet pitkälti muuttumattomina. Usein sotilasorganisaati-
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oon liittyviä erityispiirteitä on tarkasteltu yksilön ja hänen toimintavapautensa
kannalta. Tämä on tehty vertailemalla keskenään sotilasorganisaatiota ja siviili-
yhteiskuntaa tai muita institutionaalisia laitoksia (ks. Pipping 1978; Mielonen
1968). Tästä syntyvä muodollinen vastakkainasettelu saattaa kärjistää sotilasor-
ganisaation erityispiirteiden tarkastelua.

Koulutuskulttuurin kannalta tarkasteltuna monet erityispiirteiden tarkastelunä-
kökulmat viittaavat ainakin epäsuorasti behavioristiseen oppimisnäkemykseen.
Erityispiirteiden tarkastelussa organisaatiotasolla on pohjimmiltaan kysymys eri-
laisten kulttuurierojen tarkastelusta. Vastaavasti yksilötasolla on kysymys sopeu-
tumisesta ja sosiaalistumisesta erilaisiin tilanteisiin sekä sitä kautta kulttuuriin.

2.6 Ajatus oppivasta organisaatiosta

Puolustushallinnon henkilöstöpoliittinen ohjelma (2005), Puolustusvoimien hen-
kilöstöstrategia (2005) sekä Palkatun henkilöstön osaamisen kehittämisen strate-
gia (2004) linjaavat, että puolustusvoimat toimii oppivan organisaation periaat-
teiden mukaisesti (ks. Suomen turvallisuus- ja puolustuspolitiikka 2004, 114).
Mistä tulee tarve toimia oppivan organisaation mukaisesti?

Oppivan organisaation periaatteisiin tukeutumisen tulisi perustua aidosti puolus-
tusvoimien organisaation sekä henkilöstön muutos- ja kehitystarpeisiin. Puolus-
tusvoimissa on kaiken toiminnan taustalla on tai ainakin tulisi olla jatkuva soti-
laallisen suorituskyvyn kehittäminen suhteessa toimintaympäristön muuttuviin
haasteisiin. Toisaalta työelämässä tapahtuneet muutokset heijastuvat palkatun
henkilöstön työhön ja koulutukseen sekä niiden muuttuviin vaatimuksiin. Puo-
lustusvoimat ei eroa tässä suhteessa yhteiskunnan muista organisaatioista.

Tässä tutkimuksessa ei kuitenkaan lähtökohtaisesti oleteta, että puolustusvoimat
toimisi nykyisin oppivan organisaation periaatteiden mukaisesti. Näiden periaat-
teiden konkretisoiminen puolustusvoimiin voi olla vaikeaa, koska puolustusvoi-
mien toiminta pohjautuu osin perinteisiin ajattelu- ja toimintamalleihin. Puolus-
tusvoimien organisaatio- ja johtamiskulttuuriin liittyvät ominaispiirteet saattavat
myös ehkäistä oppivan organisaation periaatteiden toteumista.

Krogarsin (1997, 118) mielestä oppivan organisaation periaatteet siirrettyinä
puolustusvoimiin saattavat arkitiedon perusteella vaikuttaa ajatuksilta, joilla ei ole
kantavuutta. Hänen mukaansa oppivaan organisaatioon liittyvä tutkimus on
kuitenkin erittäin tärkeää puolustusvoimien kaltaisissa hierarkkisissa organisaa-
tioissa, jotta arkitieto voidaan tutkimuksen avulla kyseenalaistaa ja samanaikai-
sesti kumota kielteisiä ennakkokäsityksiä.
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Oppivan organisaation periaatteet mahdollistavat - tai itse asiassa vaativat - puo-
lustusvoimissa uudenlaisen oppimisnäkökulman painottamisen henkilöstön sekä
organisaation kehityspyrkimyksissä. Puolustusvoimissa on jatkuvan oppimisen
avulla mahdollista lisätä henkilöstön sekä koko organisaation osaamista ja mu-
kautumiskykyä jatkuvasti muuttuvissa toimintaympäristöissä. (ks. Halonen 2004;
2002b.) Juuri tämä lienee keskeisin peruste puolustusvoimien kehittämiselle
oppivana organisaationa. Tästä syystä myös tämän tutkimuksen asetelma on si-
dottu oppivan organisaation periaatteisiin (luku 5.1).
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3 SOTILASKOULUTUKSEN TARKOITUS JA TOTEUTUS

Tässä luvussa tarkastellaan puolustusvoimia ja puolustusvoimien organisaatiota
sotilaskoulutuksen näkökulmasta. Asevelvollisten koulutusjärjestelmän tarkaste-
lu luo pohjan tutkimuksen menetelmällisen toteutuksen ymmärtämiselle.

Suomeen kohdistuvia turvallisuusuhkia pyritään ehkäisemään uskottavalla kan-
sallisella puolustuskyvyllä. Lähtökohta Suomessa on kokonaismaanpuolustus, jolla
tarkoitetaan valtiollisen itsenäisyyden turvaamiseksi suunniteltuja sotilaallisia ja
siviilialojen toimia. Sotilaallisesta maanpuolustuksesta vastaa puolustusvoimat,
joka toteuttaa lain sille määräämiä tehtäviä. Lakisääteisiä tehtäviä ovat alueellisen
koskemattomuuden valvonta ja turvaaminen, valtakunnan ja sen oikeusjärjestyk-
sen sekä kansan elinmahdollisuuksien puolustaminen, sotilaallisesta puolustus-
valmiudesta huolehtiminen, sotilaskoulutuksen ja virka-avun antaminen, vapaa-
ehtoisen maanpuolustuksen tukeminen sekä osallistuminen pelastustoimintaan
ja kansainväliseen kriisinhallintaan. (Suomen turvallisuus- ja puolustuspolitiikka
2004, 98-99; Laki puolustusvoimista 1974.)

Rauhan ajan koulutus luo osaltaan pohjan puolustusvoimien sodan ajan suori-
tuskyvylle. Koulutusta ohjaavat puolustussuunnittelun taustalla olevat kriisi- ja
uhkamallit, sodan kuva ja näistä johdetut joukkojen suoritusvaatimukset sekä
taloudelliset ja materiaaliset resurssit (ks. kuvio 4). Suomen turvallisuus- ja puo-
lustuspoliittisen selonteon (2004, 8) mukaan “puolustuskyky mitoitetaan siten,
että koko maata puolustetaan, mitä varten lähtökohtina ovat yleinen asevelvol-
lisuus ja alueellinen puolustusjärjestelmä”. Suomen puolustuskyky perustuu en-
sisijaisesti henkilöstön ja joukkojen hyvään koulutustasoon, määrällisesti ja laa-
dullisesti riittävään sotavarustukseen sekä kansalaisten maanpuolustustahtoon.

Puolustusvoimien kannalta merkittävimpänä strategisena linjauksena voidaan pitää
valtioneuvoston turvallisuus- ja puolustuspoliittista selontekoa (2004). Selonteko
ilmaisee samalla epäsuorasti sen, millaisia joukkoja puolustusvoimissa tulevaisuu-
dessa tarvitaan, miten niitä on koulutettava ja kehitettävä, jotta erilaisiin häiriö-
tekijöihin ja uhkamalleihin pystytään vastaamaan.

3.1 Puolustusvoimien organisaatio

Hallinnollisesti puolustusvoimia johtaa puolustusministeriö, joka vastaa mm.
kansallisesta puolustuspolitiikasta ja turvallisuudesta sekä puolustusvoimien toi-
mintaedellytyksistä ja rauhan ajan kokoonpanosta. Puolustusvoimia johtaa puo-
lustusvoimain komentaja, joka määrittää puolustusvoimien sodan ajan kokoon-
panon. Puolustusvoimain komentajan johtoesikuntana ja puolustushallinnon
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keskushallintoviranomaisena toimii pääesikunta, joka vastaa puolustussuunnitte-
lusta, sotilaallisten voimavarojen kohdentamisesta sekä puolustuskyvyn ja -valmi-
uden kehittämisestä. (Laki puolustusvoimista 1974.)

Vuoden 2006 lopussa puolustusvoimissa oli palkattua henkilöstöä 16 500 hen-
keä, joista siviilityöntekijöitä oli 7300. Sotilashenkilöstöä oli 9200, joista upsee-
reita 3000, opistoupseereita 3400, erikoisupseereita 1000, sotilasammattihenki-
löstöä 1700 sekä määräaikaisia sopimussotilaita 100. (Puolustusvoimien henki-
löstötilinpäätös 2006.) Puolustusvoimien sodan ajan kokonaisvahvuus on noin
490 000 sotilasta. Valtioneuvoston turvallisuus- ja puolustuspoliittisten selonte-
kojen (2004; 2001) mukaisesti sodan ajan kokonaisvahvuus laskee noin 350 000:een
henkilöön tämän vuosikymmenen loppuun mennessä. Tällöin sodan ajan joukot
jaetaan alueellisiin (250 000 sotilasta) ja operatiivisiin (100 000 sotilasta) jouk-
koihin.

Puolustusvoimien rauhan ajan organisaatio on suunniteltu rakenteeltaan sellai-
seksi, että se kykenee mahdollisimman pienin muutoksin toimimaan myös sodan
tai kriisin aikana. Tällä varmistetaan se, että tarvittaessa puolustusvoimat kykenee
nopeaan alueellisesti tapahtuvaan valmiuden kohottamiseen. Puolustusvoimien
organisaatiorakenne vastaa perinteisen linjaesikuntaorganisaation mukaista mal-
lia, jossa henkilöstön tehtävät ja vastuualueet on tarkasti määritelty tehtävänkuvan
tai työjärjestyksen avulla. Rauhan aikana monet esikunnat ja laitokset pyrkivät
kuitenkin toimimaan matriisi- tai projektiorganisaation periaatteiden mukaisesti.

Linjaesikuntaorganisaatio ei enää välttämättä vastaa kaikkia nykyajan haasteita.
Organisaation rakenteesta johtuen toimintamallit saattavat muodostua suljetuk-
si. Tällöin organisaation kyky reagoida ulkoisiin muutoksiin heikkenee. (Hela-
korpi 2001b, 44-46; Juuti 1989, 215-216.) Organisaatiomallin kehittämisessä on
otettava huomioon niin sisäisen kuin ulkoisen toimintaympäristön sekä sodan
ajan muuttuvat tarpeet (ks. kuvio 5). Tulevaisuudessa puolustusvoimien on or-
ganisaationa kyettävä yhä kehittyneempään tulevaisuusajatteluun, strategiseen
suunnitteluun, horisontaaliseen asiantuntijuuden hyödyntämiseen sekä nykyistä
ennakoivampaan reagointiin suhteessa sisäisen ja ulkoisen toimintaympäristön
muutoksiin.

3.2 Asevelvollisten koulutusjärjestelmä

Puolustusvoimien lakisääteisenä tehtävänä on antaa sotilaskoulutusta. Asevelvol-
listen koulutusjärjestelmän piirissä ovat varusmiehet, vapaaehtoista asepalvelusta
suorittavat naiset sekä reserviläiset. Koulutusjärjestelmä on kokonaisuus, joka
muodostuu kutsunnoista, varusmiespalveluksesta, kertausharjoituksista, puolus-
tusvoimien vapaaehtoisista harjoituksista sekä Maanpuolustuskoulutus ry:n an-
tamasta vapaaehtoisesta koulutuksesta.
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Asevelvollisten koulutusjärjestelmän tarkoituksena on kehittää toimintakykyisiä
sotilaita sekä tuottaa suorituskykyisiä sodan ajan joukkoja joukkotuotannon edel-
lyttämällä tavalla. Joukkotuotantojärjestelmän perustana on puolustusvoimien
sodan ajan joukkojen henkilöstötarve. Suomessa koulutetaan vuosittain noin 80%
miespuolisesta ikäluokasta, mikä on muihin maihin verrattuna erittäin korkea
luku. Tällä hetkellä Suomi on yksi niistä harvoista Euroopan maista, joissa on
käytössä yleinen asevelvollisuus. Suomessa yleinen asevelvollisuus on perinteiden
myötä juurtunut syvälle kansalliseen kulttuuriin. Viime aikoina on kuitenkin
pohdittu sitä, onko yleinen asevelvollisuus ja sen soveltuvuus nykymuodossaan
itsestäänselvyys parhaan sotilaallisen turvallisuuden tuottamiseksi Suomessa (Cron-
berg 2005; Laitinen 2005; Nokkala 2005; Jämsä 2004; ks. MTS 2004).

Yleisen asevelvollisuuden tarpeellisuutta on perusteltu monin eri tavoin. Se
mahdollistaa operatiivisten joukkojen ikärakenteen säilymisen alhaisena. Asevel-
vollisten korkea lähtökoulutustaso ja hyvät oppimisvalmiudet mahdollistavat
vaativien tehtävien kouluttamisen. Yleinen asevelvollisuus luo pohjan myös vah-
valle maanpuolustustahdolle. (Suomen turvallisuus- ja puolustuspolitiikka 2004,
98-115; Pääesikunta 2002b; ks. Sinkko 2005; Nurmela 2005.)

Yhteiskunnalliset ja turvallisuuspoliittiset muutokset, kylmän sodan päättymi-
nen, taistelukentän teknistyminen sekä erilaiset liittoutumisratkaisut ovat vaikut-
taneet monien asevelvollisuutta ylläpitäneiden tekijöiden korvautumisen ammat-
timaisuutta suosivilla trendeillä. Nämä tekijät ovat synnyttäneet yleiseurooppa-
laisen ilmiön, jossa yleisestä asevelvollisuudesta on luovuttu osittain tai kokonaan.
(Turunen 2005; ks. Nokkala 2005, 119-129.)

Euroopan asevelvollisuuskäytännössä on erotettavissa neljä erilaista maaryhmää:
täysin vapaaehtoista järjestelmää, kiintiöasevelvollisuutta tai kattavaa asevelvolli-
suutta käyttävät maat sekä entisen Varsovan liiton maat. Täysin vapaaehtoisen
järjestelmän valinneet maat jakaantuvat perinteisesti ammattiarmeijaan ylläpitä-
neisiin maihin (mm. Iso-Britannia ja Irlanti) sekä ammattiarmeijaan siirtyneisiin
maihin (mm. Ranska, Espanja ja Italia). Kiintiöasevelvollisuutta eli valikoivaa
asevelvollisuutta käyttävät maat (mm. Ruotsi ja Norja) päättävät vuosittain pal-
velukseen määrättävien lukumäärän poliittisten ja taloudellisten syiden tai puo-
lustusvoimien tarpeen mukaisesti. Kattavaa asevelvollisuutta eli yleistä asevelvol-
lisuutta ylläpitävät maat (mm. Suomi, Sveitsi, Turkki ja Kreikka) pyrkivät kou-
luttamaan koko miespuolisen väestön. Kattavan asevelvollisuuden käyttöä ovat
tukeneet kansallinen kulttuuri, historialliset kokemukset, sotilaallinen uhka, it-
senäisen puolustuksen tarve sekä vahva yleisen asevelvollisuuden kannatus. En-
tisiä Varsovan liiton maita yhdistää antipatia entistä liittolaista kohtaan, puolus-
tusdoktriinin romahtaminen, kansalaisten vastenmielisyys asepalvelusta kohtaan
sekä liittouman (NATO) jäsenyyden tavoittelu. Nämä maat ovat siirtymässä kohti
ammattimaisuutta. (Turunen 2005; ks. Nokkala 2005.)
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Ammattiarmeijan eduiksi on katsottu mm. yksilön ja joukon korkea ammattitai-
to, joukon kiinteys sekä kansataloudellinen tehokkuus. Vaarana ammattiarmei-
jassa on se, että sinne saatetaan joutua rekrytoimaan heikkolahjaista miehistöai-
neista. Yleisen asevelvollisuuden etuina on nähty suuri miesvahvuus, reservin
luonnollinen muodostuminen, puolustustaloudellinen edullisuus, korkeatasoi-
nen ja laaja rekrytointipooli sekä positiivinen kytkentä puolustuksen ja yhteiskun-
nan välille. (Turunen 2005, 2; Pääesikunta 2002b.)

Puolustusvoimissa asevelvollisten koulutusjärjestelmä on haluttu nähdä osana
yhteiskunnan koulutusjärjestelmää. Liesisen (2002; 2001) mukaan puolustusvoi-
mien koulutuskulttuurin on oltava sopusoinnussa vallitsevan yhteiskunnan kans-
sa, koska varusmieskoulutus on osa kasvuprosessia ja suomalaisen koulutusjärjes-
telmän jatkumo. Lehtisen (1996, 27) mielestä puolustusvoimia voidaan pitää
yhtenä koulutusyhteiskuntamme oppilaitoksena, koska asevelvollisten koulutuk-
seen sisältyy sotilaallisten valmiuksien lisäksi yhteiskunnallisten valmiuksien ke-
hittäminen. Yleissivistävään osa-alueeseen voidaan lukea mm. johtaja- ja koulut-
tajakoulutus, turvallisuuspolitiikka, fyysinen kasvatus sekä ensiapu-, liikennetur-
vallisuus- ja ympäristönsuojelukoulutus. Puolustusvoimain komentajan (Kaskea-
la 2002a; 2002b) mukaan puolustusvoimat tuottaa osaamista muun yhteiskun-
nan tarpeisiin, mutta ottaa samalla täyden hyödyn yleisestä koulutusjärjestelmäs-
tä, koska ammattiarmeija ei pysty rekrytoimaan riveihinsä koulutustasoltaan niin
korkeatasoista ainesta kuin suomalainen asevelvollisuusarmeija.

3.3 Varusmieskoulutus

Asevelvollisten koulutus on rauhan aikana puolustusvoimien näkyvimpiä tehtä-
viä. Asevelvollisuusaika alkaa, kun mies täyttää 18 vuotta, ja jatkuu sen vuoden
loppuun, jona hän täyttää 60 vuotta. Lykkäystä voidaan myöntää 28 ikävuoteen
saakka, jos se katsotaan tarpeelliseksi ammattiin valmistumisen, opiskelun tai
taloudellisten olojen turvaamisen vuoksi. Vuosittain asepalveluksen suorittaa noin
25 000 miestä, mikä on noin 80% miespuolisesta ikäluokasta. Asevelvollisen on
mahdollista suorittaa aseeton palvelus tai siviilipalvelus, jos hänen uskonnolliseen
tai eettiseen vakaumukseensa perustuvat vakavat omantunnonsyyt estävät suorit-
tamasta aseellista palvelusta tai asevelvollisuuslaissa säädettyä palvelusta. (Pääesi-
kunta 2004.) Tässä tutkimuksessa varusmiespalvelusta suorittavista miehistä ja
vapaaehtoista asepalvelusta suorittavista naisista käytetään pääsääntöisesti nimi-
tystä oppijat.

Varusmieskoulutuksen rakennetta ja sisältöä uudistettiin vuonna 1998. Keskei-
simmät uudistukset koskivat joukkotuotantomallin käyttöönottoa sekä palvelus-
aikauudistusta. Palvelusaikauudistus merkitsi miehistötehtävissä palvelevien pal-
velusajan lyhentymistä kahdella kuukaudella. Upseereiksi, aliupseereiksi ja mie-
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histön vaativimpiin erityistehtäviin koulutettavien palvelusaika on 362 päivää.
Erityistaitoja vaativissa tehtävissä miehistön palvelusaika on 270 päivää ja muilla
180 päivää.

Vuonna 1995 naisille annettiin mahdollisuus suorittaa naisten vapaaehtoinen
asepalvelus. Nainen voidaan ottaa varusmiespalvelusta vastaavaan vapaaehtoiseen
asepalvelukseen, jos hän on Suomen kansalainen, iältään 17-29-vuotias sekä ter-
veydeltään ja muilta ominaisuuksiltaan asepalvelukseen sopiva. 40 vuorokauden
harkinta-ajan jälkeen naisiin sovelletaan kaikkia niitä säännöksiä, jotka koskevat
asevelvollisuuslain mukaisesti varusmiespalvelukseen määrättyjä miehiä. Vuosit-
tain koulutetaan noin 350 naista, joista johtajakoulutuksen saa noin 60%. (Pää-
esikunta 2004; Laki naisten vapaaehtoisesta asepalveluksesta 1995.)

Koulutuksen toteuttaminen

Rauhan ajan joukko-osastojen päätehtävänä on asevelvollisten koulutus joukko-
tuotantotehtävien mukaisesti. Koulutus tapahtuu joukko-osastoon kuuluvissa
perusyksiköissä, joiden tärkein tehtävä on sodan ajan joukkojen tuottaminen
käskettyjen joukkotuotantotehtävien mukaisesti. Asevelvolliset pyritään sijoitta-
maan sellaiseen sotilaskoulutukseen ja tehtävään, joka parhaiten vastaa heidän
koulupohjaansa, ammattiaan tai harrastuksiaan.

Kuvio 6. Varusmieskoulutuksen aikajaksottelu.
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Varusmieskoulutus jakaantuu kuvion 6 mukaisesti perus-, erikois- ja joukkokou-
lutuskauteen. Varusmiespalvelus aloitetaan kahdeksan viikon mittaisella perus-
koulutuskaudella (P-kausi). P-kauden aikana suoritetaan sotilaan tutkinto, jonka
tavoitteena on varmistaa keskeisimpien oppimistavoitteiden hallinta sekä kehittää
oppimisen tavoitteellisuutta ja oppijoiden motivaatiota. P-kaudella suoritetaan
valinnat, joiden perusteella varusmiehet määrätään johtajakoulutukseen tai eri
koulutushaaroihin ja -ryhmiin. (PEkoul-os PAK A 01:05.01.01.)

Varusmieskoulutuksen sisältöön vaikuttavat kaikille yhteistä P-kautta lukuun
ottamatta koulutettavan puolustushaara, aselaji ja koulutushaara. P-kauden jäl-
keen miehistötehtäviin koulutettaville alkaa yhdeksän viikon mittainen erikois-
koulutuskausi (E-kausi). E-kauden tavoitteena on oppia oman koulutushaaran
vaatimat tiedot ja taidot. Varusmiespalveluksen päättää yhdeksän viikon joukko-
koulutuskausi (J-kausi). Koulutus tapahtuu pääosin maastossa sodan ajan ko-
koonpanossa. J-kauden lopussa koulutettavien on hallittava sodan ajan sijoituk-
sen mukaiset tehtävät. Joukon on pystyttävä toimimaan sodan ajan joukkona ja
täyttämään sille asetetut suoritusvaatimukset. (PEkoul-os PAK A 01:05.01.01.)

Vuonna 2004 otettiin käyttöön uusi P-kauden koulutussuunnitelma, jolla tavoi-
teltiin koulutuskulttuurin muutosta tarkentamalla peruskoulutuskauden tavoit-
teita. P-kauden päämääränä on luoda valmiudet ottaa vastaan E- ja J-kaudella
annettava vaativampi koulutus. Tavoitteena on sopeuttaa koulutettavat puolus-
tusvoimien toimintaympäristöön ja annettavaan koulutukseen. Sopeutumisen
kannalta merkittävässä asemassa ovat tavoitteiden ja toimintamallien avoin tie-
dottaminen, koulutettavien kuunteleminen ja ongelmien aktiivinen ratkaisemi-
nen, henkinen ja fyysinen sopeuttaminen uusiin toimintamalleihin, koulutuksen
nousujohteisuus sekä koulutusmyönteisten asenteiden vahvistaminen. (PEkoul-
os PAK A 01:05.01.02; PAK A 1:5.1.1.)

Johtaja- ja kouluttajakoulutus sekä joukkotuotantojärjestelmä

Varusmiesten johtaja- ja kouluttajakoulutuksen tavoitteena on antaa varusmies-
johtajalle valmiudet johtaa ja kouluttaa omaa sodan ajan joukkoaan sekä rauhan
että sodan aikana. Nykyaikainen sodankuva ja taistelukenttä edellyttävät asepal-
veluksen aikaiselta johtaja- ja kouluttajakoulutukselta sitä, että sen avulla saadaan
kasvatettua mahdollisimman itsenäisiä, oma-aloitteisia, vastuuntuntoisia ja omaan
ajatteluun kykeneviä johtajia.

Valintaperusteina johtajakoulutuksen käytetään peruskokeita, kuntoindeksiä,
sotilaan perustutkintoa, henkilökunnan arviointia, vertaisarviointia, johtajateh-
tävärataa, oppimismotivaatiota sekä omaa halukkuutta. Aliupseerikoulutuksen
(16 viikkoa) päämääränä on kouluttaa reservin johtajia, jotka hallitsevat koulu-
tushaaransa mukaisen ryhmän johtamisen ja kouluttamisen sodan ajan tilantees-
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sa. Reserviupseerikurssille oppilaat valitaan aliupseerikoulutuksen ensimmäisen
jakson aikana pidettyjen johtajatestien, osoitetun kyvykkyyden ja sopivuuden pe-
rusteella. Reserviupseerikoulussa (14 viikkoa) saadaan perusvalmiudet joukkueen
tai jaoksen johtamiseen ja kouluttamiseen sodan ajan tilanteessa. Johtajien on
kertausharjoituksissa ja mahdollisessa sodan ajan tilanteessa pystyttävä aloitta-
maan joukkonsa johtaminen ja kouluttaminen omatoimisesti. Aliupseereiksi kou-
lutetaan noin 20% ja reserviupseereiksi noin 10% ikäluokasta. (PEkoul-os PAK
A 01:05.01.08; PAK A 01:05.01.04.)

Varusmiehille annettava 20 opintoviikon laajuinen johtaja- ja kouluttajakoulutus
rakentuu 4 opintoviikon teoriapainotteisesta opetuksesta sekä 16 opintoviikon
laajuisesta ohjatusta harjoittelusta. Ohjattu harjoittelu tapahtuu johtajakaudella,
jolloin varusmiesjohtajat toimivat joukkotuotantojärjestelmän mukaisesti seuraa-
van saapumiserän miehistön johtaja- ja kouluttajatehtävissä. Johtajana ja koulut-
tajana kehittymistä tuetaan systemaattisella palautteella, johon kuuluvat mm.
henkilökohtaiset kehittymissuunnitelmat.

Joukkotuotantokaudella edellisen saapumiserän varusmiesjohtajista ja seuraavan
saapumiserän miehistöstä muodostetaan sodan ajan joukko, se täydennetään
reserviläisillä ja siirretään joukkotuotantokauden jälkeen reserviin. Joukkotuo-
tantojärjestelmä tähtää lopputulokseen, jossa toimintakykyisistä yksilöistä muo-
dostetaan sotakelpoinen ja suorituskykyinen joukko. Joukon koulutus jatkuu myö-
hemmin kertausharjoituksissa. (ks. Pääesikunta 2005; Puolustusministeriö 2004.)

Koulutuksen tavoitteet

Sotilaskoulutus tähtää puolustusvoimien lakisääteisten tehtävien täyttämiseen.
Koulutuksen tavoitteena on opettaa ja harjaannuttaa yksilöä sekä joukkoa kriisien
tai sodan varalle. Koulutus tähtää ensisijaisesti taistelukentällä tarvittavien tieto-
jen ja taitojen oppimiseen. Sotilaskoulutuksen päämääränä varmistaa yksilön ja
joukon tarvitsema osaaminen sodassa ja eriasteisissa kriiseissä. Sodan perusole-
muksen, taistelun kuvan sekä kriisinhallinnan erilaisten vaatimusten ymmärtämi-
nen on tämän takia tärkeää.

Sotilaskoulutuksessa keskitytään toisaalta yksilöllisten tietojen ja taitojen oppimi-
seen eli yksilön toimintakyvyn kehittämiseen sekä toisaalta suorituskykyisen so-
dan ajan joukon kouluttamiseen. Toiskallion (2003a) mukaan toimintakyky on
“yksilön kokonaisvaltaista fyysis-psyykkis-sosiaalis-eettistä taitoa ja valmiutta toimia
tilanteen mukaisesti, luovasti ja vastuullisesti tehtävissä ja ympäristöissä, joille
ovat ominaisia muuttuvuus, ristiriitaisuudet, epävarmuus ja yllätyksellisyys”.
Yksilön toimintakyky kehittyy opetuksen (tiedot ja taidot) ja kasvatuksen (tavat,
perinteet, asenteet, käyttäytymisnormit ja arvot) avulla. Toimintakyky ei ole “tie-
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toa” eikä “taitoa”, joka on ennalta olemassa, vaan se on henkilökohtaisten koke-
musten myötä kehittyviä ajattelu- ja toimintavalmiuksia ( Toiskallio 2003b; 1999;
Toiskallio - Salonen 2004).

Toimintakyvyn kannalta olennaisia tekijöitä ovat sodan kuva ja siinä tapahtuvat
muutokset, teknologian kehittymisen mukanaan tuomat muutokset sekä muut-
tuva yhteiskunnallinen ja kulttuurinen toimintaympäristö (ks. kuvio 5). Tulevai-
suudessa tietotekniikka vaikuttaa yhä enemmän sellaisiin tekijöihin, joista ihmi-
nen aikaisemmin on vastannut. Muutoksista huolimatta ihmisten merkitys ei ole
vähentynyt, vaikka ilmenemismuodot ovat muuttuneet. Taistelukentän moni-
mutkaisissa ja -muotoisissa olosuhteissa tarvitaan tulevaisuudessakin fyysisten,
psyykkisten, sosiaalisten ja eettisten toimintojen kokonaisvaltaista yhdistämistä.
Toimintakyvyn kannalta yksi keskeisimmistä tekijöistä on tietojen ja erityisesti
taitojen soveltamiskyky muuttuvissa tilanteissa. (Paavola 2003, 10; Toiskallio
2003b; 2003c; 2000.)

Toimintakyvyn ja suorituskyvyn käsitteitä on käytetty usein toistensa synonyy-
meinä. Tässä tutkimuksessa toimintakyvyllä tarkoitetaan yksilöllisiä valmiuksia ja
suorituskyvyllä joukon ominaisuutta. Toimintakyvyn käsite liittyy läheisesti suo-
rituskyvyn käsitteeseen, koska koulutuksen tavoitteena on saada yksilöt toimi-
maan osana suorituskykyistä sodan ajan joukkoa. Suorituskykyä voidaan arvioida
esimerkiksi toiminnan tehokkuuteen, vaikuttavuuteen, nopeuteen tai oikeelli-
suuteen liittyvillä ulottuvuuksilla. Suorituskyky konkretisoituu tietyn joukon ky-
vyssä täyttää sille suunnitellut sodan ajan tehtävät.

Varusmieskoulutuksen tärkein lähtökohta on taistelukentällä tarvittavat valmiu-
det. Ne luovat pohjan koulutustavoitteille sekä vaatimukset yksittäisen sotilaan
toimintakyvylle ja joukon suorituskyvylle. Nykyinen taistelukenttä asettaa soti-
laalle ja hänen toimintakyvylleen mm. seuraavia vaatimuksia (Mcfarland 2005;
Harinen ym. 2005; Lindholm ym. 2005; Fletcher 2004; Zinsser ym. 2004; Harinen
2002b; Micewski 2003; Toiskallio 2003a; 1998a; 1998b; Donnelly 2000; Wisher
- Sabol - Ellis 1999):
– Aseiden, asejärjestelmien sekä taistelutekniikan yksityiskohtaista hallintaa.
– Kognitiivisia ja taidollisia valmiuksia sekä kykyä soveltaa niitä.
– Fyysisen ja sosiaalisen toimintakyvyn valmiuksia.
– Tilannetietoisuutta ja kykyä tehdä johtopäätöksiä.
– Kausaaliyhteyksien (syy-seuraus) ymmärtämistä ja kykyä reagoida niihin.
– Itseluottamusta, oma-aloitteisuutta, päätöksentekokykyä sekä vastuuntuntoa.
– Käskyjen ja määräysten ymmärtämistä sekä noudattamista.
– Psyykkistä valmiutta sekä kykyä hallita stressi- ja taistelureaktioita.
– Joustavuutta, luovuutta ja tilanteenmukaisuutta.
– Eettiseen toiminnan ja määräysten hallintaa.
– Jatkuvaan oppimista sekä oman toimintakyvyn hallintaa.
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Koulutuskulttuurin kehityksen ja puolustusvoimien suorituskyvyn kannalta kes-
keinen kysymys on, mitä edellä kuvatut vaatimukset tarkoittavat yksilön ja joukon
toiminnassa ja miten ne tulisi huomioida asevelvollisten koulutuksessa sekä kou-
lutussuunnitelmissa ja -tavoitteissa. Koulutuksen sisältöjen, koulutustapahtumi-
en ja oppimisympäristöjen olisi vastattava mahdollisimman aidosti sodan ajan
vaatimuksia ja joukkojen käyttöperiaatteita (ks. kuvio 4).

Toiskallion (2003c) mukaan “tulevaisuuden sotilas ei ole massamainen suorittaja,
vaan ajattelukykyinen ja vastuullinen toimija”. Taistelukentällä tarvittavien taito-
jen osalta on tärkeää päästä syväoppimiseen, joka luo perustan toimia uusissa,
vaikeissa ja yllättävissä tilanteissa. Sotilaallisten taitojen oppimisessa korostuu
siirtovaikutus eli kyky laajentaa ja soveltaa tietyssä asiayhteydessä opittuja tietoja
ja taitoja muihin tilanteisiin (vrt. Bransford ym. 2004, 65-68).

Varusmiesten koulutusta ohjataan ensisijaisesti pysyväisasiakirjoilla (PAK), jotka
määrittävät tarkasti mm. koulutuksen päämäärän, tavoitteen ja sisällön sekä ajan-
käytön. Koulutuksen keskeisimmät tavoitteet on ilmaistu suoritusvaatimuksissa.
Kouluttajan myönteinen suhtautuminen, aktiivinen vuorovaikutus sekä hyvät ja
oppimista edistävät palvelusolosuhteet ovat sotilaskoulutuksen lähtökohtia. Kou-
lutustapahtumissa korostetaan myönteistä yksilöllisyyden ja itsensä kehittämisen
ilmapiiriä sekä yhteenkuuluvaisuuden tunnetta (ks. Suomen turvallisuus- ja
puolustuspolitiikka 2004, 114). Sotilaallinen kuri ja käyttäytyminen eivät saa
vaikuttaa negatiivisesti koulutustapahtumiin tai oppimisilmapiiriin. Koulutusta-
pahtumat pyritään rakentamaan siten, että ne ovat mahdollisimman nousujoh-
teisia, haasteellisia, motivoivia, palkitsevia, ongelmakeskeisiä sekä oppijoiden oma-
aloitteellisuutta ja ajattelua tukevia. (PEoik-os PAK 01:05.01; PEkoul-os PAK A
01:05.01.01; PAK C 01:11.)

Pysyväisasiakirjoissa varusmiesten kasvatusta, koulutusta ja oppimista ohjaavat
periaatteet on esitetty luettelonomaisesti, eikä niitä ole sidottu käytäntöön. Py-
syväisasiakirjojen merkitys on koulutuksen toteuttamisen kannalta tärkeä, koska
ne ovat käytännössä vaatimuksia siitä, mitä koulutuksessa ja kasvatuksessa on
huomioitava. Tästä syystä niiden sisältöä, laajuutta ja esitystapaa tulisi miettiä
tarkasti. Toisaalta erilaisten ohjesääntöjen, oppaiden ja käsikirjojen tarkoituksena
on tarkentaa ja konkretisoida pysyväisasiakirjoissa esitettyjä yleisiä vaatimuksia.
Tällä hetkellä koulutusta ohjaavat pysyväisasiakirjat sisältävät oppimisteoreetti-
sesti ajatellen nykyaikaisia näkemyksiä ja vaatimuksia.

3.4 Varusmiehet oppijoina

Varusmiespalvelukseen tulevien nuorten lähtötaso ja oppimisvalmiudet ovat läh-
tökohtaisesti heterogeeniset. Tämä näkyy asenteissa, tiedoissa, taidoissa sekä psyyk-
kisissä, fyysisissä ja henkisissä valmiuksissa. Osa oppijoista tulee asepalvelukseen
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suoraan lukiosta. Osalla on ammatillinen koulutus takanaan ja osa keskeyttää
opintonsa varusmiespalveluksen ajaksi. Osa palvelukseen tulevista nuorista on
jäänyt kokonaan koulutuksen ulkopuolelle tai nuorisotyöttömyyden uhriksi.
Heidän terveystottumuksensa sekä terveydentilansa poikkeavat jyrkästi nuorista
keskimäärin (Rintala 2000; ks. Launonen - Pulkkinen 2004).

Nuorison kasvatus on muuttunut viimeisten vuosikymmenien aikana. Salon (2004)
väitöskirjan mukaan vanhempien ihmisten ja erityisesti opettajien auktoriteetti ei
ole enää sama kuin aikaisemmin. Tämä kehitys ei voi olla näkymättä puolustus-
voimissa, koska puolustusvoimien koulutuskulttuuri on muuhun yhteiskuntaan
verrattuna maskuliininen ja autoritäärinen. Puolustusvoimissa on tiedettävä ja
ymmärrettävä, millaisin valmiuksin tai rajoittein asevelvolliset tulevat suoritta-
maan asepalvelusta (ks. kuvio 4). Yhteiskunnan kehitys, kaupungistuminen, in-
formaatioriippuvuus, elämäntapojen muuttuminen sekä teknologisoitumisen
mukanaan tuomat muutokset vaikuttavat oppijoihin ja sitä kautta puolustusvoi-
miin (ks. Harinen 1999).

Lähtökohdat yhtenäisen joukon kouluttamiselle ovat puolustusvoimissa haasteel-
liset, koska oppijoiden opiskeluhistoria on erilainen ja samalla oppimisstrategiat,
tottumukset, asenteet, odotukset sekä uskomukset oppimisesta ovat erilaisia (vrt.
Mäkinen 1999, 13-14). Varusmiespalveluksen alkaessa oppijoilla ei ole käytän-
nössä mitään aikaisempia kokemuksia puolustusvoimista. Heillä on ainoastaan
odotuksia ja tiettyjä ennakkoasenteita oppimista sekä asepalvelusta kohtaan (ks.
Halonen - Karvonen 1998). Puolustusvoimat tarjoaa jokaiselle tasavertaisen
mahdollisuuden suorittaa asepalvelus, riippumatta palvelukseen astuvan koulu-
tushistoriasta, sosiaalisesta asemasta ja yhteiskunnallisesta taustasta. Toisaalta oppijat
tuovat puolustusvoimiin omia kokemuksiaan sekä kulttuuripääomaa kodeistaan,
koulutaustastaan ja harrastuksistaan sekä yhteiskunnassa vaikuttavista arvoista,
asenteista ja todellisuudesta (vrt. Lehikoinen 2002, 150; Niemi 2002, 125-128).

Kaikki edellä kuvattu vaikuttaa siihen, mitä oppijat odottavat, miten he sopeu-
tuvat ja kuinka he kokevat puolustusvoimien koulutuskulttuurin. Oppijan näkö-
kulmasta kouluttajat ja varusmiesjohtajat ovat tärkeimpiä henkilöitä sosialisaati-
oon liittyvien valmiuksien, tietojen ja taitojen sekä käyttäytymistapojen opetta-
misessa (vrt. Puolimatka 1995; Bourdieu - Wacquant 1995; Antikainen 1993).
Sosiaalistuminen sotilasorganisaatioon alkaa, kun oppija muodostaa käsityksen
puolustusvoimien organisaatiosta, toiminnasta, erityispiirteistä, käyttäytymismal-
leista ja normeista. Sosiaalistuminen puolustusvoimien koulutuskulttuuriin ta-
pahtuu käytännössä oppimalla sotilasorganisaatiossa käytettäviä ajattelutapoja ja
toimintamalleja. Kouluttajat ja varusmiesjohtajat pyrkivät siirtämään alokkaan
osaksi puolustusvoimien sosiaalista rakennetta sekä siinä esiintyviä symboleja.
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Symboliikka näkyy mm. alokkaan roolissa, joka asettaa hänet sotilasorganisaation
alimmalle tasolle. (vrt. Vuorikoski 2003, 18-24; Juuti 2003, 95; Tolonen 2001,
256; Sulkunen 1998, 81; Puolimatka 1995; Schein 1991.)

Sosialisaatiovaihe on kahden eri kulttuurin törmäystä, johon liittyy yleensä eri-
tasoisia vastakkainasetteluja. Alkuvaiheessa voidaan puhua kulttuurisokista tai
normiristiriidasta, koska vastakkainasettelu on ensimmäisinä päivinä hyvin voi-
makasta verrattuna siihen kulttuuriin, missä yksilö on tottunut elämään ennen
asepalvelusta. Osa varusmiehistä kokee varusmiespalveluksen välttämättömänä
pakkona, jolloin ennakkoasenteet saattavat muodostua hyvinkin kielteisiksi en-
nen asepalveluksen alkua. Palveluksen aloittamiseen voi liittyä myös pelkoja tai
vääriä ennakko-oletuksia, mikä saattaa vaikuttaa sopeutumiseen.

Värrin (2000, 154-155) mielestä puolustusvoimat käy esimerkkinä yksinomaises-
ta sosialisaatiosta, jossa sosiaalisuhde tapahtuu ilman kasvatettavan itseyden ideaa.
Hänen mielestään tähän vaikuttaa se, että sosialisaatiotekniikoilla pyritään sama-
naikaisuuteen ja täydelliseen ennustettavuuteen. Hänen mielestään puolustusvoi-
missa oppijan edellytetään sopeutuvan täydellisesti organisaation yksisuuntaiseen
monologiseen merkki- ja merkitysjärjestelmään. “Näin toimiessaan käskyvaltai-
nen sosialisaatio jättää noudattamatta dialogisuuden periaatteita, eikä se siis ole
lainkaan kasvatusta.” Filosofisen viitekehyksen ohjaamana Värri käsittelee puo-
lustusvoimissa tapahtuvaa kasvatusta melko yksipuolisesti. Varusmiespalveluk-
seen sisältyvä kasvatustavoite on paljon monitasoisempi ja -merkityksellisempi
kuin hän kuvaa (ks. Lantto 2005; Salo 2004, 167-177).

Maanpuolustustahtoon, puolustusvoimien arvoihin, kansalaiskasvatukseen, eet-
tisiin sääntöihin sekä normeihin liittyvät kasvatustavoitteet edustavat koulutuk-
sessa formaalista kasvatusta. Koulutukseen liittyy tämän lisäksi monia muita
eritasoisia informaalisia kasvatustavoitteita. Varusmiespalvelus vaikuttaa nuoren
sosiaaliseen, henkiseen ja fyysiseen kasvuun sekä identiteetin vahvistumiseen (Aurén
2003; 2002; ks. Lantto 2005; Nordberg 2004). Asepalveluksen aikana saadut
sosiaaliset kokemukset sekä johtaja- ja kouluttajakoulutuksen tuottamat valmi-
udet ovat tärkeitä nykypäivän työelämässä (vrt. Laaksonen 2004, 46; Saarinen
2004, 55). Puolustusvoimien johtajakoulutuksen yksilöllinen ja yhteiskunnalli-
nen vaikutus on kiistaton, vaikka sen todentaminen on erittäin vaikeaa (ks. Maunu
2002; Elovainio - Metsäranta - Kivimäki 2001). Vastuu omasta toiminnasta sekä
vastuullinen toiminta ryhmän ja joukon osana ovat esimerkkejä varusmieskou-
lutukseen liittyvästä kasvatuksellisesta osa-alueesta.

Viime vuosina varusmiesten sopeutumista asepalvelukseen on pyritty paranta-
maan palvelusolosuhteita kehittämällä ja nykyaikaistamalla. Varusmiespalveluk-
sessa oppijat kohtaavat monia uusia asioita, kuten sotilaallisen kurin ja järjestyk-
sen, käskynalaisuuden, käyttäytymisvaatimukset sekä pukeutumiseen, siisteyteen
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ja kielenkäyttöön liittyvät säännöt, tarkan päiväohjelman sekä majoitus- ja sisä-
järjestykseen liittyvät tekijät. Tutkimuksen (Haapamäki 2000) mukaan varusmies-
palveluksessa sopeutumisongelmia aiheuttavat ympäristön muutos, sosiaaliseen
kanssakäymiseen liittyvät rajoitukset sekä sotilaallinen kuri. Parhaiten asepalve-
lukseen sopeutuvat ja siinä menestyivät hyväkuntoiset, sosiaalisesti rohkeat ja
kestävät sekä itseensä luottavat henkilöt. Suurimmat vaikeudet sopeutumisessa
olivat syrjään vetäytyvillä ja heikon itsetunnon omaavilla varusmiehillä (ks. Jah-
nukainen 1997).

Sosialisaation epäonnistumisen yhtenä seurauksena voidaan pitää varusmiespal-
veluksen keskeyttämistä sekä erilaisia palveluksen aikaisia ongelmia. Asepalvelus
on elämänmuutoskriisi, josta pääosa varusmiehistä selviytyy ilman ongelmia.
Asepalvelukseen liittyviä psyykkisiä stressitekijöitä ovat mm. kuriin alistumi-
nen, sosiaalisen elämän vaikeutuminen, fyysinen kuormitus ja eettiset risti-
riidat. (Piha - Mäkinen 1996, 104-106; Koskenvuo 1996, 34; 1989, 118; ks.
Lähdesmäki 1993.)

Varusmiespalvelukseen liittyvät keskeytykset johtuvat mielenterveyden häiriöistä
(50%), tuki- ja liikuntaelinten sairauksista (15%), erilaisista vammoista (10%) tai
hengityselin- ja ihosairauksista (10%) (Sotilaslääketieteen laitos 2004; ks. Welling
1997). Tutkimuksen mukaan asepalveluksen keskeyttäneiden taustaan liittyvät
rikkonaiset kotiolot, kouluvaikeudet sekä työttömyys ja päihdeongelmat (Sark-
kola - Heiskanen 2002; ks. Sahi - Korpela 2002; Parkkola 1999). Edellä kuvatun
perusteella voidaan ajatella, että palveluksen keskeyttämiseen johtavien ongelmi-
en todelliset syyt ovat siviilielämässä. Ongelmiin puuttuminen tai niiden korjaa-
minen puolustusvoimissa lyhyen palvelusajan puitteissa on erittäin vaikeaa, ha-
lusta huolimatta.

3.5 Kouluttajat

Puolustusvoimien koulutuskulttuuri henkilöityy ja konkretisoituu koulutusteh-
tävissä olevien kouluttajien toiminnassa. Tässä tutkimuksessa kouluttajilla tarkoi-
tetaan kaikkia joukko-osastoissa palvelevia henkilöitä, jotka osallistuvat asevelvol-
listen koulutuksen suunnitteluun, toteutukseen tai kehittämiseen. Koulutuksen
toteuttamisesta vastaavat pääsääntöisesti kaksi suurinta henkilöstöryhmää eli up-
seerit ja opistoupseerit. Tässä tutkimuksessa heistä käytetään yhteisesti nimitystä
kouluttajat.

Upseerien ja opistoupseerien henkilöstöryhmät ovat syntyneet ja kehittyneet varsin
erilaisten historiallisten kehitysprosessien tuloksena (ks. Harinen 2001). Molem-
milla henkilöstöryhmillä on omat  ammattijärjestöt, julkaisut ja perinteet. Ylem-
män korkeakoulututkinnon suorittaneet upseerit toimivat yksikön päällikön ja



43

varapäällikön tehtävissä sekä palvelusuran alkuvaiheessa joukkueen kouluttajina.
Opistoasteen tutkinnon suorittaneet opistoupseerit toimivat kouluttajatehtävissä
sekä erilaisissa esikunta-, huolto- ja tukitehtävissä. Sotilasammattihenkilöstön poh-
jalle rakennettu aliupseeristo tulee korvaamaan opistoupseerien henkilöstöryh-
män tulevaisuudessa. Erilaisesta taustasta ja hierarkkisesta sijainnista johtuen up-
seerien ja opistoupseerien näkemykset ja toimintatavat saattavat tietyissä asioissa
poiketa toisistaan.

Sotilaan ammattia on pidetty pitkälti kutsumusammattina. Tutkimuksen (Limnéll
2004) mukaan nuorilla upseereilla kutsumuksen tunne virkauran myötä kuiten-
kin heikkenee (ks. Ojala 1999.) Puolustusvoimat poikkeaa työnantajana siinä
mielessä, että sotilaat sitoutuvat käytännössä yhteen työnantajaan. Vaikka alhai-
nen eläkeikä tai eroaminen mahdollistavat uuden työnantajan palvelukseen siir-
tymisen, vaatii se käytännössä usein toisen tutkinnon.

Ajoittain puolustusvoimat on joutunut tilanteeseen, jossa ei ole enää itsestään
selvää, että puolustusvoimiin hakeutuu riittävästi osaavaa ja motivoitunutta hen-
kilöstöä. Puolustusvoimien kilpailukykyä muuhun yhteiskuntaan verrattuna
heikentää palkkataso (ks. Törmänen 2004). Tulevaisuudessa puolustusvoimissa
on pohdittava henkilöstön rekrytointia monitasoisesti suhteessa muun yhteiskun-
nan kehitykseen. Puolustusvoimien tulisi tarjota sellaiset työskentelyolosuhteet,
palvelussuhteen ehdot, palkkaus ja uralla etenemisen mahdollisuudet, että palve-
lus puolustusvoimissa muodostuisi niin mielenkiintoiseksi, nousujohteiseksi sekä
kilpailukykyiseksi, että tarpeeksi korkeatasoista ja motivoitunutta henkilöstöä
voitaisiin rekrytoida.

Kouluttajien merkitys yleiseen asevelvollisuuteen perustuvassa järjestelmässä on
suuri. Kouluttajien ammattitaito, motivaatio, hyvinvointi ja arvostus vaikuttavat
monin eri tavoin puolustusvoimien suorituskykyyn. Kouluttajat ovat tärkeässä
asemassa siinä, millaisena varusmiespalveluksen suorittaneet kokevat puolustus-
voimien koulutuskulttuurin sekä maanpuolustushengen (Toiskallio 2002a, 14;
Tilander 2002; Aikkila 2000).

Kouluttajan tehtävät

Sotilaskouluttajan käsitteellä ymmärretään oman alansa oppimisen ja kasvatuk-
sen asiantuntijaa, joka suunnittelee, toteuttaa, johtaa, arvioi sekä tutkii ja kehittää
oman tehtävänkuvansa mukaisesti koulutusta (Toiskallio 2002a, 22). Perinteinen
käsitys kouluttajasta ja hänen työstään on saattanut olla yksipuolinen. Kouluttaja
tarvitsee työssään kuitenkin monia erilaisia valmiuksia, joissa yhdistyvät käytän-
nön tiedot ja taidot sekä kokemuksen kautta omaksutut soveltamisvalmiudet.
Tässä tutkimuksessa kouluttajien toimenkuvan käsitteellä ymmärretään koulut-
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tajien tehtävien, roolien sekä ammattitaidon  muodostamaa kokonaisuutta (vrt.
Luukkainen 2005, 17-20; Toiskallio 2002a, 13). Kuviossa 7 on esitetty koulut-
tajaan toimenkuvaan liittyviä ulottuvuuksia.

Kuvio 7. Kouluttajan toimenkuvan ulottuvuudet.

Kouluttajan toimenkuvan ulottuvuuksia tarkasteltaessa ei ole perusteetonta väit-
tää, että sotilaskouluttajan tehtäväkenttä on monitasoinen ja laaja. Perinteinen
käsitys kouluttajan roolista on viitannut hyvin kouluttajakeskeiseen toimintaan,
johon on liittynyt läheisesti esimiehen tai johtajan rooli.

Sotilaskouluttajalla on muodollinen esimiesasema omiin koulutettaviinsa nähden
(ks. Nuutinen 2001). Toisaalta kouluttaja on samanaikaisesti oman esimiehensä
alainen. Esimiehenä toimiminen saattaa organisaation autoritaarisuuden ja toi-
minnan hierarkkisuuden ohella vaikuttaa siihen, että kouluttajan on vaikea löytää
tai tunnustaa omia heikkouksiaan (vrt. Heikkinen 1998, 98-99). Kouluttajan
rooliin liittyvät myös hänen omaan henkilöstöryhmäänsä kohdistuvat odotukset,
koska kouluttaja toimii aina oman henkilöstöryhmänsä edustajana. Toiminta eri
ulottuvuuksissa ja rooleissa riippuu kouluttajien persoonallisista ominaisuuksista,
koulutus- ja kokemustaustasta sekä kollegoiden, työyhteisön ja organisaation tuesta
(vrt. Antikainen ym. 2000, 28-29).

Kasvatus- ja koulutustehtävä

Kouluttajien rauhan ajan tärkein työ liittyy asevelvollisten kasvattamiseen ja
kouluttamiseen. Koulutustehtävä on nähtävä laaja-alaisesti, koska koulutuksessa
on aina kysymys kouluttajan ja oppijan toiminnoista, jotka perustuvat oppijoiden
ajattelu- ja toimintatapoihin, ennakkokäsityksiin, arvoihin, asenteisiin, tunteisiin
sekä aikaisempiin tietoihin ja taitoihin (Heikkurinen 1994, 21).
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Kouluttajalta edellytetään moninaisia pedagogisia ja didaktisia tietoja sekä taitoja,
joita on kyettävä soveltamaan erilaisissa tilanteissa sekä ympäristöissä. Koulutta-
jien on hallittava luokassa sekä maastossa pidettävät koulutustapahtumat. Oman
erityispiirteen muodostavat taistelu- ja ampumaharjoitukset. Kouluttajan on
kyettävä opettamaan yksittäisiä oppijoita, varusmiesjohtajia sekä suurempaa jouk-
koa.

Koulutukseen ja opettamiseen läheisesti liittyvä kasvatusvastuu on mielletty monilta
osin yhteiskunnan koulutusjärjestelmän tehtäväksi. Kasvatus on kuitenkin tärkeä
osa asevelvollisten koulutusta. Puolustusvoimissa kouluttajat pystyvät vaikutta-
maan mm. oppijoiden asenteisiin, moraaliin ja tottumuksiin (vrt. Lehtinen 1996,
27). Kasvatustehtävä edellyttää, että kouluttajat kasvattavat alaisensa yhtenäiseksi
ja hyvähenkiseksi joukoksi (Yleinen palvelusohjesääntö 2002). Puolustusvoimissa
on pohdittava mitä koulutussuunnitelmiin liitetty kasvatusnäkökulma tarkoittaa
ja mitä sen eteen voidaan palveluksen aikana tehdä. Voidaanko edes lähtökohtai-
sesti olettaa, että kuuden kuukauden palveluksen aikana oppijoita pystytään
tosiasiallisesti kasvattamaan?

Kouluttajien toiminnalle on ominaista tietty kaksoisrooli. Heillä tulee olla kyky
rauhan ajan kasvattajan ja kouluttajan tehtäviin, mutta samalla valmius toimia
vaativissa sodan ajan tehtävissä. Kaikille kouluttajille on määritetty oma sodan
ajan tehtävä, joka on rauhan ajan tehtävää vaativampi. Kouluttajilta edellytetään,
että he valmistautuvat ja kehittävät jatkuvasti valmiuksiaan toimia omassa sodan
ajan tehtävässä. Rauhan ja sodan ajan tehtävien yhdistäminen ei ole kaikilta osin
ongelmatonta, koska sodan ajan tehtävä saattaa poiketa rauhan ajan tehtävästä.

Kouluttajien ammattitaito

Kouluttajan keskeisintä asiantuntijuutta edustaa oman puolustushaaran ja asela-
jin sisällön hallinta. Kouluttajien tulee hallita ase- ja ampumakoulutuksen, tais-
telu-, marssi- ja liikuntakoulutuksen, yleisen sotilaskoulutuksen, kansalaiskasva-
tuksen sekä johtaja- ja kouluttajakoulutuksen sisällöt sekä aihekokonaisuuksien
opettamiseen liittyvät tekijät. Laadukkaan opettamisen edellytyksenä on, että
kouluttaja hallitsee kattavasti oman koulutushaaransa taistelutekniikan, taktii-
kan, asejärjestelmät, opetusmateriaalin sekä muut käytössä olevat välineet. Kou-
luttajat tekevät kahden vuoden välein itsearvion keskeisempien sisältöjen hallin-
nasta (ks. Kouluttajakysely 2005).

Kouluttajien ammattitaitoa ja siihen liitettäviä vaatimuksia on pohdittu useissa
eri yhteyksissä. Heikkurisen (1994) mukaan sotilaskouluttajan ammattitaito
muodostuu kasvatuksellisesta perustietämyksestä, opetettavan tietoaineksen hal-
linnasta ja sen muokkaamiskyvystä, ympäristötekijöiden tuntemisesta, opetusme-
netelmien hallinnasta sekä vuorovaikutustaidoista. Toiskallio (1998b) on käyttä-
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nyt kouluttajan ammattipätevyyden käsitettä, joka koostuu ammattikokonaisuu-
den hahmottamiseen perustuvasta päämäärä- ja menetelmätietoisuudesta sekä am-
mattipersoonallisuudesta, joka ilmenee ammattietiikkana. Kuvion 8 kautta voi-
daan tarkastella kouluttajien ammattitaidolle asetettavia perusvaatimuksia.

Kuvio 8. Kouluttajan ammattitaidon rakentuminen (mukailtu: Toiskallio 2002a, 17).

Lähtökohtana kouluttajan ammattitaidolle toimivat sodan ja taistelujen luonne
sekä suoritusvaatimukset (kuvio 4). Kouluttajan näkökulmasta keskeisimmäksi
kysymykseksi nousee se, mitkä ovat kouluttajan ammattitaidon kannalta niitä
tekijöitä, joita tulevaisuuden koulutuskulttuuri edellyttää (luku 6.1).

Käsitys ihmisistä luo pohjan kouluttajan toiminnalle. Oppimistapahtumien ja
asetettujen tavoitteiden kannalta on erittäin tärkeää, että kouluttaja ymmärtää
oppijoiden arvojen, asenteiden, kokemuksien sekä tiedollisten ja taidollisten val-
miuksien merkityksen. Ohjavana tekijänä tässä toimii kouluttajan omaksuma
ihmiskäsitys. Käsitys itsestä rakentuu kouluttajan omaan toimintaan vaikuttavien
tekijöiden kokonaisuudesta. Tämä kokonaisuus muodostuu kouluttajan henki-
lökohtaisista ominaisuuksista, itsetuntemuksesta, tiedonkäsityksestä sekä moraa-
lin ja etiikan käsityksistä. Käsitys metodeista on keskeinen oppijoiden kasvun, op-
pimisen ja opettamisen kannalta. Oppimisprosessin sekä tavoitteiden saavuttami-
sen kannalta on tärkeää, miten kouluttaja hallitsee erilaisten opetusmenetelmien
käytön ja miten kouluttaja kykenee suunnittelemaan oppimista tukevan oppimis-
ympäristön. Ohjaavana tekijänä tässä toimii kouluttajan omaksuma oppimiskä-
sitys. (Toiskallio 2002a, 17-19.)
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Puolustusvoimissa on tutkittu yllättävän vähän kouluttajan ammattitaidolle ase-
tettuja vaatimuksia. Tutkimusten (Lantto 2005; Hakalahti 2002; Kallioinen 2001)
mukaan kouluttajalta edellytetään seuraavia ominaisuuksia:
  Ammattitaitoinen

– Hallitsee opetettavan aiheen sisällön, kykenee koulutuksen suunnitteluun, johtamiseen ja ke-
hittämiseen, ymmärtää opetusmenetelmien valinnan ja käytön, omaa tilannetajua, erottaa oleel-
lisen epäoleellisesta, oppii palautteesta sekä osaa luoda hyvän oppimisilmapiirin.

  Rehellinen, luotettava ja vastuuntuntoinen
– Kantaa vastuun tekemisistään, tunnustaa tekemänsä virheet, on toiminnassaan rehellinen ja

itsevarma, käyttäytyy ja toimii luottamusta herättävästi, ei esitä mitään vaan on oma itsensä,
osaa huolehtia alaisista ja luottaa alaisiin sekä osaa asettua heidän asemaansa.

  Kannustava ja innostunut
– Tukee ja kannustaa, osaa motivoida ja palkita, saa opetettavan asian tuntumaan mielekkäältä,

eläytyy tilanteisiin, saa oppijat pohtimaan asioita, toimii itse esimerkkinä, on motivoitunut,
aktiivinen ja kehityshakuinen.

  Oikeudenmukainen ja tasapuolinen
– Arvostaa oppijoita, pitää alaisten puolta, on epäitsekäs, vaativa, reilu ja määrätietoinen.

  Sosiaalinen
– Keskustelee ja kuuntelee, on helposti lähestyttävä, jaksaa ohjata ja neuvoa, ei eristäydy, omaa

ihmistuntemusta, on empaattinen, inhimillinen, pitkäjännitteinen, rauhallinen, aidosti kiin-
nostunut oppijoista, sopeutuvainen, luonnollinen sekä ulospäin suuntautunut.

 Johdonmukainen ja joustava
– Asennoituminen ja suhtautuminen ei vaihtele, ymmärtää ajankäytön, osaa vaihtaa opetustyy-

lejä sekä tiedostaa oppijoiden oman ajattelun merkityksen.

Asevelvollisten maailman- ja minäkuvat sekä erilaiset toimintatottumukset aset-
tavat muuttuessaan uusia vaatimuksia koulutukselle (Toiskallio 2002a). Kansain-
välisyys tuo mukanaan monia uusia elementtejä, joita aikaisempi kansallinen
toiminta ei ole koulutukselta edellyttänyt (McFarland 2005). Kaikki tämä asettaa
jatkuvasti kasvavia vaatimuksia koulutukselle sekä erityisesti kouluttajien osaami-
selle ja sen kehittämiselle.
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4 KOULUTUSNÄKEMYSTEN HISTORIALLINEN
KEHITYS SUOMEN PUOLUSTUSVOIMISSA

“Ken voittaa suomalaissoturit puolelleen, niin heidän
uskollisuutensa ja palvelusalttiutensa on rajaton.”

     Tst.Os.P/JP 3 komentaja majuri Hynninen (Karhunen 1970, 212)

Talvi- ja jatkosodasta saaduilla kokemuksilla on ollut merkittävä vaikutus puo-
lustusvoimien koulutuskulttuuriin. Käydyt sodat synnyttivät ja toisaalta muok-
kasivat koulutuskulttuuria siten, että niiden vaikutukset näkyvät vielä nykypäi-
vänäkin puolustusvoimien toiminnassa. Historiallinen tausta sekä sotien ja sota-
veteraanien vaikutus ilmenee puolustusvoimissa tiettyinä arvostuksina, arvoina ja
perinteinä. Joukko-osastojen tunnustamat perinteet pohjautuvat yleensä sotien
aikaisiin tapahtumiin. Kansalaisten keskuudessa perintö ilmenee isänmaallisuu-
tena sekä vahvana maanpuolustushenkenä ja -tahtona.

Puolustusvoimien koulutuskulttuurin historiaa ei ole syvällisesti tutkittu. Histo-
riallisen kehityksen tunteminen luo kuitenkin pohjan nykypäivän, toimintatapa-
muutosten ja koulutuskulttuurin ymmärtämiselle sekä kehittämiselle (vrt. Enge-
ström 2004, 65; Kangas 1999, 39).

Tässä luvussa luodaan katsaus puolustusvoimien koulutusnäkemysten ja koulu-
tuskulttuurin ilmenemiseen ja kehittymiseen itsenäisyytemme aikana. Koulutus-
kulttuurin kehitystä ja siihen vaikuttavia tekijöitä peilataan tutkimusten, ohje-
sääntöjen, oppaiden sekä sotilaslehtien kirjoitusten kautta. Ohjesäännöt ja oppaat
välittävät ns. virallisen koulutuskulttuurin vaatimuksia. Sotilaslehdet Sana ja Miekka
(1924-1929), Suomen Sotilasaikakauslehti (1920-34) ja Sotilasaikakauslehti
(1935-, pl. 1940-1945) ilmentävät enemmän mielipiteisiin perustuvaa epä-
virallista koulutuskulttuuria. Tiede ja Ase (1933-) edustaa selkeämmin tie-
teellisempää ja virallisempaa linjaa.

4.1 Itsenäistymisen jälkeinen aika

Sotalaitoksen muodostaminen kehittyi useimmissa Euroopan valtioissa 1880-
luvulla yleisen asevelvollisuuden pohjalle. Suomessa suunnitelmat sotalaitoksen
uudelleen järjestämisestä ja perustamisesta konkretisoituivat vuonna 1878 (1881)
säädetyssä asevelvollisuuslaissa. Lain mukaan jokainen miespuolinen Suomen
kansalainen oli asevelvollinen “valtaistuimen ja isänmaan puolustamiseksi”. Vuo-
den 1878 asevelvollisuuslaki oli merkittävä, koska se oli toimi lähes sellaisenaan
ensimmäisen itsenäisyyden aikaisen asevelvollisuuslain (1922) pohjana. Vuoden
1922 asevelvollisuuslaki toimi Suomen maanpuolustuksen rakennustyön perus-
tana koko 1920-luvun. (Terä - Tervasmäki 1973, 15-17; ks. Laitinen 2005.)
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Itsenäisen Suomen asevoimat koostui ensimmäisenä vuosikymmenenä kahdesta
osasta: vakinaisesta sotaväestä ja suojeluskuntajärjestöstä. Vakinainen sotaväki toimi
maan poliittisen johdon valvonnassa ja perustui asevelvollisuuteen. Suojeluskun-
tajärjestö perustui vapaaehtoisuuteen, mutta sillä oli myös julkisoikeudellinen
asema. Suojeluskuntajärjestö oli sekä itsenäisyystaistelun aktivistipiirien että val-
koisen armeijan perinteiden jatkaja. Suojeluskunnat perustuivat pitkälti kansal-
lismieliseen jääkäriliikkeeseen, mutta toisaalta järjestö edusti vanhaa vapaaehtoi-
sen talonpoikaisarmeijan perinnettä. Suojeluskuntien koulutuksessa painottui
kasvatuksellinen ote. (Lahtinen 2000, 22; Komiteamietintö 1976, 35.)

Itsenäisyyden alkuaikoina armeijasta tahdottiin luoda kansalaiskasvatuslaitos.
Yleisen asevelvollisuuden oli määrä kehittää miesten kansalaiskuntoa ja yhteen-
kuuluvaisuutta. Tuolloin pidettiin tärkeänä, että kaikki kansalaispiirit ja yhteis-
kuntaluokat toimisivat yhdessä lähtökohdiltaan tasavertaisina. Koulutukseen si-
sältyi mm. isänmaan historiaa, yhteiskuntaoppia sekä siveellisyys- ja raittiusoppia.
Erityisopetusta luku- ja kirjoitustaidossa järjestettiin sitä tarvitseville. (Suomen
puolustusvoimat ennen ja nyt 2001, 94.)

Puolustusvoimien koulutusjärjestelyt olivat itsenäisyyden alkuaikoina hyvin kir-
javia.  Koulutus perustui pitkälti jääkäreiden Saksassa saamaan koulutukseen,
heidän sotakokemuksiinsa sekä vapaussodasta saatuihin kokemuksiin. Koulutus-
välineet olivat pääosin huonokuntoista sotasaaliina saatua venäläistä materiaalia.
Ohjesäännöt ja opetusmenetelmät pohjautuivat vastaavasti saksalaisiin periaattei-
siin. Varusmiesten palvelusmotivaatio ei ollut paras mahdollinen, koska vapaus-
sodan kahtiajakoisuus vaikutti edelleen tunnetasolla voimakkaasti. Henkilökunta
saattoi hakeutua ammattiin aatteellisuuden pohjalta, mikä ei välttämättä taannut
sopivuutta kouluttajan ja kasvattajan tehtävien hoidossa. (Suomen puolustusvoi-
mat ennen ja nyt 2001, 94; Kilkki 1979, 173-174.)

Puolustusvoimat oli itsenäisyyden alkuvaiheessa altis maan ulkopuolelta tuleville
vaikutteille, koska oma armeija oli ottamassa kehityksen ensi askelia. Itsenäisyy-
den alkuvaiheessa koulutustaitoon tai -menetelmiin liittyviä kysymyksiä ei juu-
rikaan pohdittu, eikä niitä näkynyt myöskään ohjesäännöissä. Pedagogiikka kä-
sitteenä oli vaikea ja sen soveltaminen oli haasteellista. Sotilaspedagoginen näkö-
kulma hahmottui 1920-luvulla, jolloin puhuttiin kasvatus- ja koulutustehtävästä.
Koska monet tuon ajan käsitteistä perustuivat saksalaiseen henkeen, ne eivät kaikilta
osin sopineet suomalaiseen kulttuuriin tai käytäntöön. Koulutuskulttuurin kehit-
tymisen kannalta oli tärkeää, että sotilaspedagogiikan merkitys tiedostettiin tuol-
loin henkilökunnan koulutuksessa. (Lahtinen 2002, 26-28, 32; Tynkkynen 1996,
28.)
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1920-luvulla koulutuskulttuuri kehittyi monilta osin parempaan suuntaan. Yksi
tärkeimmistä muutoksista oli vuonna 1924 hyväksytty laki upseerien opetuslai-
toksista. Sen nojalla upseerien koulutusta antavina varsinaisina opetuslaitoksina
toimivat Kadettikoulu, Sotakorkeakoulu ja Reserviupseerikoulu. Kadettikoulun
ja Sotakorkeakoulun perustamisella oli tärkeä merkitys suomalaisen sotatieteen
syntymiselle ja kehittymiselle. Tuolloin aloitettu kantahenkilökunnan pedagogi-
nen opetus (opetusoppi) oli merkittävä askel koulutuskulttuurin kehityksessä.

1930-luvulla ilmestyi paljon upseerien kirjoittamia oppaita ja kirjoja, jotka osal-
taan edesauttoivat koulutuskulttuurin kehittymistä. Asioita käsiteltiin kirjoissa
varsin ohjesääntömäisesti, vaikkakaan niillä kaikilla ei ollut virallista asemaa.
Asevelvollisuuslain (1932), puolustuslaitosasetuksen (1933) sekä liikekannepa-
nojärjestelmän (1934) voimaantulo selkeyttivät puolustusjärjestelmää sekä varus-
miesten koulutusjärjestelmää. Vuoden 1932 asevelvollisuuslain hyväksymiseen
päättyi yli kymmenen vuotta jatkunut keskustelu sotalaitosjärjestelmästä, palve-
lusajoista ja vahvuuksista. Uudistusten myötä rauhan ajan joukko-osastojen teh-
täväksi jäi varusmiesten ja suojajoukkojen kouluttaminen. (Tynkkynen 1996, 31;
Manninen 1993, 24; Kilkki 1979, 174-180; Terä - Tervasmäki 1973, 15-17; ks.
Lammi 2002; Järvinen - Huuhtanen 1995, 5-14.)

Vuonna 1926 Laatikainen pohti puolustusvoimien koulutuskulttuurin kehitys-
pyrkimyksiä ja perusteli sotilaspedagogiikan tarpeellisuutta. “Se seikka, että up-
seeri rauhanaikaisessa ammatissaan toimii etupäässä opettajana ja kasvattajana,
että heidän käsiensä kautta kulkee niin suuri lauma parasta miespuolista nuorisoa,
tämä seikka pakotti vetämään uuden aineen, sotilaspedagogiikan puolustuslaitok-
sen piiriin. Jos ajatellaan palvelusajan lyhyyttä, sitä seikkaa, että sotilasaines on
luonteeltaan muuttunut, sotilaiden suurta sivistysmäärää, niin  kaikki tämä aset-
taa  yhä  suurempia ja suurempia vaatimuksia ja pakottaa siihen, että upseerille
on annettava täydellinen opettajankoulutus. Kaikki tämä viittaa siihen, että so-
tilaskasvatus ei saa loitota liian kauas tavallisista kasvatusmenetelmistä. Näin ollen
ei ole syytä halveksia tuon vanhan tieteen, pedagogiikan oppeja.” Laatikaisen
mielestä puolustusvoimien on seurattava aikaa ja huomioitava yhteiskunnan sen-
hetkiset  kasvatuksen, opettamisen ja oppimisen periaatteet eli yhteiskunnassa
vallitseva oppimis- ja koulutuskulttuuri (kuvio 5; Halonen 2002b).

Itsenäisyyden ajan alkuvaiheessa monet puolustusvoimien koulutuksen periaat-
teet ja toimintamallit oli omaksuttu ulkomailta. Savonius (1934, 55) painotti
suomalaisen armeijan omaperäisyyttä toteamalla, että “oman sotahistoriamme
antama opetus oli se, että armeijamme tulee perustua niin aseistuksen, organisaa-
tion, koulutuksen kuin taktiikan osalta kansalliselle pohjalle”. Omaperäisyydellä
hän viittasi mm. maastoon, ilmastoon sekä kansanluonteeseen. Kansanluonteen
ominaispiirteillä hän tarkoitti itsepäisyyttä, periksiantamattomuutta, hitaasti
innostuvuutta, epäluuloisuutta sekä “vihaa herroja kohtaan” ja rohkeutta.
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Komppanian taistelukouluutus -oppaassa von Gerich (1920, 7) painotti koulut-
tajien merkitystä. “Kouluutuksen tulos riippuu kokonaan opettajistosta. Sekä
upseeriston että alipäällystön ei sen vuoksi tule ainoastaan pienempiä yksityisseik-
koja myöten hallita opetusaineensa, vaan heidän tulee myös tietää, millä tavoin
heidän on opetettava tietonsa.” Anttila (1929, 5-14) kiinnitti kirjassaan Upseeri
ja aliupseeri opettajana huomiota sotilaskoulutuksen haasteellisuuteen. Koulut-
tajilla on käytettävissä koulutukseen ja kasvatukseen erittäin lyhyt aika suhteessa
siihen, että tavoitteena on kasvattaa isänmaallinen, asekuntoinen sekä lujaluon-
teinen ja siveellinen sotamies. Hänen mukaansa tavoitteen saavuttaminen edel-
lyttää tuntemusta kasvatettavista, päämääristä, kasvatuksen ja opetuksen oikeista
menettelytavoista sekä sotatilanteiden vaatimuksista (kuvio 4). Anttilan mukaan
“sota vaatii itsenäistä ja ajattelevaa sotilasta”.

Vänttisen (1931, 9-10) mukaan sotilasopetus on toiminnan opetusta ja toimintaa
voidaan oppia vain tekemällä. Hänen mielestään koulu- ja sotilasopetus eroavat
toisistaan, koska kouluopetus on tiedon opetusta ja sotilasopetus on ajatus- ja
toimintatottumusten muodostamista, mikä perustuu konkreettiseen toimintaan.
Jalkaväen ryhmänjohtaja -oppaan (Huhtala 1932) mukaan jokaiseen koulutus-
tapahtumaan on valmistauduttava tutustumalla sotilaskirjallisuuteen ja ohjesään-
töihin. Hän pitää tärkeänä sitä, että jokaiselle oppitunnille valmistellaan tarkasti
jaksoteltu oppisuunnitelma. Tämä ajatus edusti tuon ajan oppimisnäkemystä.

Hersalo (1935) painotti kirjassaan Reserviupseeri johtajana sitä, että sodan ja
taistelun vaatimukset ovat opetuksen kannalta määrääviä tekijöitä. Nämä vaati-
mukset luovat perusteet sille, mitä opetetaan, missä järjestyksessä opetetaan sekä
miten opetetaan. Hänen mielestään kouluttajan auktoriteetti on tärkeä. Hän toteaa
kuitenkin, että “ei silti ole väheksyttävä opetusopin osoittamien apukeinojen
hyväksikäyttöä; on vain katsottava, että niitä käytetään tehokkaasti”. Parhaana
koulutusmenetelmänä hän pitää etenemistä muodollisesta koulutuksesta erilai-
siin soveltaviin menetelmiin.

Jalkaväen ohjesäännössä (1939, 5-21) todetaan, että “sotilaskoulutuksen tarkoi-
tus on joukkojen valmentaminen sotaa varten, sen päämäärä sotakelpoisen jou-
kon luominen.” Ohjesäännössä korostetaan kurin merkitystä, voitontahdon luo-
mista, luottamuksen rakentumista, velvollisuudentuntoa, isänmaanrakkautta sekä
korkeaa taistelutaitoa. Oikealla tavalla aloitetun ja jatkuvasti suoritetun kasvatus-
ja koulutustyön tehtävänä on kehittää itsenäistä ajattelua ja toimintaa. Koulutuk-
sen tulee olla tehokasta, suunnitelmallista, sen on tapahduttava sodan kuvan
mukaisesti ja sodan ajan yksikössä. Koulutustapahtumista on tehtävä vakaita ja
täsmällisiä, jotka etenevät helposta vaikeaan. Kaikessa koulutuksessa on nouda-
tettava yleisen kasvatusopin periaatteita: havainnollisuutta, jaksoittaisuutta ja oma-
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toimisuutta. Ohjesäännön mukaan “koulutus on tehtävä vaihtelevaksi, koska
samojen asioiden toistaminen samassa järjestyksessä päivästä päivään väsyttää ja
kuolettaa harrastuksen”.

Kiväärijoukkueen johtaja -oppaan (Hersalo 1940, 12-13) mukaan päähuomio
koulutuksessa on kiinnitettävä varsinaisen taistelutoiminnan opettamiseen. Rau-
han ajan sotilaskoulutuksen on kehitettävä taidollisesti ja kunnoltaan valmiita
miehiä. Hersalo painottaa kasvatuksellista päämäärää. Ratian (1943, 256) Kou-
luttajan kirjassa korostetaan oikeaa alaisten käsittelytaitoa, luottamuksen saavut-
tamista, määräämisvallan oikeaa käyttöä, persoonallisuuden tärkeyttä sekä soti-
laallisen kurin merkityksen erikoisluonnetta kaikessa koulutustoiminnassa.

Edellä kuvatut näkemykset sisältävät monia sotilaspedagogiikan kannalta keskei-
siä elementtejä. Huomioitava kuitenkin on, että kirjoista ja oppaista välittyy monilta
osin ohjesääntömäinen eli ns. virallinen koulutuskulttuuri. Se ei välttämättä anna
todellista kuvaa siitä, miten asiat ovat olleet tai miten niitä on sovellettu käytän-
nössä. Kirjojen ja oppaiden kirjoittajat ovat olleet pääsääntöisesti yksittäisiä, eri-
laisen taustan omaavia upseereita. Yhteistä oppaille ja kirjoille oli se, että niissä
korostettiin kouluttajien pedagogisten taitojen merkitystä, opetusmenetelmien
oikeaa käyttöä ja kasvatuksellisten päämäärien merkitystä. Sodan ja taistelun kuvan
asettamien vaatimuksien nähtiin olevan keskeisessä asemassa koulutuksen sisäl-
töjen ja tavoitteiden määrittämisen kannalta (kuvio 4).

Ennen sotia vaikuttaneen koulutuskulttuurin hengen voi tiivistää ajatukseen:
kasvatus- ja koulutustyön tarkoituksena on kehittää sodan tarpeisiin soveltuvia
itsenäisiä sekä hyvät ajattelu- ja toimintavalmiudet omaavia sotilaita.

4.2 Sotien jälkeinen aika

Sotien jälkeen puolustusvoimien arvostus heikkeni ja yhteiskunnan kiinnostus
puolustuslaitoksen sisäistä kehittämistä kohtaan oli laimeata. Sotaväsymys painoi
mieliä niin yhteiskunnassa kuin puolustusvoimissa. Epävarmuus maanpuolus-
tuksen tulevaisuudesta sekä armeijan pienenemisestä johtuneet henkilökunnan
pakkoerot vaikeuttivat pitkäjänteistä työskentelyä. 1940-luvun lopussa puolus-
tusvoimat joutui suomalaisessa yhteiskunnassa eräänlaiseen aallonpohjaan. Tästä
osoituksena oli mm. puolustusmäärärahojen leikkaaminen. Sotien jälkeen valtio
joutui sitomaan budjetin kaikki harkinnanvaraiset rahat sotakorvauksiin, siirto-
väen ja rintamamiesten asuttamiseen sekä muiden sodan välittömien seurausten
korjaamiseen. (Manninen 1993, 214; Tervasmäki 1978, 437; Komiteamietintö
1976, 43.)
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Puolustusrevision mietinnön (1949) mukaan kaaderijärjestelmä ja yleinen asevel-
vollisuus vastaavat parhaiten puolustuslaitokselle asetettaviin vaatimuksiin. Vuo-
den 1950 asevelvollisuuslaissa palvelusaikaa lukuunottamatta aikaisemmat ase-
velvollisuuslakien periaatteet jäivät sellaisinaan voimaan. Jatkosodan jälkeen syn-
tyi maassamme uusi poliittinen tilanne, joka vaikutti myös puolustusvoimien
asemaan. Muutamassa eduskuntaryhmässä keskusteltiin koko puolustuslaitoksen
mahdollisesta lakkauttamisesta. Asevelvollisuuslain voimaantulon myötä laime-
nivat monet puolustusvoimien lakkautusta ja palvelusajan lyhentämistä vaativat
ehdotukset. (Tervasmäki 1978, 259-266; Komiteamietintö 1976, 43.)

Sotien jälkeinen aallonpohja heijastui myös puolustusvoimien koulutukseen ja
koulutuskulttuuriin. Reserviupseerikoulu oli keskeytyksissä vuoteen 1948 asti.
Kadetti- ja kanta-aliupseerikoulutukseen hakijoista oli kova pula.  Varusmiesten
motivointi oli rauhan ajan palveluksessa vaikeaa. Henkilökunnan sopeutuminen
rauhan ajan joukko-osastoon ei sujunut kaikilta osin ongelmitta. Jatkosodan
päättyessä puolustusvoimien kasarmialueiden kunto oli myös heikko. Harjoitus-
alueiden osalta tilanne oli vieläkin huonompi, koska kasarmialueiden läheisyydes-
sä ei ollut käyttökelpoisia harjoitusalueita ja ampumaratoja. Tilanne parantui
vuosien 1945-1955 aikana tehtyjen harjoitusalueiden pakkolunastusten ja osto-
jen sekä maa-alueiden vaihtojen myötä. Maavoimien tarpeisiin ostettiin sodan
jälkeen hyvin vähän materiaalia, koska koulutustarkoituksiin soveltuvia aseita ja
ampumatarvikkeita oli varastoissa runsaasti. (Kilkki 1979, 174-180; Tervasmäki
1978, 291-302; Komiteamietintö 1976.)

1960-luku oli Suomessa rajua yhteiskunnallista muutosta. Siihen liittyivät mm.
teollistuminen, muuttoliike kaupunkeihin, nuorisokulttuurin nousu sekä radi-
kaalit yhteiskuntaliikkeet. 1960-luvun jälkipuoliskolla puolustusvoimien edusta-
miin arvoihin ja tavoitteisiin kohdistui voimakasta tunneperäistä arvostelua. Aika
oli pasifismin kulta-aikaa. Vietnamin sodan herättämä vastenmielisyys kanavoitui
kaikkeen sotilaalliseen toimintaan, myös Suomen puolustusvoimiin. Suoranais-
ten aseistakieltäytymisten ohella myös sotilaspasseja poltettiin. Koko yleisen ase-
velvollisuuden tarkoituksenmukaisuus asetettiin kyseenalaiseksi. Tämä vaihe si-
vuutettiin kuitenkin verrattain nopeasti. (Hägglund 1981; Komiteamietintö 1976,
47-48; ks. Kolbe 2005; Komiteamietintö 1973.)

1950- ja 1960-luvulla painopiste puolustusvoimissa oli materiaalisen valmiuden
parantamisessa. 1960-luvulla tapahtui puolustusvoimissa kuitenkin paljon mer-
kittäviä muutoksia. Näitä olivat mm. organisaatiouudistukset sekä alueellisen
puolustuksen ja tiedottamisen avoimuuden kehittäminen. Palvelus- ja koulutus-
olosuhteiden kannalta tärkeää oli uusien varuskuntien sekä kasarmien rakentami-
nen. (Tynkkynen 1996; Hägglund 1981; Tervasmäki 1978.)
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Heino (1949, 27-28) ilmaisi huolensa koulutuksesta ja kouluttajien pedagogisista
valmiuksista. Hänen mukaansa tietopuolinen ja tekninen osaaminen ei riitä
kouluttajalle, vaan hänen on osattava myös opettaa. Tämä vaatii valmiuksia toi-
mia kasvattajan tehtävissä. Tästä syystä kouluttajien on laajennettava ihmistun-
temustaan, jotta opetus-, koulutus- ja kasvatustyö sopeutuisi paremmin opetet-
tavien alaisten sielunelämään. Hänen mielestään kouluttajien vaatimukset kasva-
tusopillisessa mielessä ovat suuremmat kuin kansakoulunopettajilla.

Saukkonen (1953, 57) kritisoi puolustusvoimien perinteisiä toimintamalleja, koska
totutut tavat määrittävät liikaa toimintaa. Hänen mielestään kouluttajalle tuntuu
riittävän ajatus, että “näin on tehty ennenkin, näin tehdään nytkin”. Saukkosen
mukaan tietyin varauksin vanhoillisuus on puolustusvoimien heikkous ja samalla
voima. Hän pitää välttämättömänä sitä, että tutkimuksen avulla kehitettäisiin
sotilasorganisaatioon mahdollisimman hyvin soveltuvia opetusmenetelmiä.

Saukkonen (1953, 50-59) pitää tärkeänä sitä, että varusmiehet sijoitetaan kunkin
yksilön kykyjen ja taipumusten mukaisiin tehtäviin. “Heikon aineksen poistami-
seen liittyvät ongelmat on ratkaistava, koska tämä aines muodostaa vaikeimmin
hallittavan ja koulutettavan osan ja on useimmiten kaiken pahan tartuntapesäke”.
Saukkonen pohtii senaikaisen sodan olemusta toteamalla, että “taistelukentän
muutoksista huolimatta sodan tärkein tekijä ihminen on säilynyt suurin piirtein
ennallaan”. Hänen mielestään tärkeimmät sodan asettamat vaatimukset sotilaalle
ovat hyvät hermot sekä kyky kestää henkistä painetta. Tämän lisäksi vaaditaan
kykyä toimia itsenäisesti kovan paineen alla ilman esimiehen välitöntä valvontaa
(ks. von Fieandt 1955).

Eri aikoina ohjesäännöissä ja oppaissa on lueteltu sotilaalle ja kouluttajalle ase-
tettuja vaatimuksia. Henkisen Maanpuolustuksen Komitean mietinnön (1965)
mukaan tärkeimmät suomalaiselle sotilaalle asetetut vaatimukset ovat: rohkeus,
fyysinen kestävyys, valppaus, epäitsekkyys, sopeutuminen kuriin, yhteistoimin-
tavalmius sekä vastuun ja henkisen paineen sietäminen. Vaatimukset noudatte-
livat pitkälti aikaisemmin esitettyjä vaatimuksia. Edellä kuvatut tekijät on nähtävä
samalla vaatimuksina koulutukselle. (Suomalainen sotilas ja hänen työnsä 1965,
50-76.)

1960-luvulla motivaatio ja siihen liittyvät teemat tulivat enenevässä määrin puo-
lustusvoimissa tarkastelun kohteiksi (Tervasmäki 1978, 323). Puolustusvoimissa
pyrittiin asepalveluksen ja erityisesti koulutuksen mielekkyyden lisäämiseen.
Sotilaskoulutukseen liittyvät vanhakantaiset autoritaariset piirteet eivät kaikilta
osin vastanneet yhteiskunnan muuttumista. (Lahtinen 2002, 23.) Käsitys puolus-
tusvoimista suljettuna, hierarkkisena, konventionaalisena ja autoritaarisena orga-
nisaationa vahvistui 1960-luvulla. 1960-luvulla puolustusvoimien pyrkimykset
integroitua kiinteämmin yhteiskuntaan näkyivät varusmieskoulutuksessa siten,
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että isänmaan historia muuttui kansalaiskasvatukseksi, varusmiesten vapauksia
lisättiin ja esimiesten kurinpitovaltaa kavennettiin. Koulutukseen suunnattuja
niukkoja resursseja ei kuitenkaan tuolloin juurikaan lisätty. (Kilkki 1979, 174-180.)

Teollisuusyhteiskuntien kehittyminen kohti massatuotantoa heijastui myös ase-
voimiin. Tuolloin asevoimissa ei oltu juurikaan kiinnostuneita yksilön ominai-
suuksista tai taidoista. Lukumäärällinen miesvahvuus ja kalustovahvuus olivat
keskeisessä roolissa. Yksinkertaiset toiminnot olivat tuon ajan erityispiirre. Vaa-
timukset, joita tuolloin kohdistettiin massa-armeijan suoritusportaaseen, eivät
olleet mittavia. Suomessa tilanne ei kuitenkaan ollut näin kaksijakoinen, koska
puolustusvoimien resurssit, miesvahvuudet sekä materiaali- ja kalustomäärät oli-
vat rajalliset. (vrt. Krogars 1998b; ks. Nokkala 2005, 132-133.)

Valtioneuvosto asetti vuonna 1971 komitean, jonka tehtävänä oli selvittää, miten
puolustuslaitos sopeutettaisiin mahdollisimman hyvin yhteiskuntaan unohtamatta
kuitenkaan puolustusjärjestelyjen tehokkuuden kehittämistä. Komiteamietinnön
(1976) mukaan muutospaineet puolustusvoimille tulevat ulkoisen toimintaym-
päristön eli yhteiskunnan kehityksestä (ks. kuvio 5). Näitä olivat mm. ammatil-
linen eriytyminen, koulutustason nousu, työttömyys, sosiaaliset ongelmat ja
nuorison emansipaatio. Puolustusvoimien kannalta tärkeimmäksi kysymykseksi
nousi se, kuinka tärkeäksi kansalaiset kokevat puolustettavat arvot suomalaisessa
yhteiskunnassa ja missä laajuudessa puolustuslaitos koetaan osaksi suomalaista
yhteiskuntaa. Asevoimien perustaksi nähtiin kansan mahdollisimman yksimieli-
nen ja vahva puolustustahto, johon liittyvät sotilaallisten perinteiden vaaliminen
ja puolustusvoimien saavutusten asiallinen arvostaminen (ks. Suomen turvalli-
suus- ja puolustuspolitiikka 2004, 97).

Komiteamietinnössä (1976) otettiin kantaa puolustusvoimien koulutuskulttuu-
rin kehittämiseen. Varusmiesten palvelusmotivaation vahvistamista pidettiin erit-
täin tärkeänä. Mietinnössä todetaan, että “nykyinen henkisesti aktiivinen, liikku-
va ja elämän mukavuuksiin tottunut hyvinvointiyhteiskunnan nuoriso ei tyydy
varusmiesaikanaan sellaiseen kohteluun ja samanlaisiin ulkoisiin olosuhteisiin kuin
aikaisemmat nuorisopolvet”. Mietinnön mukaan varusmiehet ovat kasvavassa
määrin tiedostavampia, oma-aloitteisempia, itsenäisempiä ja taitavampia kuin
aikaisemmin (vrt. Laatikainen 1926).

 Muutokset aiheuttavat kasvavia vaatimuksia puolustusvoimien sosiaalisiin ja kou-
lutuksellisiin olosuhteisiin. Tämä edellyttää uudenlaisiin asenteisiin perustuvia
järjestelyjä sekä koulutus- ja johtamistapoja. Pedagogisista syistä puolustusvoimi-
en on tärkeää pyrkiä ennakkoluulottomasti ja tasapuolisesti tiedostamaan nyky-
päivän yhteiskunnalliset muutokset. Mietinnön mukaan tulevaisuudessa on ase-
tettava yhä suuremmat vaatimukset kantahenkilökunnan yhteiskunnalliselle tie-
tämykselle, johtamistaidon ja psykologian hallinnalle sekä kasvatuksellisille ky-
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vyille. (Komiteamietintö 1976; 1973.) Mietinnöissä tuodaan esiin senhetkisessä
yhteiskunnassa esiintyneitä arvoja. Samalla siinä esitetään muutoksia moniin puo-
lustusvoimien perinteisiin toimintamalleihin.

Reserviupseerikoulussa tehdyn tutkimuksen (Pääesikunta 1972) mukaan koulut-
tajat olivat päteviä oman aselajinsa asiantuntijoina ja johtajina, mutta heidän
pedagogisissa taidoissaan oli kehittämistä. Oppilaiden mukaan parhaita oppimis-
ta edistäviä keinoja ovat ryhmien pienentäminen, kouluttajien pedagogisten val-
miuksien parantaminen, ryhmätöiden lisääminen sekä oppimateriaalin tason
parantaminen. Muina kehittämismahdollisuuksina oppilaat mainitsivat ajankäy-
tön tehostamisen, simuloinnin lisäämisen sekä kouluttajien roolin muutoksen
passiivisesta johtajaksi aktiiviseksi opettajaksi. Kouluttajien mukaan oppimista
voitaisiin tehostaa ryhmien pienentämisellä, käytännön ja teorian soveltamisen
lisäämisellä sekä heidän pedagogisten taitojensa kehittämisellä. Tutkimuksen
mukaan kouluttajien ja oppilaiden väliset huonot suhteet vaikuttivat negatiivises-
ti opetustapahtumiin. Mielenkiintoista on huomata, että moniin tutkimuksessa
esiin tulleisiin asioihin otettiin kantaa vuoden 1976 komiteamietinnössä.

Kouluttajan opas - koulutuskulttuurin kehityksen välineenä

Kouluttajan opas on puolustusvoimien tärkein koulutustapahtumia ohjaava yk-
sittäinen julkaisu. Oppaan tarkoituksena on antaa perusteita sotilaskoulutukseen
liittyvien koulutustapahtumien ja harjoitusten suunnitteluun sekä toteutukseen.
Oppaassa käsiteltävät asiat on sidottu ensisijaisesti asevelvollisten koulutukseen.

Vuoden 1954 Kouluttajan oppaan mukaan “koulutuksen tavoitteena on laajentaa
ammatillista tieto- ja taitopiiriä, kehittää ruumiillista kuntoa sekä sotilaille omi-
naisia käyttäytymistapoja ja edullisia luonteenpiirteitä”. Sotilaskoulutuksen pää-
määräksi määritellään taistelukelpoisen joukon kehittäminen. Päämäärä saavute-
taan “juurruttamalla joukkoihin isänmaanrakkauteen ja velvollisuudentuntoon
perustuva henki, järkkymätön kuri ja voitontahto sekä joukon ja johtajan keski-
nen luja ja luottamuksellinen suhde, jotka yhdessä korkealle kehitetyn taistelut-
aidon kanssa luovat johtajansa tahdon mukaisesti ja taistelun järkytyksissäkin
johdon hengessä oma-aloitteellisesti toimivan joukon”. Oppaassa todetaan, että
“varusmiesikäiseltä puuttuu iän ja kokemuksen tuomaa toimintavarmuutta, hän
on altis mielenvaihteluille, hetkelliselle kyllästymiselle ja väsymiselle, toiminta ei
ole pitkäjänteistä, sisäinen epävarmuus aiheuttaa joskus kulmikasta, jopa röyhke-
ää käyttäytymistä”.

Keinänen (2003) on tutkinut, miten oppimiseen ja opettamiseen liittyvät tekijät
ovat muuttuneet vuosien 1954, 1972, 1984 ja 1995 (Toiskallio 1998b) Koulut-
tajan oppaissa. Tutkimuksen mukaan oppimiseen, oppimiskäsitykseen ja opetus-
menetelmiin liittyvät käsitykset ovat seuranneet pääosin yhteiskunnallista kehi-
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tystä. Vuoden 1954 opas korostaa oppimisen jaksoittaisuutta, koulutuksen mie-
lekkyyttä sekä todenmukaisuutta. Vuosien 1972 ja 1984 oppaat korostavat edel-
leen jaksoittaisuutta, mutta painottavat enemmän motivaation merkitystä, ongel-
makeskeistä opetusta sekä aikuisopetukseen liittyvien menetelmien käyttöä (ks.
Lahtinen 2002). Lähestymistavaltaan vuoden 1984 opas pohjautuu lähinnä be-
havioristiseen oppimiskäsitykseen. Vuoden 1995 oppaan luonnos (Sotilaspeda-
gogiikan perusteet) edustaa uutta lähestymistapaa, koska se pohjautuu pitkälti
konstruktivistiseen oppimiskäsitykseen. Tutkimus osoitti, että mitä vanhemmista
oppaista on kysymys, sitä enemmän kouluttaminen ymmärrettiin kouluttajan
tahdonilmaisun toteuttamisena. Vastaavasti uudemmissa oppaissa korostettiin
oppijan omaa vastuuta oppimisestaan.

Mielenkiintoinen näkökulma Kouluttajan oppaassa (1954)  on sotilaskasvatus,
joka ymmärrettiin toimenpiteinä, jotka ovat tarpeen sotilaan totuttamiseksi so-
tilaselämään. Vuonna 2004 uudistettu varusmiesten peruskoulutuskausi noudat-
telee tätä samaa periaatetta, koska “peruskoulutuskauden tavoitteena on sopeut-
taa koulutettavat puolustusvoimien toimintaympäristöön ja koulutukseen” (PE-
koul-os PAK A 1:5.1.1).

Sotakokemukset vaikuttivat luonnollisesti sodan jälkeisten ohjesääntöjen, oppai-
den ja ohjeiden sisältöön, mutta ei ehkä niin merkittävästi kuin olisi voinut olet-
taa. Parhaiten sotakokemuksia pystyttiin hyödyntämään taistelukoulutuksessa sekä
taistelutekniikan kehittämisessä (Tynkkynen 1996).

Kilkin (1979, 180) mukaan “sotilaskoulutuksemme järjestelyissä on loppujen
lopuksi tapahtunut hämmästyttävän vähän muutoksia, kun ottaa huomioon käydyt
sodat sekä sotatekniikan ja sotataidon kehityksen”. Hänen mukaansa saattoi olla,
ettei muutoksiin katsottu olevan tarvetta, koska suomalaisen sotilaskoulutuksen
tehokkuuteen uskottiin liian lujasti. Kilkin mielestä “koulutusta menneinä vuo-
sina kehitettäessä onkin kiinnitetty enemmän huomiota ulkoisiin puitteisiin
(koulutusjärjestelmä) kuin opetuksen sisältöön ja käytettäviin opetusmenetelmiin”.

4.3 Koulutuskulttuurin historiallinen kehitys

Koulutuskulttuurin historiallisessa kehityksessä voidaan nähdä neljä eri vaihetta:
itsenäistymisen jälkeinen, sotien aikainen ja sotien jälkeinen sekä 1990-luvulta
alkanut aika. Tässä tutkimuksessa ei kuitenkaan tarkastella varsinaisesti toista
vaihetta eli sotien aikaisten koulutusnäkemysten kehitystä.

Ensimmäinen vaihe (1917-1939) koulutuskulttuurin kehityksessä oli Suomen
itsenäistymisen jälkeinen aika. Tuolloin muotoutuivat suomalaisen koulutuskult-
tuurin sekä sotilaskoulutuksen ja -kasvatuksen periaatteet (kuvio 9).
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Kuvio 9. Suomalaisen koulutuskulttuurin rakentuminen.

Itsenäisyyden alkuaikoina puolustusvoimien koulutuskulttuurin lähtökohtatilanne
oli kulttuurisesti tarkasteltuna monitasoinen. Vakinaisen sotaväen ja suojeluskun-
tajärjestön perinteet sekä suomalainen kulttuuriperintö muodostivat pohjan koko
puolustusvoimien koulutuskulttuurille. Jääkäreiden vaikutuksesta koulutuskult-
tuuriin tuli saksalaisia ja preussilaisuuteen liittyviä piirteitä. Toisaalta siihen yh-
distyi tsaarin-Venäjän armeijan koulutuksen saaneiden upseereiden omaksumia
perinteitä ja toimintamalleja. Kaiken kaikkiaan suomalaisen upseeriston koulu-
tustausta oli melko heterogeeninen, koska osa heistä oli koulutettu lisäksi Rans-
kassa, Ruotsissa ja Virossa. Tämä ei ainakaan edistänyt yhtenäisen koulutuskult-
tuurin syntymistä, varsinkin kun takana oli henkisesti raskas vapaussota.

Itsenäisyyden alkuaikoina ohjesäännöt sekä koulutuskalusto perustuivat pitkälti
saksalaiseen ja venäläiseen perintöön (Terä - Tervasmäki 1973, 73). Sotatilanteen
vaatimukset nähtiin keskeisenä lähtökohtana koulutuksen toteutukselle. Itsenäi-
syyden alkuajoista lähtien kouluttajien pedagogiset taidot on nähty tärkeänä osana
koko koulutuskulttuurin kehitystä. Koulutuksessa painotettiin yksittäisen soti-
laan merkitystä. Koulutuksella pyrittiin tukemaan itsenäisten ja ajatteluvalmiuk-
sia omaavien sotilaiden kasvua ja kehitystä.

1920- ja 1930-luvuilla esitetyt pedagogiset ajatukset olivat jopa yllättävän nyky-
aikaisia. Monet esitetyistä pedagogisista periaatteista noudattelivat Mikael Soini-
sen (1860-1924) ajatuksia, jotka vastaavasti pohjautuivat herbartilaiseen katsan-
tokantaan. Herbartilaisuus näkyi mm. siinä, että kasvatuksen merkitys nähtiin
tärkeänä osana kaikkea sotilaskoulutusta (ks. Valta 2002; Iisalo 1989).

Kolmas vaihe (1946-1990) koulutuskulttuurin kehityksessä alkoi sotien jälkeen.
Tuolloin koulutuskulttuurin kehitys koki tietyn aallonpohjan. Syntyneeseen ti-
lanteeseen vaikuttivat monet eritasoiset yhteiskunnalliset, poliittiset ja taloudel-
liset sekä puolustusvoimien sisäiset tekijät. Epävakaa yhteiskunnallinen tilanne
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heijastui myös puolustusvoimiin. Koulutuksen kehittämiseen ei ollut resursseja,
koska päähuomio puolustusvoimissa kiinnitettiin rauhan ajan toiminnan vakiin-
nuttamiseen.

Käydyistä sodista saatiin luonnollisesti paljon kokemuksia. Ongelmana oli kui-
tenkin se, että niiden systemaattinen hyödyntäminen jäi tekemättä. Osittain tästä
johtuen monet ohjesäännöt tai kirjat perustuivat pitkälti yksittäisen henkilön tai
henkilöiden mielipiteisiin tai johtopäätöksiin. 1970-luvulla käyttöön otettua
perustaistelumenetelmää voidaan pitää yhtenä selkeänä koulutuksen kehityksen
ilmentymänä. Kehityksestä huolimatta sotilaskoulutus pysyi perusperiaatteiltaan
melko muuttumattomana. Sodan jälkeinen sotilaskoulutus ja sen toteutusperi-
aatteet loivat puolustusvoimien koulutuskulttuuriin kuitenkin perusrakenteen,
joka yhä vaikuttaa ja näkyy puolustusvoimissa.

Neljäs vaihe (1990- )koulutuskulttuurin kehityksessä alkoi 1990-luvulla. Tämä
johtui mm. sotilaspedagogiikan opetuksesta sekä koulutukseen liittyvän tutki-
mustoiminnan kehittymisestä. Varsinaiset syyt lienevät syvemmällä, johon saattaa
liittyä mm. kylmän sodan päättyminen. Koulutuskulttuurin kannalta voidaan
puhua jopa murroksesta. Tätä on tukenut syväjohtamisen käyttöönotto, joka on
edesauttanut koulutuskulttuurin kehitystä. Sotilaspedagogiikan perusteet -kirja
(Toiskallio 1998b) toi uusia näkemyksiä puolustusvoimien koulutukseen ja kou-
lutuskulttuuriin. Kirjassa tarkastellaan sotilaskoulutusta ja oppimista lähinnä
konstruktivistisen oppimiskäsityksen pohjalta. Kirjan lähestymistapa liittyy so-
dan kuvan muutokseen sekä asevoimien uudenlaisiin ja muuttuviin haasteisiin.

Koulutuskulttuurin kehityksessä voidaan löytää useita yhtäläisyyksiä, joita on
esiintynyt tai joita  on painotettu itsenäisyytemme alkuajoista lähtien. Tästä esi-
merkkinä on sodan kuva, joka on koettu kaiken aikaa koulutusta ohjaavana
periaatteena. Toinen yhteinen seikka on kouluttajan merkityksen painottuminen.
Vaikka kouluttajan roolit ovat ajoittain vaihdelleet, on kouluttajan käyttäytymi-
sellä ja toiminnalla nähty olevan keskeinen merkitys koulutustavoitteiden saavut-
tamisessa. Kouluttajan pedagogisten taitojen merkitys on tunnustettu ja niiden
tärkeyttä on korostettu eri aikoina.

Monissa eri asioissa yhteiskunnan kehitys on aiheuttanut sen, että puolustusvoi-
missa on muutettu tai ainakin pyritty muuttamaan toimintamalleja. Vaikka va-
rusmieskoulutuksen sisältö on muuttunut ja opetusmenetelmät ovat kehittyneet
vuosikymmenten aikana, lukuiset dokumentit ovat painottaneet tehokkuutta,
mielekkyyttä, myönteistä ilmapiiriä sekä motivaation merkityksen ymmärtämis-
tä.
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5 KOULUTUSKULTTUURIN KOETTU KÄYTÄNTÖ

Tämä luku muodostaa tutkimuksen empiirisen osuuden. Luvussa tarkastellaan
eri henkilöstöryhmiin kuuluvien kouluttajien sekä varusmiesjohtajien käsityksiä
puolustusvoimien koulutuskulttuurin käytännöstä ja sen tulevaisuudesta. Kou-
luttajien käsityksiä koulutuskulttuurista tarkastellaan organisaatio-, työyhteisö- ja
yksilötason kautta. Tämä jako liittyy oppivan organisaation periaatteisiin.

5.1 Tutkimusasetelma - oppiva organisaatio

Oppivan organisaation käsite ja sen periaatteet ovat viime aikoina tulleet muoti-
ilmiöksi. Oppivasta organisaatiosta on yli vuosikymmenen ajan puhuttu ja siitä
kirjoitettu ja sitä on tutkittu, mutta siitä huolimatta - tai ehkä juuri siksi - sille
ei ole vakiintunut yhteistä määritelmää. Oppivan organisaation sisältö on tässä
vaiheessa enemmän sopimus- ja soveltamiskysymys kuin sisältökysymys (Moila-
nen 2001).

Senge (1990) korostaa oppivassa organisaatiossa viiden eri osa-alueen kokonai-
suutta. Ensimmäisestä osa-alueesta hän käyttää nimitystä yksilön pätevyys (per-
sonal mastery). Siinä korostuvat yksilön osaaminen, vaikutusmahdollisuudet ja
sitoutuminen, joilla hän tarkoittaa erilaisten yksilöiden kyvykkyyttä toimia orga-
nisaatiossa yhteisten päämäärien suuntaisesti. Toinen osa-alue muodostuu sisäi-
sistä toimintaa ohjaavista malleista (mental models). Niillä hän tarkoittaa orga-
nisaation ja yksilön toimintaa ohjaavien ajattelumallien tiedostamista. Nämä mallit
ovat usein tiedostamattomia ja rutiineiksi muodostuneita ajattelu- ja toiminta-
malleja. Kolmas osa-alue on yhteinen visio (shared vision). Se on tärkeä, koska
organisaatiossa toimivat yksilöt tarvitsevat organisaation toimintaa ohjaavan yh-
teisen suunnan. Neljäs osa-alue on tiimioppiminen (team learning). Sengen mukaan
tiimioppiminen on yksilön oppimista tärkeämpää, koska tiimien kyky oppia
mahdollistaa koko organisaation oppimisen. Viides osa-alue on systeemiajattelu
(system thinking), joka yhdistää eri osa-alueet yhdeksi vuorovaikutukselliseksi
kokonaisuudeksi. Oppivan organisaation yksi keskeisimmistä tunnusmerkeistä
on se, että organisaatio kykenee jatkuvasti kehittämään ja luomaan omaa tulevai-
suuttaan.

Pedler ym. (1991) määrittävät oppivan organisaation tunnusmerkiksi organisaa-
tion strategiaan ja toimintaan liittyvän oppimisnäkökulman. Muina oppivan
organisaation tunnusmerkkeinä he näkevät joustavan tiedonkulun, sisäisen vuo-
rovaikutuksen, organisaation sisäisen oppimisen, oppimista tukevan ilmapiirin
sekä organisaatiossa toimivien yksilöiden itsensä kehittämisen mahdollisuudet.
Argyris ja Schön (1991) korostavat yksilön keskeistä roolia oppivassa organisaa-
tiossa, koska yksilön ajattelu- ja toimintamallit ohjaavat yksilön käyttäytymisen
ja näin koko organisaation toiminnan muutosta.
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Moilasen (2001, 74-77) mukaan tärkeintä on päästä yksimielisyyteen organisaa-
tion suunnasta eli siitä, mitä olemme, ja siitä, mihin suuntaan haluamme kehittyä.
Organisaatiotasolla korostuvat rakenteiden tietoinen johtaminen, esteiden tun-
nistaminen, keinojen rakentaminen, arviointi ja palkitseminen. Yksilötasolla
korostuvat yksilöiden oppimisen johtaminen, yksilön motiivit ja tavoitteet, op-
pimisesteiden tunnistaminen, rutiinien kyseenalaistaminen sekä yksilön itsearvi-
ointi. Oppimisen kannalta merkityksellisiä ovat omat kokemukset, työhistoria,
yhteistyö, ammatillisen kehittymisen tukeminen, tutkiva työote sekä kokemuk-
sellinen oppiminen ja oppimisstrategioiden kehittäminen (Sarala - Sarala 2001,
42-69). Sydänmaanlakan (2002, 52) mukaan oppivaan organisaatioon kuuluvat
olennaisesti visio, ohjaavat arvot, muutostarpeiden tunnistaminen, nopea oppi-
miskyky, virheiden salliminen ja niistä oppiminen sekä opitun asian käytäntöön-
vienti.

Moilasen (2001) mielestä oppiva organisaatio on tietoisesti johdettu kokonai-
suus, johon liittyy organisaatio- ja yksilötason tekijöitä. Tässä tutkimuksessa tähän
kokonaisuuteen liitetään työyhteisötaso, joka sijoittuu hierarkkisesti organisaa-
tio- ja yksitason väliin (kuvio 10). Oppivalla organisaatiolla tarkoitetaan organi-
saatio-, työyhteisö- ja yksilötason muodostamaa kokonaisuutta (Halonen 2004).
Tässä tutkimuksessa oppiva organisaatio nähdään oppimiskulttuurisena kokonai-
suutena, jonka avulla pyritään tukemaan sekä kehittämään puolustusvoimien
henkilöstön osaamista ja sitä kautta puolustusvoimien suorituskykyä.

Kuvio 10. Oppivan organisaation tunnusmerkit.
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Kuviossa 10 on kuvattu tämän tutkimuksen kannalta keskeiset oppivan organi-
saation tunnusmerkit (Moilanen 2001; Senge 1996; 1994; 1990; Pedler - Bur-
goyne - Boydell 1991, 18-23; Argyris - Schön 1991). Turvallisuusympäristön
muutos sekä yhteiskunnan kehityksen aiheuttama ulkoinen muutospaine luovat
jatkuvia muutostarpeita puolustusvoimille (ks. kuvio 5). Oppivan organisaation
kannalta yksi tärkeimmistä kysymyksistä on se, miten puolustusvoimissa kyetään
näkemään ja tunnistamaan toimintaympäristöjen kehityksen aiheuttamat muu-
tokset henkilöstön osaamisvaatimuksiin sekä organisaation suorituskykyyn. Näi-
hin muutoksiin on reagoitava ja niihin on vastattava henkilöstön osaamisen ke-
hittämisen kautta.

Tässä tutkimuksessa oppiminen nähdään kokonaisvaltaisena uusien ajattelu- ja
toimintamallien sisäistämisenä yksilötasolla, jonka vaikutukset ulottuvat sekä
työyhteisö- että organisaatiotasoille. Oppimisen tavoitteena on tukea henkilöstön
osaamisen kehittymistä, jolla varmistetaan puolustusvoimien suorituskyvyn yllä-
pito ja kehittyminen. Osaamisella tarkoitetaan tässä yhteydessä kokonaisuutta,
joka muodostuu yksilön tiedoista, taidoista, arvoista ja asenteista sekä niiden
soveltamisesta käytännössä haluttujen päämäärien saavuttamiseksi.

Oppivan organisaatioon liittyviä periaatteita tarkastellaan tässä tutkimuksessa
organisaatiotason (Pääesikunta, puolustushaaraesikunnat), työyhteisötason (jouk-
ko-osastot, perusyksiköt) sekä yksilötason kautta (kuvio 10). Tutkimuksen em-
piirisessä osuudessa kouluttajien ja varusmiesjohtajien käsityksiä koulutuskult-
tuurin käytännöstä tarkastellaan näiden kolmen toimintatason kautta. Seuraavas-
sa tarkastelussa normatiivisilta vaikuttavat ilmaisut “tulee” ja “pitäisi” peilaavat
oppivan organisaation teorian näkökulmaa.

Organisaatiotaso

Organisaatiotason (Pääesikunta, puolustushaaraesikunnat) keskeisimmät tehtä-
vät liittyvät vision määrittelyyn, strategioiden luomiseen sekä oppimiskulttuurin
kehittämiseen, oppimisedellytysten luomiseen ja tätä kehitystä tukevan johtamis-
kulttuurin syntymiseen. Pääesikunnan tehtävänä on osoittaa puolustusvoimien
tulevaisuuden suunta ja päämärät. Vision, päämäärien sekä tavoitteiden konkre-
tisointi muodostaa perustan henkilöstön osaamisen kehittämiselle ja koko puo-
lustusvoimien suorituskyvyn kehitykselle. Visio tulisi nähdä puolustusvoimissa
välineenä, jonka avulla henkilöstö voidaan sitouttaa yhteisiin tulevaisuuden pää-
määriin. (vrt. Luoma ym. 2003, 28; Kaplan - Norton 2002, 81; Hätönen 2000b;
Kasanen 2000, 83; Senge 1996; 1990.)

Strategia liittyy läheisesti visioon, koska strategia ilmaisee kuinka haluttu tavoite
saavutetaan. Yksilöiden oppimista ja organisaation osaamista kehittävien strate-
gioiden tulisi tukea pitkän aikavälin päämääriä ja tavoitteita sekä käytännön toi-
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mintalinjoja ja -tapoja. Strategian tulisi perustua puolustusvoimien ja sen henki-
löstön olemassa olevaan osaamispohjan kehittämiseen. Visio ja strategia tulisi
nähdä keskeisinä organisaatiotason työkaluina. (vrt. Kamppinen - Ruohonen 2001,
258; Lehtisalo - Raivola 1999, 226.)

Puolustusvoimien henkilöstöstrategia (2005) sekä Palkatun henkilöstön osaami-
sen kehittämisen strategia (2004) luovat suunnan puolustusvoimien henkilöstön
osaamisen kehittämiselle. Strategioissa tehdyt linjaukset konkretisoituvat henki-
löstöalan toimenpide- ja kehittämisohjelmassa ja niihin liittyvissä hankkeissa.
Strategioiden tärkeimmät periaatteet liittyvät osaamisnäkökulman korostamiseen,
jatkuvaan ja elinikäiseen oppimiseen, työssäoppimiseen, oppimiskulttuurin ja -
mahdollisuuksien kehittämiseen sekä itseohjautuvuutta edistävien oppimisympä-
ristöjen kehittämiseen.

Työyhteisötaso

Työyhteisötasolla (joukko-osastot, perusyksiköt) on tärkeää määrittää käytännön
työssä tarvittavat osaamisvaatimukset. Osaamiskartoitus luo pohjan työyhteisön
ja erityisesti yksilön kehitykselle. Työyhteisötason kannalta haasteena on se, mistä
saadaan perusteet osaamistarpeen määrittelyyn ja miten esimerkiksi kouluttajien
inhimillistä pääomaa ja osaamista ylipäätänsä arvioidaan? Puolustusvoimien suo-
rituskyvyn kehittymisen kannalta tärkein kysymys on, miten havaittu osaamisvaje
täytetään ja millaisella koulutuksella päästään asetettuun tavoitetilaan.

Nopeasti muuttuvissa toimintaympäristöissä menestyminen edellyttää työyhtei-
sötasolla jatkuvaa uusiutumista, joka ilmenee mm. henkilöstön toimintatapojen
ja -mallien kehittymisenä. Osaaminen ei saa kuitenkaan jäädä yksilön omaisuu-
deksi, vaan siitä saatava hyöty olisi kyettävä saamaan koko työyhteisön hyödyksi.
Työyhteisötasolla osaamisessa ei ole kysymys ainoastaan yksilöiden tiedoista ja
taidoista, vaan useiden henkilöiden osaamisen yhdistymisestä. (Sarala - Sarala
2001, 35; Hätönen 2000a; 2000b; Senge 1990; ks. Salonen 2003.)

Työyhteisötasolla keskeisimpiä edellytyksiä oppimiselle ovat hyvä oppimis- ja
työilmapiiri, työn palkitsevuus ja organisointi, tosiasiallisten oppimisedellytysten
luominen, tiimioppiminen ja yhteistyökyky, henkilökohtaisten ja työyhteisökoh-
taisten tavoitteiden hyväksyminen sekä sitoutuminen niihin. Työyhteisötasolla
esimiesten on tuettava yksilöiden oppimista ja oppimisedellytysten luomista,
oppimismenetelmien kehittymistä, oppimisesteiden tunnistamista sekä opittujen
valmiuksien soveltamista työhön (kuvio 10).

Oppivan organisaation periaatteet perustuvat monilta osin yksilöiden ajattelu- ja
toimintamallien muutokseen. Henkilöstön osaamisen kehittymisen kannalta joh-
tajien ja esimiesten myönteinen suhtautuminen oppimiseen on erittäin tärkeää
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(Kaplan - Norton 2002, 397; Hokkanen 2001; Sarala - Sarala 2001; Senge 1996;
1990; Pedler ym. 1991, 18-23).  Ilman esimiesten tukea henkilöstö ei välttämättä
kykene soveltamaan oppimaansa työtehtäviinsä.

Yksilötaso

Oppivassa organisaatiossa yksilötason keskeisin toiminta liittyy jatkuvaan ja elin-
ikäiseen oppimiseen. Oppiminen tuo luottamusta omaan ammatilliseen osaami-
seen ja siihen liittyviin tulevaisuuden haasteisiin. Oppimisen myötä yksilön so-
peutuminen ja motivaatio sekä sitoutuminen työtehtäviin paranevat. Yksilöiden
koulutus parantaa yleensä työyhteisön työilmapiiriä. Tärkeää on myös se, että
oppimisen avulla voidaan murtaa rutiineja sekä lisätä työn vaihtelevuutta. (Moi-
lanen 2001, 17.)

Avoin ja aidosti oppimista arvostava oppimiskulttuuri vaikuttaa merkittävästi
yksilöiden myönteisten asenteiden kehittymiseen. Myönteinen asenne oppimi-
seen parantaa joustavuutta ja kehittää henkilöstön muutosvalmiutta. Puolustus-
voimissa on tärkeää, että kaikki oppimista ja osaamisen kehittämistä tukevat
toiminnot koskevat tarkoituksenmukaisesti kaikkia henkilöstö- ja ikäryhmiä.
Henkilöstön olisi ymmärrettävä, miten oma tehtävä ja hankittu osaaminen tuke-
vat työyhteisö- ja organisaatiotason tavoitteita. Sisäisen motivaation kannalta on
tärkeää, että yksilöt kykenevät liittämään oman työpanoksensa osaksi puolustus-
voimien suorituskykyä.

Yksilöiden väliset erot ovat suuret niin oppimiseen kuin muutoksiin suhtautumi-
sessa. Kokemus- ja koulutustaustan sekä oppimisvalmiuksien ja -asenteiden he-
terogeenisuus merkitsee sitä, että oppimismuotojen tulisi olla mahdollisimman
yksilöllisiä. Yksilöt tarvitsevat opetusta ja ohjausta omien oppimistarpeidensa
määrittelyssä sekä oppimismenetelmien käytössä. Usein yksilöiden oppimista
voidaan tukea oppimista edistävien tiimien muodostamisella.

Oppimista ja osaamisen kehittymistä saattavat haitata eritasoiset oppimisesteet.
Ne ovat joko yksilö-, työyhteisö- tai organisaatiolähtoisiä ongelmia. Puolustus-
voimissa oppimisesteet liittynevät rutiineihin ja perinteisiin sekä organisaatio-,
koulutus- ja johtamiskulttuurin erityispiirteisiin. Toisaalta myös monet oppimis-
ta edistävät tekijät ovat organisaatiolähtöisiä. Oppimisesteiden tunnistaminen on
työyhteisö ja yksilötasolla tärkeää.

Oppimisesteitä syntyy erityisesti muutoksia vaativissa tilanteissa. Niiden muo-
dostumiseen saattavat vaikuttaa kielteiset kokemukset muutoksista, motivaation
puute, työuupumus, aika, vanhoista rutiineista poisoppimisen vaikeus tai pelko
omasta selviytymisestä. Oppimisesteiden kehittymistä voidaan estää koulutuksel-
la, sitouttamisella, oppimiseen vaikuttavien tekijöiden rehellisellä kohtaamisella
sekä ennakoimalla muutosvastarintaa. (Moilanen 2001; Schein 2001, 138-141;
Sarala 2000, 23.)
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Puolustusvoimien oppimiskulttuuriin on ainakin osin vakiintunut käsitys siitä,
että oppimista voi tapahtua ainoastaan lähiopetuksen avulla. Puolustusvoimissa
oppiminen on tulevaisuudessa yhä enemmän työssäoppimista, jossa voidaan käyttää
yhteistoiminnallista ja ongelmakeskeistä oppimista, itseopiskeluun liittyviä me-
netelmiä sekä verkko-opiskelua (vrt. Pohjonen 2005, 80-84). Yksilöiden jatkuvan
oppimisen kannalta olisi tärkeää, että työyhteisö koettaisiin samalla oppimisym-
päristönä. Puolustusvoimat pyrkii kehittämään verkko-oppimisympäristöjä siten,
että opiskelu ja oppiminen voitaisiin liittää osaksi jokapäiväisiä työtehtäviä.

5.2 Tutkimusongelmat

Tutkimuksen tarkoituksena on rakentaa puolustusvoimien koulutuskulttuuriin
liittyvää käsitteistöä, kartoittaa tulevaisuuden kehittymisedellytyksiä sekä kuvata
eri henkilöstöryhmiin kuuluvien kouluttajien ja varusmiesjohtajien käsityksiä
koulutus- ja toimintakulttuurista.

Koulutuskulttuurin tarkastelussa yhdistyvät historia ja nykypäivä sekä tulevaisuu-
den vaatimukset ja kehittymisedellytykset. Eri henkilöstöryhmiin kuuluvien
kouluttajien käsitysten tutkiminen on merkityksellistä, koska niillä on keskeinen
vaikutus koulutuskulttuuriin ja sen kehitykseen. Tutkimuksen näkökulma on rajattu
varusmiesten koulutukseen sekä palkattuun henkilöstöön kuuluvien kouluttajien
toimintaan.

Kuvio 11. Tutkimusasetelma.
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Tutkimusasetelma rakentuu kuvion 11 mukaisesti oppivan organisaation periaat-
teita ilmentävän organisaatio-, työyhteisö- ja yksilötason pohjalle (ks. kuvio 10).
Kouluttajien käsityksiä tarkastellaan suhteessa heidän ammatilliseen kehittymi-
seensä organisaatio-, työyhteisö- ja yksilötasolla. Varusmiesjohtajien käsitykset
keskittyvät lähinnä yksilötason tekijöihin.

Tutkimustehtävä:

Tutkimuksen tavoitteena on jäsentää koulutuskulttuurikäsitteistöä, avata käsite-
ellisesti puolustusvoimien koulutuskulttuuria, siihen vaikuttavia tekijöitä ja tule-
vaisuuden kehittymisedellytyksiä. Tutkimuksen empiirisen osan tavoitteena on
kuvata eri henkilöstöryhmiin kuuluvien kouluttajien sekä varusmiesjohtajien
käsityksiä koulutus- ja toimintakulttuurin nykytilasta ja tulevaisuudesta.

Tutkimustehtävä on nähtävä kahtena kokonaisuutena. Ensimmäinen tutkimus-
tehtävä pohjautuu teoreettisen tarkasteluun ja osin empiirisen aineiston tulosten
tulkinnan pohjalta tehtyihin johtopäätöksiin. Toiseen tutkimustehtävään ja sen
yksityiskohtaisiin ongelmiin vastataan kouluttajien sekä varusmiesjohtajien mie-
lipiteitä kuvaavien käsitysten pohjalta.

Tutkimuksen empiirisen osan yksityiskohtaiset ongelmat:
1.  Miten kouluttajien osaamisen kehittymistä voidaan tukea organisaatio-,

työyhteisö- ja yksilötasolla?
2. Mitkä tekijät kouluttajien ja varusmiesjohtajien mielestä haittaavat oppimista

varusmieskoulutuksessa?
3. Miten kouluttajien mielestä varusmieskoulutusta voidaan kehittää

organisaatio-, työyhteisö- ja yksilötason toimenpiteillä?
4. Miten varusmiesjohtajien mielestä koulutusta voidaan kehittää?
5. Millaisena kouluttajat näkevät oman ja varusmiesten roolin tulevaisuudessa?

Tutkimuksen empiirisen osan yksityiskohtaiset ongelmat koskevat eritasoisia
konkreettisia keinoja, menetelmiä ja edellytyksiä, joilla puolustusvoimien koulu-
tus- ja toimintakulttuuria voitaisiin tulevaisuudessa kehittää.

5.3 Tutkimusmenetelmälliset ratkaisut

Laadullisessa tutkimuksessa merkitykset ovat keskeisiä. Yksilöt ja myös organisaa-
tiot hahmottavat maailmaa merkitysten ja merkitysrakenteiden kautta. Keskeistä
on, miten ilmiöt ymmärretään ja mitä merkityksiä ilmiöille annetaan. Maailma
rakentuu ilmiöistä, jotka voivat olla yksilöllisiä tai jaettuja. Tässä tutkimuksessa
käytetty fenomenografinen tutkimusote perustuu ajatukseen, että merkitykset ovat
yksilöllisiä. Yhteisestä organisaatio- ja koulutuskulttuurista huolimatta organisaa-
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tiossa toimivat ihmiset antavat ilmiöille yksilöllisiä merkityksiä.  Merkitysten
tulkinnan kannalta on kuitenkin tärkeää ymmärtää tutkittavaan kohteeseen liit-
tyviä yleisempiä kulttuurisia tekijöitä. (Eskola - Suoranta 2001, 45; Silverman
2000, 825-828; Varto 1992, 56-57.)

Päästäkseen syvälliseen ymmärrykseen tutkijan täytyy tiedostaa paitsi tutkittava
ilmiö, myös oma suhteensa siihen. Kaikkosen (1999) mukaan laadullinen tutki-
mus on hyödyllistä nähdä kaksisuuntaisena prosessina. Laadullinen tutkija ei aseta
itseään tutkimuskohteen ulkopuolelle, vaan toimii sisältäpäin. Teorian ohjaama-
na tutkija lähestyy tutkimusongelmia ja tulkitsee tutkimusprosessiin liittyviä
esioletuksia. Laadullisessa tutkimuksessa teoria pohjautuu niihin käsitteisiin, jotka
ovat tutkimuksen kannalta keskeisiä. “Kun tutkija on ennen empiiristä tutkimus-
ta tehdessään mennyt riittävän syvälle näiden käsitteiden sisään ja nostanut esiin
olennaisen muiden tutkijoiden tuloksista ja johtopäätöksistä, hän voi omia tul-
kintojaan ja tuloksiaan esitellessään käydä keskustelua tutkimusteoriansa kanssa
ja rakentaa näin teoreettista ymmärrystään”. (Kaikkonen 1999, 427-430.)

Tiedonkäsityksen osalta laadullinen tutkimus lähtee siitä ajatuksesta, että ihmi-
nen on intentionaalinen olento. Ihminen ei ole ulkoisten ärsykkeiden heijastuma,
vaan autonominen subjekti, joka pyrkii itse rakentamaan ja selittämään itselleen
kuvaa maailmasta. (Ahonen 1995, 121.) Tämän tutkimuksen lähestymistapa
perustuu kokonaisvaltaiseen ihmiskäsitykseen, jossa ihmisen elämä nähdään ai-
nutkertaisena historiallisena prosessina (Varto 1992, 46).

Ihminen kokee asioita ja tekee kokemansa perusteella olemassaoloonsa liittyviä
ratkaisuja. Tätä prosessia ei voida kuvata eikä selittää millään tilastollisilla keski-
arvoilla. Kulttuurin tutkiminen vaatii ei-standartoitua mittaamista, koska tavoit-
teena tulisi olla mahdollisimman informatiivista, rikasta ja yksityiskohtaista tietoa
yksilöiden kokemista asioista. (Schein 1991; ks. Jurvansuu 1998.) Tästä syystä
kouluttajien ja varusmiesjohtajien käsityksiä koulutuskulttuurista tarkastellaan avoi-
men kyselylomakkeen avulla pyrkien tavoittamaan heidän antamiaan merkityksiä.

5.3.1 Aineistonkeruu

Kyselylomakkeilla saatuja tutkimusvastauksia voidaan pitää organisaation kult-
tuurin ja ilmapiirin heijastumina, vaikka vastaukset eivät välttämättä sellaisenaan
kerro mitään syvemmistä arvoista. Käsitysten yhteyttä käytännön toimintaan on
myös melko vaikea arvioida. Empiirisen aineiston avulla kouluttajilta saadaan
näkemyksiä omasta roolistaan, työstään ja kouluttautumishalukkuudesta, mah-
dollisista olemassa olevista ongelmista, uudistus- ja parannusesityksistä sekä hen-
kilöstön sitoutumisesta jatkuvaan ammatilliseen kehittymiseen. Kulttuuriin liit-
tyvien muutosten tutkiminen ei ole ongelmatonta, koska se minkä määrittelem-
me muutokseksi riippuu vaikutuksista ja omista odotuksistamme. Aineistonke-
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ruun ja tulkinnan onnistumisen edellytyksenä on, että tutkija ymmärtää organi-
saation kulttuurin taustalla olevia perusoletuksia. (vrt. Schein 2001, 82-102; 1991,
134-139; Hätönen 2000b, 19; Juuti 1989, 270-271.)

Fenomenografinen tutkimus on luonteeltaan ilmiöiden tutkimista. Siinä tutki-
taan, kuinka maailma ilmenee ihmiselle merkityksinä. Tutkimus on siis keskitty-
nyt siihen, mitä ilmiö pohjimmiltaan merkitsee yksilölle ja miten hän ymmärtää
ilmiön. Yleisin aineistonkeruumenetelmä on ollut haastattelu, mutta fenomeno-
grafisissa tutkimuksissa on käytetty myös avoimia kysymyksiä sisältäviä kyselylo-
makkeita (Poikolainen 2002, 21; Gröhn 1993, 18).

Tässä tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmänä käytettiin avointa teemakysy-
myksiä sisältävää kyselylomaketta (Mäkisalo - Kinnunen 2000, 18; Järvinen -
Karttunen 1998, 167). Avoimen kyselyn avulla on mahdollista tarkastella tutkit-
tavien omia käsityksiä, vaikka sen avulla ei saada samanlaista aineistoa kuin haas-
tattelulla. Kyselylomake mahdollisti haastatteluja huomattavasti laajemman ai-
neiston hankkimisen samanaikaisesti. Kouluttajien käsityksiä kartoittava kysely-
lomake on liitteenä (liite 1).

Avoimella kyselylomakkeella pyrittiin kannustamaan kouluttajia tuomaan esille
näkemyksiään käytännön koulutukseen liittyvistä ilmiöistä. Kouluttajilla oli
mahdollisuus vapaasti ottaa esille tärkeinä pitämiään asioita kysymysten teema-
alueeseen liittyen. Kysymykset laadittiin mahdollisimman lyhyiksi ja yksiselittei-
siksi sekä kielellisesti sellaisiksi, että kouluttajat ymmärtäisivät kysymyksen tut-
kijan kanssa samalla tavalla. Kyselylomaketta testattiin suorittamalla esikysely
(n=56) syyskuussa 2002.

Kyselylomakkeeseen liitettiin sivun mittainen alustus, jonka tarkoituksena oli avata
käytettyjä käsitteitä (ks. liite 1). Kyselylomake rakentui viiteen eri osioon. Ensim-
mäisessä osiossa kysyttiin kouluttajien näkemyksiä heidän tehtävästään sekä hei-
dän ja varusmiesten rooleista (kysymykset 1, 6 ja 7). Toinen osio kartoitti kou-
luttajien käsityksiä organisaatiotason mahdollisuuksista vaikuttaa koulutuskult-
tuurin kehittämiseen. Käsityksiä tarkasteltiin sekä varusmieskoulutuksen että kou-
luttajien ammatillisen kehittymisen kannalta (2a, 2b). Kolmas osio kartoitti
vastaavia asioita kuin osio kaksi, mutta työyhteisötason näkökulmasta (3a, 3b).
Neljäs osio kartoitti keinoja ja menetelmiä, joiden avulla voitaisiin edistää varus-
mieskoulutuksessa tapahtuvaa oppimista sekä koulutuskulttuurin kehitystä (4 ja
8). Viides osio kartoitti varusmieskoulutuksessa oppimista haittaavia tekijöitä (5).

Varusmiesjohtajien käsityksiä kartoittava kyselylomake rakentui avoimista kysy-
myksistä, jossa painottuivat kouluttajille suunnatun kyselyn osiot neljä ja viisi.
Kysely on liitteenä (liite 2).
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5.3.2. Tutkimuksen kohdejoukko

Kouluttajat

Tutkimukseen osallistuneet kouluttajat muodostivat tehtäväkenttänsä osalta yh-
tenäisen joukon. Tutkimukseen osallistui kouluttajia Kainuun Prikaatista, Pans-
sariprikaatista sekä Kaartin Jääkärirykmentistä.

Suomen suurin joukko-osasto Kainuun Prikaati kouluttaa Pohjois-Suomen eri-
tyisolot hallitsevia joukkoja Kajaanissa. Hämeenlinnan lähistöllä sijaitseva Pans-
sariprikaati on tekninen joukko-osasto, joka antaa maavoimien kaikkien aselajien
ja koulutushaarojen koulutusta. Helsingissä sijaitsevan Kaartin Jääkärirykmentin
päätehtävä on kouluttaa pääkaupunkiseudun suojaksi asutuskeskustaisteluun eri-
koistuneita joukkoja.

Kysely suoritettiin kouluttajien omissa joukko-osastoissa kesäkuussa 2003. Tut-
kimukseen osallistui lisäksi opistoupseerien jatkokurssin oppilaita. Heille kysely
suoritettiin Lappeenrannassa huhtikuussa 2003. Taulukossa 1 on esitetty tutki-
mukseen osallistuneiden kouluttajien lukumäärät, henkilöstöryhmät sekä palve-
luspaikat.

Taulukko 1. Tutkimukseen osallistuneet kouluttajat.

Tutkimukseen osallistui yhteensä 347 palkattuun henkilöstöön kuuluvaa henki-
löä: 120 upseeria, 198 opistoupseeria  ja 29 sopimussotilasta. Tutkimukseen
osallistuneista upseereista lähes puolet (46%) toimi perusyksikön päällikön teh-
tävissä ja noin viidennes varapäällikön (17%) tai joukkueen kouluttajan (15%)
tehtävissä. Suurin osa tutkimukseen osallistuneista opistoupseereista toimi erita-
soissa kouluttajatehtävissä. Upseerien keskimääräinen virkaikä oli kuusi vuotta ja
opistoupseerien yhdeksän vuotta.
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Varusmiesjohtajat

Varusmiesjohtajille kysely suoritettiin Maasotakoulussa kadettikurssien valintati-
laisuuksien yhteydessä toukokuussa 2002 ja 2003. Tutkimukseen osallistui puo-
lustusvoimien johtajakoulutuksen suorittaneita alikersantteja, kersantteja, koke-
laita sekä aikaisemmin reserviin siirtyneitä aliupseereita ja upseereita.

Taulukko 2. Tutkimukseen osallistuneet varusmiesjohtajat.

Tutkimukseen osallistuneet varusmiesjohtajat edustivat kaikkia puolustushaaroja
sekä eri aselajeja. Suurin osa (82%) heistä palveli tai oli palvellut maavoimissa.

5.3.3 Fenomenografinen tutkimusote

Tässä tutkimuksessa käytetään fenomenografista tutkimusotetta, joka sijoittuu
historiallisten juuriensa perusteella kasvatustieteelliseen tutkimustraditioon. Sen
kehittäjä on ruotsalainen Ference Marton (1981), joka artikkelissaan “Pheno-
menography - Describing conceptions of the world around us” nimesi lähesty-
mistavan ja kuvasi sen metodologiset lähtökohdat. Fenomenografisen tutkimuk-
sen eräänä perusteena pidetään Piaget´n kehityspsykologisia tutkimuksia. Tutki-
musote on saanut virikkeitä myös hahmopsykologisesta koulukunnasta. Tälle
koulukunnalle on tyypillistä kokemusten ja käsitysten kvalitatiivisten piirteiden
korostaminen. Fenomenografia on kvalitatiivisesti suuntautunut lähestymistapa,
jonka keinoin pyritään kuvaamaan, analysoimaan, tulkitsemaan ja ymmärtämään
ihmisten erilaisia käsityksiä tutkittavasta ilmiöstä. Tarkoituksena on kuvata ni-
menomaan sitä vaihtelua, joka ilmenee tietyn ihmisryhmän jotakin asiaa koske-
vissa käsityksissä. (Niikko 2003, 8-11; Nummenmaa - Nummenmaa 2002, 67;
Goman - Perttula 1999, 112; Järvinen - Karttunen 1998, 165; Simoila 1993, 22;
Wenestam 1984, 22-24; Marton 1981.)

Fenomenografinen tutkimus on kuvailevaa tutkimusta. Sana fenomenografia viit-
taa ilmiöiden kuvaamiseen. Sana “fenomenon” pohjautuu kreikan verbiin “fai-
nestai”, joka tarkoittaa suomeksi “näyttäytyä” (att visa sig). Sanalla “ilmiö” (fe-
nomenon) ymmärretään itsestään selvää ja ilmeistä. Ilmiö on ihmisen ulkoisesta
tai sisäisestä maailmasta saama kokemus, josta hän aktiivisesti rakentaa käsityk-
sen. Tällöin tutkittava ilmiö voi näyttäytyä erilaisena eri ihmisille riippuen siitä,



71

miten he ovat ymmärtäneet kyseisen ilmiön. Fenomenografian loppuosa “grafia”
merkitsee aktiivista toimintaa, jossa tutkittavaa todellisuutta kuvataan yksilön
käsitysten kautta. (Häkkinen 1996a, 26; Ahonen 1995, 116.)

Fenomenografia ei ole filosofinen tutkimussuuntaus vaan käytännössä kehitetty
menetelmä tehdä kvalitatiivista tutkimusta, joka tutkii ihmisten erilaisia käsityk-
siä ympäröivästä maailmasta (Järvinen - Karttunen 1998, 164). Fenomenografia
on ennen kaikkea empiirinen lähestymistapa. Tutkimussuuntausta voidaan kuva-
ta myös induktiiviseksi, koska fenomenografisessa tutkimuksessa lähdetään liik-
keelle yksityiskohtien tarkastelusta, joihin liittyvistä ilmauksista muodostetaan
yleisiä ilmiöitä koskevia päätelmiä. (Häkkinen 1996a; 1996b.)

Fenomenografia soveltuu hyvin kulttuurin tutkimukseen, koska siinä on keskeistä
pyrkiä kuvaamaan ja ymmärtämään toimintaa ohjaavia käsityksiä sekä käyttäy-
tymisen motiiveja. Käsitykset eivät anna kuitenkaan suoraa vastausta organisaa-
tion todellisuudesta, koska ihmisten käsitysten ja toiminnan välillä ei ole suoraa
yhteyttä. Ihminen voi käsittää jonkin asian toivottavaksi ja tavoittelun arvoiseksi,
mutta varsinaiseen toimintaan vaikuttavien eri tekijöiden johdosta hän voi toimia
eri tavalla. (Mäkisalo - Kinnunen 2000, 17; Gröhn 1993; Marton 1981.)

Fenomenografiaa käytetään yleensä tekstimuotoon muunnetun tutkimusaineis-
ton analyysiin. Fenomenografia näkee ihmisen rationaalisena olentona, joka liit-
tää mielessään tapahtumat selittäviin yhteyksiin. Näin hän muodostaa koetuista
ilmiöistä käsityksiä, mikä on tutkimuksen keskeinen lähtökohta. Ihmisten käsi-
tyksien takana on ajatus, jonka mukaan ihminen konstruoi kokemaansa maail-
maa. Syntyneeseen konstruktioon ihminen vertaa kokemaansa, kun hän tulkitsee
sitä. Fenomenografian avulla pyritään analysoimaan, tulkitsemaan, kuvaamaan ja
ymmärtämään ihmisten erilaisia käsityksiä tietyistä ilmiöistä. (Järvinen - Karttu-
nen 1998, 166; Ahonen 1995, 116-117; Uljens 1991, 82; 1989; Marton 1990;
1986; 1981.)

Käsitteet ovat abstraktioita, joiden avulla ajatuksellisesti kiteytämme tietyn ilmi-
ön yhteiset piirteet, jotka erottavat ne muista. Käsityksellä tarkoitetaan yleensä
laaja-alaista yhteen asiaan tai tiettyyn ilmiöön liittyvää käsitekokonaisuutta.
Käsitykset muodostuvat ihmisten sisäisistä malleista, jotka muuttuvat jatkuvasti
uusien kokemusten kautta. Käsitykset voivat olla havainnon, kokemuksen tai
ajattelun perusteella omaksuttuja tietoja tai mielikuvia. Ne ovat aina sidoksissa
sosiaaliseen todellisuuteen, kieleen ja kulttuuriin. Fenomenografiassa käsitykset
ilmentävät merkityksenhakuprosessin luonnetta, joka on perustana tiedon muo-
dostukselle. Kokemuksien kautta ihminen rakentaa aktiivisesti ajattelun avulla
kuvan (käsityksen) jostakin ilmiöstä. Näin ilmiö ja käsitys ovat samanaikaisia ja
sen takia erottamattomia. (Rauste- von Wright ja von Wright 1996, 51-52; Ahonen
1995, 116-117; Hirsjärvi 1983, 102; 1982, 103; Marton 1981.)
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Tieteellisen tutkimuksen metodologiset perustat ja tutkimuskäytännöt yhdistyvät
paradigmassa. Kuhn (1994, 10) määrittelee paradigman tiettyyn tieteelliseen
yhteisöön liittyväksi tunnustetuiksi tieteellisiksi saavutuksiksi, jotka tietyn ajan
ohjaa ja määrittää tieteeseen liittyviä malliongelmia sekä niiden ratkaisuja. Para-
digman käsitettä voidaan käyttää silloin, kun tutkimukseen liittyviä perustoja
tarkastellaan kokonaisuutena eikä vain metodologisten perustojen näkökulmasta
(Raunio 1999, 40). Nykyisin laadullinen tutkimus pohjautuu usein paradigmal-
taan fenemenologis-hermeneuttiseen lähestymistapaan. Kasvatustieteen viimeai-
kainen kehitys liittyy kuitenkin enemmän teoreettisten ja metodisten mahdolli-
suuksien monipuolistumiseen kuin paradigman vaihdokseen. (Eskola - Suoranta
2001, 27-28.)

Tutkimukseen liittyviä keskeisiä paradigmoja voidaan tarkastella kolmen eri osa-
alueen kautta. Ontologiset ja epistemologiset perustat ohjaavat empiiriseen tut-
kimukseen liittyviä valintoja. Ontologinen peruskysymys on, millainen on todel-
lisuuden luonne. Epistemologinen kysymys on, mikä on tutkijan suhde tutkit-
tavaan ilmiöön ja miten todellisuudesta voidaan saada tietoa. Metodologiset perustat
liittyvät vastaavasti tutkijan tutkimusprosessissa tekemiin erilaisiin valintoihin.
(Raunio 1999, 28-30; Cuba - Lincoln 1998.)

Fenomenografisen tutkimuksen ohjaava paradigma on konstruktivistinen, joka
pohjautuu ontologisesti relativismiin ja epistemologisesti subjektiivisuuteen (Cuba
- Lincoln 1998, 148; ks. Ernest 1995, 463-467). Uljensin (1991) mukaan onto-
logisena olettamuksena fenomenografiseen tutkimusotteeseen liittyy se, että
objektiivinen todellisuus on olemassa vain ihmisten erilaisissa kokemuksissa. Tämä
on todellisuus, josta voidaan tehdä päätelmiä. Näin ollen absoluuttista totuutta
on mahdoton saavuttaa, koska ihmiset tulkitsevat jatkuvasti maailmaa kokemus-
ten kautta. Se kuinka pystymme ymmärtämään toisiamme, on kiinni kulttuuril-
lisesta kontekstistamme. (Uljens 1991, 84-85; ks. Marton 1981.) Epistemologi-
sesti voidaan kysyä, miten todellisuudesta voidaan tietää edellä kuvatuin ehdoin.
Vastaus on, että todellisuus heijastuu erilaisten kokemusten kautta ja että siitä ei
voida tietää muuta (Järvinen - Karttunen 1998, 166). Epistemologisesti tässä
tutkimuksessa tutkija ja tutkittava ilmiö ovat läheisessä vuorovaikutussuhteessa
toisiinsa, koska tutkija kuuluu itse puolustusvoimien palkattuun henkilöstöön
(ks. Kaikkonen 1999).

Fenomenografiassa keskeiseksi piirteeksi nousee ns. perspektiivin valinta. Ensim-
mäisen asteen perspektiivi tarkoittaa sitä, että tutkija kuvailee jotain todellisuuden
aspektia suoraan, sellaisena kuin hän sen kohtaa. Fenomenografiassa toisen asteen
näkökulma pyrkii kuvaamaan ihmisten erilaisia käsityksiä todellisuudesta. Toisen
asteen perspektiivissä orientoidutaan ihmisten ajatuksiin ja käsityksiin ympäröivästä
maailmasta ja erityisesti heidän kokemuksiinsa siitä. Tämä tarkoittaa sitä, että
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tutkija kuvaa jotain ilmiötä niin kuin se ilmenee tutkittavalle joukolle ihmisiä.
(Niikko 2003, 24-29; Järvinen - Järvinen 2000, 86; Marton 1990, 82-83; 1981,
178.)

Ymmärtääksemme ihmisten käyttäytymistä ja heidän käyttäytymisensä motiiveja
meidän on pystyttävä kuvaamaan ja selittämään ilmiöt heidän omasta näkökul-
mastaan ilman että tutkija etukäteen on määritellyt sen vastausavaruuden, johon
tutkittavien vastaukset sijoitetaan. Kategoriat tekevät ymmärrettäväksi tutkimus-
henkilöiden ilmaisuja ja niiden merkityksiä. Kategoriat selittävät tutkittavien
ilmaisuista löydettyjä merkityksiä osoittamalla niiden teoreettiset yhteydet. (Häk-
kinen 1996a; 1996b; Ahonen 1995, 124-127 ja 146.; Marton 1990, 82.)

Fenomenografisessa tutkimuksessa teorianmuodostus tapahtuu aineiston hankin-
nan ja tulkinnan yhteydessä. Teoriaa ei kuitenkaan käytetä käsitysluokkien muo-
dostamiseen ennakolta.  (Ahonen 1995, 124-125.) Kun tulkinta on paljastanut
tutkimushenkilöiden käsityksiä asioista, tutkimuksen seuraavassa vaiheessa on
luokiteltava merkityssisällöt. Luokittelu tekee käsitysten joukon hallittavaksi ja
samalla selittää käsitysten erilaisuutta. Tulkinnasta voidaan käyttää termiä re-
enactment, joka painottaa tulkinnan eläytyvää luonnetta. Ahosen (1995, 124-
125) mukaan ”tutkija ikään kuin elää uudelleen tutkimushenkilön tilanteen ja
näin tavoittaa hänen intentionsa ja sitä kautta hänen ilmaisunsa merkityksen”.

Fenomenografiassa käytetään aineiston luokittelussa ja tulkinnassa apuna kon-
tekstianalyysia, joka sisältää kaksi periaatetta. Ensimmäiseksi tutkimus tehdään
toisen asteen näkökulmasta. Toiseksi tutkimuksen tuloksina muodostuneet kuva-
uskategoriat ovat riippuvaisia tutkittavan ilmiön ominaisuuksista, jotka taas ovat
luonteeltaan kontekstisidonnaisia. (Häkkinen 1996a; 1996b.) Aineiston konteks-
tisidonnaisuudesta johtuen analyysikehikkoa ei voida muodostaa etukäteen, vaan
se syntyy aineistosta tulkinnan kautta (Uljens 1989, 60).

Fenomenografisessa analyysissa korostuu kontekstualisuuden lisäksi intersubjek-
tiivisuus. Ahosen (1995, 124) mukaan merkityksen intersubjektiivisuus tarkoit-
taa sitä, että ilmaisun merkitys riippuu paitsi ilmaisun tekijästä (tutkittava), myös
sen tulkitsijasta (tutkija), joka ymmärtää ilmaisun merkityksen oman asiantun-
temuksensa ja henkilökohtaisen kokemusmaailmansa avulla. Mitä paremmin
tutkija tiedostaa oman viitetaustansa ja mitä vankempi on hänen teoriataustansa,
sitä objektiivisemmin tutkija tavoittaa tutkimushenkilön tarkoittaman merkityk-
sen. Kuitenkin tietty subjektiivinen elementti tulkinnassa säilyy aina, mutta tie-
dostettuna se ei ole tulkitsemista haittaava tekijä, sillä tutkijan oma kokemustaus-
ta auttaa paneutumaan tutkittavan lähtökohtiin.

Fenomenografiselle analyysille ei ole olemassa vain yhtä tiettyä menettelytapaa,
vaan se noudattaa pitkälti kvalitatiiviselle ihmistieteille ominaisia piirteitä. Aineis-
ton analyysille on ominaista se, että tutkija lukee ja tutustuu aineistoon huolel-
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lisesti ja samalla reflektoi omaa ymmärrystään sekä aineistosta saamaansa koke-
musta. Aineiston analyysin tarkoituksena oli löytää laadullisesti erilaiset tavat
ymmärtää tutkittavaa ilmiötä. Fenomenografisessa analyysissä etsitään teksteistä
ilmauksia, jotka ovat tutkimuksen ongelmanasettelun kannalta keskeisiä. Ilmauk-
sista muodostetaan merkitysyksikköjä, joita vertaamalla määritetään käsityksiä
jäsentävien kategorioiden rajat. Kategoriat kuvaavat tutkittavien käsitysten erilai-
sia variaatioita. Kategoriat muodostetaan aineiston piirteiden, sisällön ja raken-
teen pohjalta. Kategoriat perustuvat yksilön arkiajattelun ainutlaatuiseen sisäl-
töön tietyn ilmiön käsittämisestä. (Niikko 2003, 30-41; Ahonen 1995, 143; Uljens
1989, 42-47; Larsson 1986, 20.)

Tutkimuksen empiirisen aineiston analyysi

Ensimmäisessä vaiheessa avoimesta kyselystä saadut vastaukset kirjoitettiin puh-
taaksi. Tämän jälkeen perehdyttiin vastausten kokonaisuuteen lukemalla aineisto
useamman kerran huolellisesti läpi. Tarkoituksena oli löytää tekstistä tutkimuk-
sen ongelmanasettelun kannalta tärkeitä ilmauksia ja hahmottaa tutkittavien
kokonaisuuskäsitys. Tämän pohjalta muodostui alustava tulkinta. Toisessa vai-
heessa aineisto luettiin uudelleen läpi, minkä jälkeen lausumat sijoitettiin ja ryh-
miteltiin ryhmiksi, joille oli muodostettu tietyt kriteerit. Kriteerit muodostettiin
aineiston pohjalta, eikä niitä peilattu mihinkään ennalta muodostettuun luokit-
telurunkoon tai teoriaan. Kriteerit määrittivät käsityksiä jäsentävien kuvauskate-
gorioiden rajat. Näiden kriteerien perusteella aineisto luokiteltiin laadullisesti
erilaisiin ryhmiin.

Analyysin kolmannessa vaiheessa keskityttiin kategoriarajojen määrittämiseen.
Aineistosta nostettiin esiin kategorioita, jotka kuvaisivat mahdollisimman moni-
puolisesti kouluttajien ja varusmiesjohtajien näkemyksiä tutkimuksen ongelma-
nasetteluun liittyvistä tekijöistä. Kategoriat edustivat laadullisesti erilaisia käsityk-
siä tutkittavasta ilmiöstä. Kategorioita tai rajaavia tulkintayksikköjä ei määritelty
etukäteen, vaan tulkinta tapahtui aineistolähtöisesti vertaamalla ilmaistujen kä-
sitysten samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia. Alatason kategoriat ovat tutkimuk-
sen lopputuloksia mikäli niitä ei voida yhdistää ylemmän tason kategorioiksi.

Neljännessä vaiheessa saatuja alatason kategorioita pyrittiin yhdistämään laaja-
alaisemmiksi ylätason kategorioiksi eli kuvauskategorioiksi (kuvio 12). Kuvaus-
kategoriat ovat tiettyjä yhteenvetoja ja samalla tutkimuksen päätuloksia, jotka
edustavat tutkittavien kokemusten ja käsitysten keskeisiä merkityksiä. Kuvauska-
tegoriat kuvaavat ilmiötä yleisemmällä tasolla eli niiden pohjalta voidaan muo-
dostaa kuva tutkittavien yhteisistä kulttuurisista ajattelutavoista.
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Kuvio 12. Fenomenografisten kategorioiden kaksitasoisuus (mukailtu: Ahonen 1995,
128).

Kuvauskategorioiden otsikot muodostettiin siten, että ne kuvaisivat kategorian
teoreettista sisältöä mahdollisimman elävästi. Jokaiselle kuvauskategorialle muo-
dostettiin luonnehdinta, jonka tarkoituksena oli selventää tutkittavien käsityksiä
ilmiöstä. Tutkimuksessa käytettiin kuvion 12 mukaisesti pää- ja alakategorian
käsitteitä. Pääkategorian käsitettä käytettiin, jos alakategorioista pystyttiin muo-
dostamaan yhteinen ylätason kategoria. Käsityskategorian käsitettä on käytettiin
siinä tapauksessa, jos pää- tai alakategorioita ei voitu aineistosta muodostaa. Tässä
tutkimuksessa käytettiin lähinnä vertikaalista kuvauskategoriasysteemiä, jossa
keskeisenä kriteerinä käytettiin luokkien yleisyyttä.

Muodostuneet kategoriat kuvailtiin ja niiden yhteyteen liitettiin teksteistä laina-
uksia, jotta lukija voi arvioida kategorioiden oikeellisuutta.  Lainaukset valittiin
siten, että ne kuvasivat kategorian sisältöjä mahdollisimman aidosti. Lainauksien
avulla saatiin kuuluville kouluttajien ja varusmiesjohtajien "äänet" autenttisina,
vaikka raportointi vaiheessa ne irroitettiin alkuperäisestä kontekstistaan (vrt.
Kaikkonen 1999, 434). Jokaista kategoriaa kuvaavan lainauksen jäljessä on mai-
nittu henkilöstöryhmän ja joukko-osaston nimi. Kaikesta tutkimusaineistosta ei
pystytty muodostamaan selkeitä kategorioita. Tämä näkyi sopimussotilaiden
antamissa vastauksissa.
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5.4 Tutkimuksen tulokset - koulutuskulttuurin käytäntö

Tutkimuksen empiirisen osan tuloksia tarkastellaan kahdella tasolla: tutkimustu-
lokset sekä tulosten yhteenvetoa ja arviointia. Tutkimustulokset esitetään muodos-
tettujen pää- tai alakategorioiden avulla. Käsityskategorian käsitettä on käytetty
silloin, jos pää- tai alakategorioita ei voitu muodostaa. Tulosten yhteenvedossa ja
arvioinnissa pyritään löytämään kulttuurisia ilmentymiä, jotka heijastavat tutkit-
tavien käsityksiä. Taulukossa 3 (luku 5.4.6) on kuvattu yhdistelmä kouluttajien
ja varusmiesjohtajien käsitysten sijoittumisesta eri kategorioihin.

Kategorioihin liittyvien lainausten jäljessä on mainittu henkilöstön, joukko-osas-
ton tai tehtävän lyhenne. Henkilöstöryhmä: upseeri (UPS), opistoupseeri (OU)
ja sopimussotilas (SOPSOT). Varusmiehet: kokelas (KOK). Tehtävät: pataljoo-
nan komentaja (PKOM) ja komppanian päällikkö (KPÄÄLL). Joukko-osastot:
Kainuun Prikaati (KAIPR), Panssariprikaati (PSPR) ja Kaartin Jääkärirykmentti
(KAARTJR).

5.4.1 Kouluttajien käsityksiä omasta työstään

Kouluttajien käsityksistä omasta työstään muodostui pääkategoria ja kuusi ala-
kategoriaa. Pääkategoriaksi muodostunut käsitys ilmeni yhteisenä kaikissa eri hen-
kilöstöryhmissä (upseerit, opistoupseerit ja sopimussotilaat). Kouluttajat kokivat,
että heidän tehtävänsä ovat mielenkiintoisia ja haastavia. Erityistä tyytyväisyyttä
aiheutti se, että työtehtävät ovat vaihtelevia ja monipuolisia. Tutkittavien käsityk-
sissä ei ilmennyt joukko-osastojen välisiä eroja.

Pääkategoria: “tehtävä on mielenkiintoinen, monipuolinen ja haastava”.

Yksikön päälliköt

Yksikön päälliköiden käsityksistä muodostui kaksi alakategoriaa: “pääkouluttajas-
ta ei voi enää puhua” sekä “tärkeä, vaativa ja henkisesti raskas tehtävä”. Päälliköiden
keskeinen tehtävä on toimia yksikkönsä pääkouluttajana. Tässä alakategoriassa
korostui päälliköiden huoli siitä, ettei heillä riitä aikaa yksikön pääkouluttajan
tehtävien tosiasialliseen hoitoon.

Ensimmäinen alakategoria: “pääkouluttajasta ei voi enää puhua”.

“Liian suuri aika menee toisarvoisiin tehtäviin. Ei ehdi riittävästi seuraamaan ja
kehittämään koulutusta, minkä tulisi kuitenkin olla yksikön pääkouluttajan teh-
täviä. Olen tyytyväinen tehtävääni” (KPÄÄLL/KAIPR).

“Toiminnan suunnittelija ja resurssien jakaja. Ihmisten johtaja ja ohjaaja. Varsi-
naisesta pääkouluttajasta ei enää voi puhua, sillä käytännön koulutusta pääsee
seuraamaan varsin harvoin yli puolta tuntia” (KPÄÄLL/PSPR).
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Päälliköiden mielestä liian suuri osa heidän työpanoksestaan menee toisarvoisten
asioiden hoitamiseen. Tällä he tarkoittivat eritasoisia hallinnollisia toimisto- ja
paperitöitä. Erilaiset raportoinnit, selvitykset, esitutkinnat ja muut yksikön hal-
lintoon liittyvät tehtävät vievät päälliköiden mielestä liikaa työaikaa.

Toinen alakategoria: “tärkeä, vaativa ja henkisesti raskas tehtävä”.

“Uusi tehtävä minulle. Vaativa ja stressaava. Ajatukset karkaavat vapaa-aikana-
kin liian usein työasioihin. Monipuolinen ja haastava” (KPÄÄLL/PSPR).

Yksikön päällikön tehtävä koettiin vastuullisena, monipuolisena ja erittäin haas-
teellisena, mutta henkisesti kuormittavana. Tehtävä tuo päällikölle jakamattoman
vastuun perusyksikön henkilöstöstä ja yksikön toiminnasta. Tärkeimmät tehtävät
liittyvät koulutusedellytysten luomiseen ja käskettyjen koulutustavoitteiden saa-
vuttamisen varmistamiseen.

Yksikön päällikön tehtävän vaativuuteen ja henkiseen kuormittavuuteen vaikut-
taa jatkuva kiire, joka ilmenee erityisesti sotaharjoituskausina sekä palvelukseen
astumisen ja kotiuttamisen aikoina. Päälliköiden mielestä henkistä kuormitta-
vuutta lisää myös perusyksikön henkilöstön riittävyys suhteessa yksikön koulutus-
ja joukkotuotantotehtäviin. Jatkuvat perusyksikön toimintaan vaikuttavat muu-
tokset luovat epävarmuutta päälliköiden ja samalla koko yksikön toimintaan.
Päälliköiden käsitysten mukaan nykyinen palvelusaikajärjestelmä ja kasvaneet
koulutukselliset vaatimukset ovat aiheuttaneet sen, että työtahti on perusyksiköis-
sä jatkuvasti kiihtynyt.

Yksikön varapäälliköt

Varapäällikön tehtävissä toimivat upseerit kokivat tehtävänsä vastuullisena, mo-
nipuolisena ja haastavana, mutta jäsentymättömänä. Varapäälliköiden käsityksis-
tä muodostui yksi alakategoria.

Alakategoria: “monitasoinen tehtävä”.

“Haasteellisena. Osittain hyvin repaleisena, koska tehtävän kuvaan on sisällytet-
ty paljon mielenkiintoisia tehtävänimikkeitä (rekrytointiupseeri, laatuvastaava,
johtajakoulutuksen vastaava). On keskityttävä ja luotava painopiste. Jotain työ-
tehtäviä on kylmästi jätettävä vähemmälle - rassaa tunnollista miestä” (UPS/
KAIPR).

Varapäälliköiden mielestä heidän tehtäviinsä kuuluu paljon sellaista työtä, joka
tuntuu irralliselta ja varsinaiseen ydintehtävään kuulumattomalta. Varapäälliköi-
den käsitysten mukaan työtehtävien monitasoisuus ja -merkityksellisyys tekee
heidän tehtävästään ja työnkuvastaan sekavan. Tähän vaikuttavat erilaiset nopeaa



78

reagointia vaativat tehtävät. Tämä haittaa varapäällikön tehtävien suunnitelmal-
lista ja pitkäjänteistä hoitoa. Varapäälliköiden mielestä heillä ei ole kaikilta osin
riittäviä valmiuksia toimia kaikissa tehtävänkuvan edellyttämissä rooleissa.

Kouluttajatehtävissä toimivat upseerit

Kouluttajatehtävissä toimivat nuoret upseerit kokivat tehtävänsä mielekkäänä,
vaihtelevana, haasteellisena sekä itsenäisenä. Tähän vaikutti se, että heillä on
mahdollisuus osallistua koulutuksen suunnitteluun ja kehittämiseen. Upseerit
kokivat tehtävän vaativuuden sopivaksi suhteessa heidän koulutus- ja kokemus-
taustaansa. Nuorten upseerien käsitykset omista tehtävistään olivat pitkälti sa-
manlaisia kuin opistoupseereilla.

Opistoupseerit

Opistoupseerien käsityksistä muodostui kaksi alakategoriaa: “tärkeä ja itsenäinen
tehtävä” sekä “aliarvostettu ja ylityöllistävä tehtävä”.

Ensimmäinen alakategoria: “tärkeä ja itsenäinen tehtävä”.

“Haastava, itsenäinen tehtävä, jossa saa työskennellä kohtalaisen motivoituneen
varusmiesaineksen kanssa mielekkäässä toimintaympäristössä” (OU/KAIPR).

“Tärkeimpänä olemassaolevana. Taustana ajatus puolustusvoimien tehtävästä
tuottaa mahdollisimman sotakelpoinen joukko reserviin” (OU/KAIPR).

Opistoupseerit kokivat työnsä tärkeänä ja mielenkiintoisena. He kokivat tehtä-
vänsä itsenäiseksi, joka ilmeni vapautena suunnitella, toteuttaa ja kehittää käytän-
nön koulutusta. Opistoupseerit kokivat asevelvollisten kouluttamisen vaativaksi
sekä puolustusvoimien kannalta tärkeäksi tehtäväksi.

Tehtävän haasteellisuuteen vaikuttaa monipuolinen ja jatkuvasti muuttuva toi-
mintaympäristö. Tekninen kehitys ja koulutuskaluston uusiutuminen aiheuttaa
jatkuvan itsensä kehittämisen tarpeen, joka lisää tehtävän haasteellisuutta. Jatku-
vaa kehitystä ja muutosta ei nähdä kuitenkaan aina positiivisena, koska se lisää
epävarmuutta ja pakottaa samalla muuttamaan totuttuja toimintatapoja. Opis-
toupseerien mielestä nykyisessä koulutusrytmissä useiden vuosien toiminta sa-
massa tehtävässä laskee työmotivaatiota. Toisaalta työmotivaatiota lisää onnistu-
neista koulutustapahtumista saatu positiivinen palaute sekä henkilökohtaisen
onnistumisen tunne.

Toinen alakategoria: “aliarvostettu ja ylityöllistävä tehtävä”.
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“Kouluttajalla on tärkeä ja keskeinen rooli koulutuskulttuurin osana. Aliarvos-
tettu, ylityöllistetty ja alipalkattu” (OU/KAARTJR).

Tässä kategoriassa opistoupseerit olivat huolissaan koulutustehtävien arvostuk-
sesta. Heidän käsitystensä mukaan kouluttajan tehtävän aliarvostus ilmenee kou-
luttajan työn ja jopa koko koulutuksen heikkona arvostuksena. Aliarvostuksen
yksi heijastuma on palkkausjärjestelmä, joka ei heidän mielestä mahdollista nou-
sujohteista urakehitystä.

Vaikka opistoupseerit kokivat tehtävänsä haastavaksi ja mielenkiintoiseksi, niin
jatkuva resurssipula aiheuttaa motivaation laskua ja turhautumista. Henkilöstö-
määrä on opistoupseerien mielestä epäsuhteessa työtehtäviin ja työn määrään.
Heidän mukaansa säännöllinen työaika ei riitä tällä hetkellä kaikkien tehtävien
hoitamiseen. Ylityöllistymisen ongelma ilmenee jatkuvana kiireenä.

Sopimussotilaat

Sopimussotilaiden käsityksistä muodostui yksi alakategoriaa. Tässä kategoriassa
sopimussotilaat näkivät nykyisen tehtävänsä liittyvän mahdolliseen uraan puolus-
tusvoimissa.

Alakategoria: “oppimassa kouluttajan tehtävään”.

“Täysin harjoittelua upseerin ammattiin hakeutuville. Paras mahdollinen tilan-
ne saada piirtymään ja muodostumaan oma mielikuva ko. työstä. Työ itsessään
hyvin antoisaa ja haastavaa” (SOPSOT/KAIPR).

“Koen oman tehtävän erittäin haasteellisena ja se antaa minulle paljon vastuuta
ja itsenäistä työskentelyä” (SOPSOT/KAIPR).

Sopimussotilasjärjestelmä mahdollistaa sen, että johtajakoulutuksen suorittaneet
varusmiehet voivat hakeutua palveluksen jälkeen joukko-osastoihin määräaikai-
siin kouluttajatehtäviin. Näin sopimussotilaat voivat tutustua aidosti tuleviin
työtehtäviinsä ennen mahdollista hakeutumista sotilasuralle. Sopimussotilaiden
mielestä tehtävä antaa heille tosiasiallisen mahdollisuuden kehittyä kouluttajana.

Tulosten yhteenvetoa ja arviointia

Tutkimuksen mukaan kouluttajatehtävissä toimiva henkilöstö arvostaa omaa työ-
tään ja osaamistaan. Haastava, monipuolinen, mielenkiintoinen ja itsenäinen  oli-
vat keskeisiä termejä, joilla kouluttajat kuvailivat omaa työtään ja tehtäviään. Kä-
sitykset heijastavat samalla epäsuorasti työhön suhtautumista, motivaatiota ja si-
toutumista (ks. Jaskari 2004).
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Edellä kuvatut tekijät tukevat kouluttajien mahdollisuutta toimia yhteisten pää-
määrien suuntaisesti. Kouluttajien positiivinen suhtautuminen omaan työhönsä
luo hyvän pohjan koulutuskulttuurin kehitykselle.  Kokonaisuuden kannalta on
kuitenkin huolestuttavaa, että kouluttajat - erityisesti opistoupseerit - kokivat oman
työnsä ja koko koulutusalan aliarvostettuna.

Tutkimuksen mukaan kouluttajien vähäinen määrä aiheuttaa perusyksikössä
haasteita, jotka heijastuvat monin eri tavoin kouluttajiin ja koulutukseen. Tiukka
palvelusaikarytmi, henkilöstön vähyys sekä jatkuva kiire kasvattavat työkuormi-
tusta, mikä saattaa johtaa kouluttajien ylikuormittuneisuuteen. Tämä saattaa
vaikuttaa laadukkaitten koulutustapahtumien toteuttamiseen.

Kouluttajien käsitykset heijastavat sitä, että heidän suurin huolensa tällä hetkellä
on fyysinen ja henkinen kuormitus (ks. Kaarlela 2003). Pahimmassa tapauksessa
liiallinen kuormitus saattaa johtaa työuupumiseen (ks. Juutilainen 2004, 125).
Työn fyysiseen kuormitukseen vaikuttaa mm. kouluttajien maastovuorokausien
suuret määrät. Työn henkiseen kuormitukseen vaikuttaa jatkuva kiire. Pidemmäl-
lä aikavälillä kouluttajien jatkuvalla fyysisellä ja henkisellä kuormituksella saattaa
olla vaikutuksia työmotivaatioon ja -ilmapiiriin sekä koko työyhteisötason toi-
mintaan. Liiallisen kuormituksen johdosta koulutuskulttuurin kehitys saattaa
hidastua, koska kouluttajat eivät jaksa panostaa oman osaamisensa ja koulutuksen
kehittämiseen.

Jatkuvat muutokset ja muuttuva toimintaympäristö vaikuttavat kouluttajien työ-
hön. Kouluttajien käsityksissä oli havaittavissa tietynasteista muutosvastarintaa.
Tämä saattaa johtua siitä, että kouluttajat uskovat jatkuvien muutosten vaikut-
tavan työn määrään. Kysymyksessä saattaa olla myös tietynasteisen oppimisahdis-
tuksen kokeminen, joka koostuu jatkuvien muutosten aiheuttamasta epävarmuu-
desta ja siihen liittyvistä tuntemuksista (ks. Schein 2001).

5.4.2 Osaamisen kehittäminen

Kouluttajien ammatillista kehittymistä lähestytään osaamisen kehittämisen kaut-
ta. Tässä tutkimuksessa osaamisella tarkoitetaan kouluttajien tarvitsemia tietoja
ja taitoja sekä niiden soveltamisvalmiuksia. Osaamisen kehittämiseen liittyviä te-
kijöitä tarkastellaan organisaatio-, työyhteisö- ja yksilötasolla (kuvio 11).
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5.4.2.1 Organisaatiotason kehittämisvastuu

Organisaatiotasolla ymmärrettiin pääesikunnan ja puolustushaaraesikuntien ta-
solla tehtäviä toimenpiteitä. Upseerien ja opistoupseerien käsitykset olivat hyvin
yhteneväisiä siitä, miten organisaatiotason toimenpitein voitaisiin tukea heidän
osaamisensa kehittymistä. Kouluttajien käsityksissä ei ilmennyt joukko-osasto-
kohtaisia eroja. Kouluttajien vastauksista muodostui yksi kategoria.

Käsityskategoria: “täydennyskoulutusta on lisättävä”.

“Henkilöstö on koulutettava muutoksia vaativiin asioihin. PAK-asiakirja esikun-
tajärjestelmässä ei tarkoita asian oppimista ja omaksumista. Uudet menetelmät
ja laitteet on koulutettava. Syy-seuraussuhteet on avattava. Koulutukseen on va-
rattava aikaa” (PKOM/Maavoimat).

“Luotava edellytykset asiantuntijuuden kehittymiselle. Tuettava henkilökunnan
ammatillista kasvua jatkuvalla täydennyskoulutuksella. Valinnaisuutta ja vapautta
lisättävä” (UPS/PSPR).

“Henkilöstön täydennyskoulutus. Ennen jotain uutta, koulutus on aloitettava
ajoissa ja suunnitelmallisesti niin, että jokainen saa jaettavan informaation hy-
vissä ajoin. Tuntuu edelleen siltä, että panttaaminen on valtaa. Nykyisillä toi-
mintatavoilla ajetaan henkilöstö säälimättä loppuun” (OU/KAARTJR).

Kouluttajien mielestä puolustusvoimissa ei järjestetä riittävästi täydennyskoulu-
tusta. Koulutusjärjestelmien ja -sisältöjen sekä koulutuskaluston jatkuvat muu-
tokset edellyttävät heidän mielestään täydennyskoulutuksen lisäämistä. Osa tut-
kimukseen osallistuneista opistoupseereista oli päässyt täydennyskoulutukseen
ensimmäistä kertaa vasta kymmenen vuotta valmistumisensa jälkeen. Tämä oli
heidän mielestään liian pitkä aika suhteessa tapahtuneisiin muutoksiin. Toisaalta
heillä olisi ollut mahdollisuus hakeutua täydennyskoulutukseen, mutta he eivät
olleet pyrkineet siihen aktiivisesti.

Kouluttajien mielestä täydennyskoulutuksen suunnittelu- ja toteuttamisvastuu
on ensisijaisesti organisaatiotason tehtävä. Kouluttajien mukaan oikein suunna-
tulla, ajoitetulla ja toteutetulla täydennyskoulutuksella on mahdollista tukea heidän
osaamisen kehittymistä. Kouluttajien mielestä lyhyet tiettyyn asiaan keskittyvät
tietoiskut ovat parhaita osaamisen ylläpitämisen ja kehittymisen kannalta.

Kouluttajien mielestä lyhyet opetustilaisuudet pitäisi järjestää joukko-osastoissa
ja niihin tulisi määrätä henkilöstö. Kouluttajien mukaan vapaaehtoisuuteen pe-
rustuva järjestelmä johtaa helposti siihen, että samat ihmiset ovat kursseilla ja
vastaavasti samat poissa niiltä. Opetustilaisuuksilla on kouluttajien mielestä mo-
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tivoiva vaikutus, koska ne tarjoavat mahdollisuuden keskusteluihin sekä hetkel-
liseen irtautumiseen arkipäivän rutiineista. Aina ei tarvitse olla kysymys kokonaan
uuden asian oppimisesta, koska yhtä tärkeää on aika ajoin päivittää omat tietonsa.

Kouluttajien mielestä tärkeimpiä täydennyskoulutusta vaativia alueita ovat kou-
luttajavalmiuksien kehittäminen, johtajakoulutus sekä kalustokoulutus. Koulut-
tajavalmiuksien kehittämisellä tarkoitettiin lähinnä uusia opetus- ja koulutusme-
netelmiä. Johtajakoulutukseen liittyvällä täydennyskoulutustarpeella kouluttajat
tarkoittivat syväjohtamista sekä laajemmin varusmiesten johtaja- ja kouluttaja-
koulutukseen liittyviä asioita.

Rauhan aikana vaadittavien valmiuksien lisäksi toisen keskeisen kokonaisuuden
muodostavat kouluttajien sodan ajan tehtävät (ks. kuvio 7). Kouluttajien mielestä
tällä hetkellä ei ole riittävästi tilaisuuksia harjaantua omassa sodan ajan tehtävässä.
Erityisesti tämä käsitys korostui opistoupseereilla. Kouluttajien mukaan pelkäs-
tään sotilasopetuslaitosten opetus ei takaa riittävää osaamista sodan ajan tehtävis-
sä.

Tulosten yhteenvetoa ja arviointia

Puolustusvoimien täydennyskoulutus- ja opetustilaisuuksien määrä on tällä het-
kellä melko suuri. Henkilöstöesikunnan (2002) selvityksen (n=713) mukaan
viimeisten kahden vuoden aikana 84% upseereista ja 66% opistoupseereista oli
osallistunut ammattitaitoa lisäävään koulutukseen. Selvityksen perusteella tuntuu
hieman yllättävältä, että kouluttajat kokevat täydennyskoulusta olevan liian vä-
hän. Toisaalta täydennyskoulutuksen puute on ymmärrettävää, koska koulutus-
alalla on viime vuosina tapahtunut erittäin paljon muutoksia. Lähtökohtaisesti
täydennyskoulutuksen määrän sekä laadun olisi oltava oikeassa suhteessa tapah-
tuvaan kehitykseen ja toimintaympäristön muutoksiin. Tulevaisuuden ennakoin-
ti luovat pohjan ennakoivalle täydennyskoulutuksen järjestämiselle.

Kouluttajien käsitykset osaamisen kehittämisestä tukevat puolustusvoimien kou-
lutuskulttuurissa perinteisesti vallinneita käsityksiä. Tämä ilmenee siinä, että kou-
luttajat näkevät tärkeimpänä täydennyskoulutuksen oppimismuotona lähiope-
tuksen. Toisaalta nykyisin myös lyhyet opetustapahtumat koetaan ammatillista
osaamista kehittäviksi tapahtumiksi.

Tutkimuksen mukaan upseereilla sekä opistoupseereilla on halua oman osaami-
sensa jatkuvaan kehittämiseen (ks. Kalliokoski 2001). Tämä on oppivan organi-
saation yksi keskeisimmistä edellytyksiä (Pedler ym. 1991; Senge 1990). Koulut-
tajien kiinnostus itsensä kehittämiseen luo hyvät lähtökohdat puolustusvoimien
koulutuskulttuurin kehittymiselle.
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Kaikille sotilaille pakolliset opintokokonaisuudet ja kurssit mahdollistavat sen,
että sotilashenkilöstön koulutus tukee ainakin lähtökohtaisesti jatkuvan ja elin-
ikäisen oppimisen periaatteita (ks. Tapiala 2001). Tulevaisuudessa tilanteen pitäisi
parantua, koska puolustusvoimissa on aloitettu monia yksilöiden osaamisen ke-
hittymistä tukevia toimenpiteitä. Tästä esimerkkinä on verkkopalvelu, joka sisäl-
tää työvälineitä henkilökohtaisen osaamisen kehittämiseen ja oppimisen suunnit-
teluun.

5.4.2.2 Työyhteisötason kehittämisvastuu

Työyhteisötasolla ymmärrettiin tässä tutkimuksessa joukko-osaston ja perusyksi-
kön tasoilla tapahtuvaa toimintaa. Työyhteisötasolla tapahtuvasta osaamisen ke-
hittymisen tuesta upseereilla ja opistoupseereilla oli yhteneväiset näkemykset. Kou-
luttajien käsityksissä ei ilmennyt joukko-osastokohtaisia eroja. Upseerien ja opis-
toupseerien vastauksista muodostui yksi kategoria.

Käsityskategoria: “luotava tosiasiallinen mahdollisuus osallistua täydennys-
koulutukseen”.

“Koulutustavoista, -välineistä, -periaatteista ja -järjestelmästä tulisi järjestää riit-
tävästi koulutusta - nykyisin tahtoo jäädä liian vähälle. Ajan löytäminen yhtei-
siin koulutustilaisuuksiin todella vaikeaa” (OU/KAIPR).

“Oma ammatillinen osaamiseni ja sen kehittäminen vaatii omaa aktiivisuutta ja
mielenkiintoa sekä esimiesten ymmärrystä ja tukea” (Ou/Maavoimat).

“Koulutustilaisuuksia on riittävästi, mutta ne pilataan liian kiireen takia. Henki-
löstö ei ehdi osallistua täyspainoisesti. Väärät henkilöt käyvät väärillä kursseilla -
henkilöstönkäyttösuunnitelmat vain puhetta” (OU/KAIPR).

Kouluttajien mielestä esimiesten sitoutuminen ja tuki on erittäin tärkeä alaisten
osaamisen kehittämisessä. Ilman esimiesten tukea erilaisiin koulutus- ja opetus-
tilaisuuksiin on käytännössä mahdotonta päästä. Kouluttajien mielestä heidän
toiveitaan tulisi kuunnella nykyistä enemmän. Kouluttajien mielestä on tärkeää,
että oikeat henkilöt saataisiin täydennyskoulutukseen. Opistoupseerit kaipaavat
esimiesten vastuuta tehtävien kierrättämisessä. Heidän mielestään tehtäväkierrol-
la voidaan vaikuttaa merkittävästi osaamisen kehittymiseen sekä työmotivaati-
oon.

Kouluttajien käsitysten mukaan työyhteisötasolla tulisi varmistaa, että aikaa löy-
tyy tosiasiallisesti oman osaamisensa kehittämiseen. Tällä kouluttajat viittaavat
toisaalta täydennyskoulutukseen pääsyyn ja toisaalta työssä tapahtuvan osaamisen
kehittämiseen. Kouluttajien mielestä työyhteisössä ei ole riittävästi aikaa omaeh-
toiseen ammatilliseen kehittymiseen.
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Tulosten yhteenvetoa ja arviointia

Työyhteisötasoon liittyvät tekijät konkretisoituvat pitkälti esimiesten toimintaan.
Esimiehellä on keskeinen vastuu oman henkilöstönsä osaamisen kehittämisestä
sekä tarvittavien oppimisedellytysten luomisesta. Esimiesten kannalta on haastava
kysymys, miten työyhteisön ja yksilön koulutustarpeet saadaan kohtaamaan mah-
dollisimman hyvin (ks. kuvio 10). Esimiesten negatiivinen asenne oppimiseen
vaikuttaa väistämättä yksittäisen kouluttajaan ja koko työyhteisön toimintaan.
Esimiehen merkitys on keskeinen myös oppimista tukevan oppimis- ja työilma-
piirin kehittymisessä. Toisaalta esimiesten olisi huolehdittava siitä, että henkilös-
tön työkuormitus ei muodostu niin suureksi, että oppiminen käy mahdottomaksi
(Sarala 2000, 21).

Kouluttajien mielestä opetustilaisuuksiin pääseminen on liian vaikeaa. Tutkimuk-
sen perusteella näyttääkin siltä, että joukko-osastoissa esiintyvä kiire syrjäyttää
täydennyskoulutuksen (ks. Flink 2004; Tapiala 2001; Saari 2000). Työyhteisössä
ongelmaksi saattaa muodostua se, että koulutustilaisuudessa olevien paikalle ei
saada korvaavaa henkilöstöä. Jos opetustilaisuudet ovat ajallisesti pitkiä, täyden-
nyskoulutuksen myötä syntynyt henkilöstövajaus saattaa vaikuttaa koko työyh-
teisön tuloksiin. Koulutus- ja opetustilaisuuksissa saatua tietoa ja sen tuottamaa
osaamista pitäisi kouluttajien mielestä välittää työyhteisössä nykyistä aktiivisem-
min.

Opistoupseerien mielestä koulutuksen avulla hankitun osaamisen pitäisi näkyä
nousujohteisina työtehtävinä. Tehtävistä ja työnkuvasta johtuen nousujohteinen
urakehitys saattaa olla käytännössä vaikea toteuttaa. Upseerit kokivat vastaavasti,
että heidän urakiertonsa on niin nopeaa, etteivät he ehdi tietyssä tehtävässä saa-
vuttaa kaikilta osin tehtävän vaatimaa osaamista.

Työyhteisötasolla esimiesten kannustava suhtautuminen oppimiseen sekä avoin
ja tehokas informaation kulku ovat keskeisiä oppivan organisaation tunnusmerk-
kejä (Senge 1996; 1994; 1990; Pedler ym. 1991; Argyris - Schön 1991). Tutkimus
vahvisti käsitystä, että esimiesten suhtautumistavoissa ja tuen antamisessa sekä
tiedon välittämisessä on puolustusvoimissa kehitettävää (ks. Harinen 2003b;
Varjonen 2000).

Koulutus- ja opetustilaisuuksissa saatujen tietojen ja kokemusten välittäminen
muille työyhteisön jäsenille on työyhteisön kehityksen kannalta tärkeää. Käytäntö
on kuitenkin osoittanut, että tiedon välittäminen työyhteisössä ei ole ongelma-
tonta. Varsinkin nuorimpien kouluttajien antamaan tietoon saatetaan joskus
suhtautua varauksellisesti, vaikka se olisi uusinta saatavissa olevaa.
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Työyhteisötasolla jatkuva kiire sekä työpaine ovat vaikuttaneet siihen, että “face
to face” -keskustelujen määrä on vähentynyt (Kaivola 2003, 145). Nykyään jouk-
ko-osastoissa ja perusyksiköissä johtaminen, tiedon välittäminen ja osin myös
keskustelu ovat yhä enemmän sähköisen tiedonsiirron varassa. Tällä kehityksellä
on sekä hyviä että huonoja vaikutuksia. Vaarana tässä kehityksessä on se, että
kaikki eivät saa omaa mielipidettään kuuluviin sähköisten kanavien kautta. Työ-
yhteisön kehittymisen kannalta informaation jakaminen ja keskustelut ovat tu-
levaisuudessakin tärkeässä asemassa (ks. Brown - Dedrich 2003). Avoin ja moni-
tasoinen vuorovaikutus vaikuttaa myös työilmapiiriin ja -hyvinvointiin. Työyh-
teisötasolla informaation välittämistä, tiedon sekä osaamisen jakamista on aktii-
visesti kehitettävä.

5.4.2.3 Yksilötason toimenpiteet

Tutkimuksessa kartoitettiin käytännön toimenpiteitä, miten kouluttajat voivat
hyödyntää omaa osaamistaan koulutuksen kehittämisessä. Kouluttajien käsityk-
sistä muodostui kolme alakategoriaa: “kokemuksen kautta ja ohjaamalla nuorem-
pia kollegoita”, “hakemalla uusia ideoita koulutukseen” ja “on halua kehittää kou-
lutusta, mutta ei ole aikaa”. Upseerien ja opistoupseerien käsitykset yksilötason
mahdollisuuksista olivat yhtenäisiä. Joukko-osastokohtaisia eroja ei esiintynyt.

Ensimmäinen alakategoria: “kokemuksen kautta ja ohjaamalla nuorempia
kollegoita”.

“Ohjaamalla henkilöstön kouluttautumista ja itsensä kehittämistä. Valmenta-
malla nuorempia koulutuksen toteutuksessa. Opettaa kokeneemmille koulutta-
jille nykyisen johtajakoulutuksen perusteita: syväjohtamisen malli ja sen sovelta-
minen jokapäiväiseen koulutukseen” (UPS/PSPR).

“Kaluston ja toimintatapojen hallinta luo varmuutta, joilla kouluttaa varusmie-
hiä. Kyky toimia poikkeuksellisissa tilanteissa säilyy. Pystyy luomaan uusia kou-
lutustapoja, uusia ajattelumalleja. Koulutettavat vaistoavat ja huomaavat koke-
mattomuuden ja epävarmuuden” (OU/PSPR).

“Ennen kaikkea kouluttaa, opastaa ja ohjata nuorempia kouluttajia ja myöskin
esimiehiä, jotka tulevat käytännössä suoraan sotakoulusta päällikkötehtäviin”
(OU/KAIPR).

Tämä kategoria liittyi kokemuksen tuomaan osaamiseen. Kouluttajien mukaan
kokemus auttaa siinä, että koulutustapahtumissa voi keskittyä oleellisiin asioihin
sekä eri menetelmien ja vaihtoehtojen soveltamiseen. Kokemus auttaa myös en-
nakoimaan. Kouluttajien mielestä kokemuksia hyödyntämällä voidaan tosiasial-
lisesti kehittää koulutusta.
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Kouluttajien mielestä he pystyvät kehittämään koulutusta ohjaamalla ja tukemal-
la kokemattomampia kouluttajia. Ohjaus ja tukeminen liittyvät laajempien kou-
lutuskokonaisuuksien sekä yksittäisten harjoitusten suunnitteluun ja toteuttami-
seen. Kouluttajien mielestä on tärkeää jakaa kokemuksen kautta syntynyttä tietoa
nuoremmille, koska samalla koko perusyksikön toimintaa voidaan kehittää.
Kouluttajien mielestä heidän tehtävänään on rohkaista nuorempia kouluttajia eri
toimintamallien sekä menetelmien kokeilussa ja käytössä.

Toinen alakategoria: “hakemalla uusia ideoita koulutukseen”.

“Tuoreilla ajatuksilla ja kyvyllä (tieteelliseen) tutkimukseen ja kehittämiseen on
mahdollista muuttaa toimintatapoja vastaamaan nykyajan vaatimuksia” (UPS/
PSPR).

“Tukemalla nuorempia kouluttajia ennakkoluulottomasti - tiedollisesti suun-
taa-antavana mallina. Ennenkaikkea tuomalla rohkeasti esille omia näkökantoja
ja ehdotuksia koulutuksen kehittämiseksi” (OU/PSPR).

“Etsiä aktiivisesti erilaisia lähestymistapoja koulutukseen. Kokeilla uusia ideoita
rohkeasti” (OU/KAIPR).

“Yrittämällä löytää mahdollisimman monipuolisia opetusmenetelmiä, jopa epä-
onnistumisen pelossa. Opettamisen tekniikka ja taito ei ole mustavalkoista, ei
ole olemassa yhtä ainoata menetelmää - kokeilemalla rohkeasti uutta” (OU/
Maavoimat).

Tässä kategoriassa painottui  uusien toimintamallien ja opetusmenetelmien ke-
hittäminen. Kouluttajien käsitysten mukaan uusia lähestysmistapoja ja opetus-
menetelmiä on aktiivisesti kehitettävä. Kouluttajien mielestä niitä tulisi kehittää
ensisijaisesti oman työn kautta. Heidän mielestään uusien toimintamallien kokei-
lu ja vanhojen kyseenalaistaminen auttaa pääsemään pois vanhoista rutiineista.

Kouluttajien mukaan tärkeimmät koulutusta kehittävät toimenpiteet ovat uusien
koulutus- ja opetuspakettien sekä uusien lähestymistapojen kehittäminen. Kou-
lutuksen kehittäminen vaatii kouluttajien mielestä aktiivista työyhteisön sisäistä
yhteistyötä. Kouluttajien asenteet ovat koulutuksen kehittämisessä merkityksel-
lisiä. Innostava ja kannustava suhtautuminen uuden oppimiseen on kouluttajien
mielestä tärkeää. Perusyksikössä koulutuksen kehittäminen lähtee kouluttajien
mielestä ennakoivasta ja mahdollisimman tarkasta suunnittelusta (läpiviennit,
koulutuskausi- ja henkilöstönkäyttösuunnitelmat).

Kolmas alakategoria: “on halua kehittää koulutusta, mutta ei ole aikaa”.

“Kun rutiinit yksikössä saadaan pyörimään sujuvasti, vasta sen jälkeen voi puut-
tua koulutuksen kehittämiseen ja sen sisältöön. Kaiken hallinnollisen työn jäl-
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keen jää aikaa valitettavan vähän kehittämiseen. Tuntuu välillä ettei paukut rii-
tä” (UPS/KAARTJR).

“Kiivaan koulutusaikataulun vuoksi koulutuksen kehittäminen jää aika vähiin.
Menetelmien ja koulutustapahtumien suunnittelulle jää vähän aikaa, joten yleensä
mennään vanhan kaavan mukaan. Syynä tähän on myös kouluttajapula” (OU/
KAIPR).

“Jos aikaa olisi riittävästi niin varmasti hyvin. Tällä hetkellä lähes mahdotonta,
koska ei ole aikaa ideoida ja kehittää (kouluttajapula)” (OU/KAARTJR).

Tässä kategoriassa korostui kouluttajien halu kehittää koulutusta, mutta siihen ei
heidän mielestään ole mahdollisuutta. Tähän oli syynä käytettävissä olevan ajan
vähyys ja jatkuva kiire (ks. Flink 2004). Kouluttajien mielestä koulutuksen kehit-
tämiseen ja oman ammatillisen osaamisen kehittämiseen tulisi varata nykyistä
enemmän aikaa.

Tulosten yhteenvetoa ja arviointia

Tutkimuksen mukaan kouluttajilla on halua yksilö- ja työyhteisötasolla tapahtu-
vaan mentorointiin. Tätä voi pitää tiettynä osoituksena kollegiaalisesta vastuusta.
Samalla se osoittaa vastuuta työyhteisön sisäisestä kehittämisestä. Esimiesten ja
työtovereiden rohkaiseva sekä kannustava suhtautuminen on tärkeää erityisesti
vasta valmistuneen kouluttajan ammatillisen kehittymisen kannalta. Jos työtove-
reiden suhtautuminen on välinpitämätöntä, on vaarana, että nuorelle koulut-
tajalle muodostuu kuva, ettei oman eikä työyhteisön osaamisen kehittämiseksi
kannata aktiivisesti työskennellä. Nuorta kouluttajaa ei saa pitää “valmiina osaa-
jana”, joka saa palautetta ainoastaan oman työnsä kautta. Toisaalta häntä ei
myöskään saa pitää käytännön työhön kykenemättömänä “akateemisen koulu-
tusjärjestelmän tuotteena”.

Kouluttajat pitivät tärkeänä uusien opetusmenetelmien ja toimintatapojen aktii-
vista kehittämistä. Tutkimuksen mukaan kehitystä rajoittaa kuitenkin ajan puute.
Tämä vaikuttaa väistämättä henkilökohtaisen osaamisen sekä koulutuskulttuurin
kehittymiseen (ks. Sahlberg 1998). Työyhteisötasolla on periaatteessa hyvät
mahdollisuudet toteuttaa tutkivan työotteen tai toimintatutkimuksen keinoja.
Perusyksikössä tämä tarkoittaa mm. kouluttajien aktiivista yhteistyötä ja koke-
musten vaihtoa. Kollegiaalinen yhteistyö vaatii oikeaa asennetta ja kykyä tiimi-
työskentelyyn. Toiminnan edellytys on kouluttajien positiivinen ja avoin suhtau-
tuminen esitettäviin uudistuksiin tai kehittämisen kohteena olevaan toimintaan.
Koulutuksen kehittämisen kannalta olisi tärkeää, että yksilö- ja työyhteisötasolla
kehitetyt hyvät ideat sekä toimintamallit saataisiin nykyistä paremmin koko
puolustusvoimien käyttöön.
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Laadukkaiden koulutustapahtumien kannalta on tärkeää, että kouluttajilla on
ajan tasalla oleva ammattitaito. Osaamiseen kehittämiseen on suhtauduttava va-
kavasti, koska sillä on vaikutuksia yksilön motivaatioon ja työhyvinvointiin. Tut-
kimuksen mukaan kouluttajilla on positiivinen asenne oman osaamisensa kehit-
tämiseen ja sitä kautta koulutuksen kehittämiseen. Kouluttajien positiivinen asenne
vaikuttaa koko työyhteisön oppimiskulttuuriin. Yksilön kehitystä tukevan ja ar-
vostavan oppimiskulttuurin kehittyminen on tärkeä osa oppivan organisaation
periaatteita.

Jaskarin (2004) tutkimuksen mukaan yksi suurimmista esteistä oppimiskulttuu-
rin kehittymiselle oli kouluttajien puutteellinen kyky tunnistaa itsensä oppijoina.
Puolustusvoimissa ei ole vielä olemassa vahvaa kulttuuria yksilötason oppimiseen
vaikuttavista tekijöistä ja mahdollisuuksista. Yhteistoiminnalliseen oppimiseen ja
tiimityöskentelyyn on olemassa vahvempi pohja, koska nämä toimintatavat ovat
olleet osa kouluttajien perinteistä toimintakulttuuria. Senge (1990) pitää tiimi-
oppimista yksilön oppimista tärkeämpänä, koska se mahdollistaa koko työyhtei-
sön kehittymisen.

Tutkimuksen mukaan kokeneet kouluttajat halusivat rohkaista nuorempia kou-
luttajia uusien toimintamallien sekä menetelmien kokeilussa ja käytössä. Tämä
käsitys heijastaa ainakin epäsuorasti sitä, että kokeneemmat kouluttajat eivät näe
tärkeänä pelkästään omien toimintatapojensa ja -malliensa kritiikitöntä siirtämis-
tä. Rutiinien ja perinteisten toimintamallien kyseenalaistaminen on oppivan or-
ganisaation kehityksen kannalta tärkeää (Sarala - Sarala 2001).

Avoin ja rohkaiseva ohjaus on nuoren kouluttajan ammatillisen kasvun kannalta
tärkeää. Mentorointia tulisi ohjata avoin yhteistyö, monitasoinen tuen antaminen
sekä keskinäinen luottamus ja kunnioitus. Yksipuolisesta ja kritiikittömästä työ-
yhteisön toimintatapoja välittävästä mallista pitäisi päästä kuitenkin eroon. Puo-
lustusvoimissa mentoroinnin merkitys kasvanee entisestään palkatun henkilöstön
koulutusjärjestelmän uudistuksen myötä.

5.4.3 Oppimista haittaavat tekijät varusmieskoulutuksessa

Kouluttajat ja varusmiesjohtajat

Oppimista ja tavoitteiden saavuttamista haittaavia tekijöitä tarkastellaan koulut-
tajien ja varusmiesjohtajien näkökulmasta. Kouluttajien ja varusmiesjohtajien
käsityksistä muodostui kaksi yhteistä alakategoriaa: “aika ei riitä oppimistavoittei-
den saavuttamiseen ja laadukkaitten koulutustapahtumien järjestämiseen” sekä “kou-
lutus- ja havainnointimateriaalia on liian vähän”. Kouluttajien käsityksissä ei il-
mennyt joukko-osastokohtaisia eroja.
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Ensimmäinen alakategoria: “aika ei riitä oppimistavoitteiden saavuttamiseen
ja laadukkaitten koulutustapahtumien järjestämiseen”.

“Kiivas koulutusrytmi, jossa harjoitus seuraa harjoitusta. Vähäinen henkilökun-
nan määrä ei mahdollista laadukkaiden harjoitusten järjestämistä eikä näin ollen
tue parasta mahdollista oppimista. Erityisesti perusyksiköille tulevat ylimääräi-
set tehtävät, joista ilmoitetaan viime tingassa. Ne eivät ole joukkotuotannon ja
koulutuksen kannalta olennaisia” (UPS/PSPR).

“Aikapula. Kouluttajapula, koska ei ole aikaa ideoida ja kehittää koulutusta.
Viedään koulutus kuten ennenkin. Varusmiehillä liian paljon asioita on omak-
suttava liian lyhyessä ajassa” (OU/KAARTJR).

“Ei ole riittävästi aikaa paneutua opetettaviin aiheisiin. Käydään liian nopeasti
aihe läpi eikä ole aikaa järjestää kertausta, jolla tarkastettaisiin oppimisen taso ja
lisäkoulutuksen tarve” (KOK/Maavoimat).

Kouluttajien ja varusmiesjohtajien käsitysten mukaan ajan niukkuus on keskeisin
oppimista haittaava tekijä varusmieskoulutuksessa. Erityisesti kuuden kuukauden
miehistökoulutukselle asetetut tavoitteet koettiin liian vaativiksi suhteessa käytet-
tävissä olevaan koulutusaikaan.  Koska koulutuksessa tulee jatkuvasti nopeassa
tahdissa uutta asiaa, kertaavaa koulutusta ei ajan vähyyden vuoksi voida käytän-
nössä toteuttaa. Kouluttajien ja varusmiesjohtajien mukaan tilannetta vaikeuttaa
lisäksi suuret koulutusryhmät.

Kouluttajien ja varusmiesjohtajien mielestä kouluttajahenkilöstön määrän vähyys
on tällä hetkellä ongelma, joka vaikuttaa koulutustapahtumiin monin eri tavoin.
Peruskoulutettuja kouluttajia ei tällä hetkellä riitä pitämään kaikkia tärkeitä
harjoituksia. Monia tärkeitä koulutustapahtumia joudutaan siksi toteuttamaan
liikaa ammattitaidottoman henkilöstön tai varusmiesjohtajien johdolla. Aikapula
ja jatkuva kiire aiheuttavat sen, että harjoituksista ei saada niin laadukkaita kuin
niiden kouluttajien omasta mielestä pitäisi olla. Kouluttajat eivät ehdi valmistella
riittävästi harjoituksia ja koulutustapahtumia, mikä heijastuu koulutustapahtu-
mien laadukkuuteen sekä varusmiesten motivaatioon.

Toinen alakategoria: “koulutus- ja havainnointimateriaalia on liian vähän”.

“Resurssit ovat huonot. Kalustoa ei ole riittävästi koulutukseen, ampumatarvik-
keita vähän. Nykyisellä taisteluvälinemateriaalilla ei pystytä elävöittämään har-
joituksia riittävästi” (UPS/KAIPR).

“Koulutuskaluston ja -tilojen puute. Varastot panttaavat kalustoa ilman syytä.
Tämä  heijastuu kaikkiin koulutustapahtumiin. Oma ja varusmiesten motivaa-
tio laskee” (OU/KAIPR).
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“Huonot fasiliteetit. Harjoitusvälineitä ja -materiaalia on liian vähän ja usein se
on huonokuntoista tai muuten vanhanaikaista” (KOK/Maavoimat).

Tässä kategoriassa korostuivat koulutusmateriaaliin sekä opetustiloihin liittyvät
puutteet. Tämä ilmeni sekä kouluttajien että varusmiesjohtajien käsityksissä. Kaikki
olivat yhtä mieltä siitä, että käytössä oleva koulutuskalusto ja -materiaali ei tue
parhaalla mahdollisella tavalla oppimista ja koulutustapahtumien toteuttamista.
Tämä näkyy mm. siinä, että koulutuskalustoa on liian vähän suhteessa oppijoiden
määrään. Oppimisedellytyksiä heikentää myös se, että koulutuskalusto on osin
huonokuntoista ja vanhanaikaista. Kouluttajien mielestä tilanne on ristiriitainen,
koska kalustoa ja materiaalia on olemassa, mutta sitä ei jaeta koulutuskäyttöön.

Varusmiesjohtajien mielestä koulutuskalustoon liittyvät puutteet heikentävät
varusmiesten motivaatiota. Oppijoiden motivaation kannalta on tärkeää, että kou-
lutuskäytössä oleva opetusmateriaali ja koulutuskalusto on toimintakuntoista. Va-
rusmiesjohtajien mielestä koulutuskalustoon liittyvät puutteet johtuvat osin kou-
luttajista, koska kouluttajat eivät osaa tai halua käyttää saatavilla olevia opetus-
ja koulutusvälineitä.

Varusmiesjohtajat

Alakategoria: “hierarkkisuus, kaavamainen opetus ja kouluttajien suhtautu-
minen haittaa oppimista”.

“Joidenkin vanhan koulukunnan kouluttajien ylimielinen suhtautuminen va-
rusmiehiin ja varusmiesjohtajiin sekä osittain nuorempiin kouluttajiin” (KOK/
Maavoimat).

“Vanhemmat kouluttajat ovat jumiutuneet opetusmenetelmien käytössä 70-lu-
vulle. Vuorovaikutus yksipuolista, opetus liian kaavamaista. Uusien metodien
esiintuominen on hidasta. Kouluttajien opetustavat ja opettamat asiat ovat risti-
riidassa, jopa saman yksikön sisällä” (KOK/Maavoimat).

Varusmiesjohtajien käsityksistä muodostui yksi kategoria. Heidän mielestään
joidenkin kouluttajien huono motivaatio ja ylimielinen asennoituminen varus-
miehiin sekä varusmiesjohtajiin vaikuttaa negatiivisesti oppimistuloksiin. Varus-
miesjohtajien mielestä tämä on lähinnä kokeneempien kouluttajien ongelma.
Heidän mukaansa ylimielisyyteen liittyy yksipuolinen vuorovaikutus ja hierark-
kisuuden turha korostaminen. Voimakas hierarkkisuus vaikuttaa niin, että osalle
varusmiehistä syntyy alitajuinen pelko oppimistilanteita kohtaan. Varusmiesjoh-
tajien mukaan tämä näkyy siinä, etteivät kaikki varusmiehet uskalla esittää kou-
luttajille kysymyksiä. Varusmiesjohtajien mielestä korostettu kouluttajajohtoisuus
ja tarpeeton hierarkkisuus lisäävät jännitteitä varusmiesten sekä kouluttajan välille
(ks. Pääesikunta 1972).
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Varusmiesjohtajien mielestä kaavamainen opetus ja koulutustapahtumien jäyk-
kyys haittaavat oppimista. Jäykkyys ilmenee kouluttajien haluttomuutena käyttää
monipuolisia ja vuorovaikutuksellisia opetusmenetelmiä. Heidän mukaansa ko-
keneemmat kouluttajat eivät rutiineista johtuen pysty muuttamaan omia ajattelu-
ja toimintamallejaan vastaamaan nykyajan vaatimuksia. Samaa mieltä tästä olivat
myös nuoret opistoupseerit.

Varusmiesjohtajien mielestä yksi keino murtaa kaavamainen opetus olisi aktiivis-
ten opetusmenetelmien käyttäminen ja itseopiskelun lisääminen. Varusmiesjoh-
tajat kaipaavat lisää itseopiskelua tukevaa opetusmateriaalia. Heidän mukaansa
varusmiesten suuret lähtökohtaerot oppimisvalmiuksissa tulisi puolustusvoimissa
huomioida nykyistä paremmin. Heidän mukaansa osalla on suuria vaikeuksia
pysyä oppimisessa muiden mukana. Tästä johtuen osa varusmiehistä joutuu ta-
vallaan “odottamaan”, joka turhauttaa ja laskee koko joukon motivaatiota.

Tulosten yhteenvetoa ja arviointia

Tutkimuksen tuloksia tarkasteltaessa on syytä muistaa, että tässä on kysytty ni-
menomaan oppimista haittaavia tekijöitä eikä puolustusvoimien koulutuskult-
tuurin tunnuspiirteitä. Erilaisten oppimista haittaavien tekijöiden tunnistaminen
on kuitenkin tärkeää oppijoiden motivaation, oppimisen sekä koulutustulosten
ja koulutuksen kehittämisen kannalta.

Varusmiesjohtajat kritisoivat joidenkin kouluttajien  toiminnassa ilmenevää hie-
rarkkisuutta. Varusmiesjohtajien havainnot kouluttajien vuorovaikutuksen yksi-
puolisuudesta sekä hierarkkisuuden korostumisesta saattavat vaikuttaa siihen, että
varusmiehet kokevat oppimistilanteet niin, ettei puolustusvoimissa anneta omalle
ajattelulle riittävästi tilaa (ks. Harinen 2003a). Pahimmassa tapauksessa tämä saattaa
heijastua siten, että oppijoille tulee tunne, ettei puolustusvoimissa tarvitse ajatella.
Tästä ajattelumallista tulisi päästä irti, koska nykyajan taistelukentällä toimimi-
nen vaatii ajattelukykyisiä ja itsenäisiä sotilaita (ks. luku 3.3).

Keskeisimmät oppimista ja tavoitteiden saavuttamista haittaavat tekijät olivat
samoja sekä kouluttajien että varusmiesjohtajien mielestä. Monet aikaan liittyvät
tekijät ovat seurausta koulutusjärjestelmästä sekä kouluttajahenkilöstön vähäises-
tä määrästä (ks. Kouluttajakysely 2005). Koulutusmateriaalissa ilmenneet puut-
teet ovat vakavia, mutta toisaalta puolustusvoimien kannalta siedettäviä, koska ne
on korjattavissa. Tämä vaatii kuitenkin koulutus- ja opetusmateriaaliin kohdis-
tuvia hankintoja sekä olemassa olevan materiaalin ja kaluston suuntaamista ak-
tiivisesti koulutuskäyttöön.
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Nuoret opistoupseerit sekä varusmiesjohtajat olivat sitä mieltä, että vanhemmat
ja kokeneemmat kouluttajat eivät pysty muuttamaan omia perinteisiä toiminta-
mallejaan. Varusmiesjohtajien mukaan nuoremmat kouluttajat suhtautuvat jous-
tavammin ja avoimemmin muutoksiin. Mitä suurempi on kouluttajan kokemus-
tausta, sitä vaikeampi hänen on omaksua uusia ajattelu- ja toimintamalleja sekä
poisoppia aikaisempia toimintakäytäntöjä (ks. Schein 2001, 131). Puolustusvoi-
mien koulutuskulttuurin kehityksen kannalta tämä on haaste, joka tulisi huomi-
oida täydennyskoulutuksessa.

5.4.4 Varusmieskoulutuksen kehittäminen

Kouluttajien ja varusmiesjohtajien käsityksiä koulutuksen kehittämisestä tarkas-
tellaan organisaatio-, työyhteisö- ja yksilötason näkökulmasta (kuvio 11). Kou-
lutuksen kehittämisestä muodostui pääkategoria, joka liittyi kaikkiin kolmeen
tarkasteltavaan tasoon.

Pääkategoria: “fyysistä ja sosiaalista ympäristöä on kehitettävä”.

Pääkategoria liittyy varusmieskoulutusta tukevan oppimisympäristön kehittämi-
seen.  Kouluttajien ja varusmiesjohtajien käsitysten mukaan keskeisimmät varus-
mieskoulutuksen kehitystarpeet kohdistuvat fyysiseen ja sosiaaliseen ympäristöön.
Fyysisen ympäristön kehittäminen liittyi lähinnä opetusmateriaaliin ja koulutus-
aikaan. Sosiaalisen ympäristön keskeisimmät kehittämistarpeet liittyivät koulu-
tuksen ohjaamiseen, opetusmenetelmien käyttöön sekä kouluttajien ja varusmies-
ten roolin muuttumiseen. Kouluttajien käsityksissä ei ilmennyt joukko-osasto-
kohtaisia eroja.

5.4.4.1 Organisaatiotason kehittämisvastuu

Kouluttajien käsityksistä muodostui kolme alakategoriaa: “koulutusmateriaali ei
vastaa nykypäivän vaatimuksia”, “koulutusjärjestelmä ja -tavoitteet vaativat tarkis-
tamista” ja “koulutuksen ohjaamista sekä koulutusnormistoa tulisi selkeyttää”.

Ensimmäinen alakategoria: “koulutusmateriaali ei vastaa nykypäivän vaatimuksia”.

“Koulutusmateriaaleihin ja tiloihin on satsattava ja niitä on nykyaikaistettava.
Koulutusolosuhteet eivät tue uuden koulutuskulttuurin luomista. Se on indi-
kaatti, joka antaa selvän signaalin, että kouluttajien työtä ja koulutusta ei arvos-
teta” (PKOM/Maavoimat).

“Hienoja uusia asioita lanseerataan jatkuvasti käyttöön. Kuitenkin opetusväli-
neiden ja koulutuskaluston määrä ja laatu on pysynyt vanhalla tasolla. Tämä
muodostaa turhauttavan ongelman” (OU/Maavoimat).
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Tämä kategoria liittyi fyysisen ympäristön kehittämiseen. Fyysisen ympäristön
keskeisenä kehitystarpeena kouluttajat näkivät koulutus- ja opetusmateriaalin.
Kouluttajien mielestä käytössä ei ole riittävästi nykyaikaista ja kunnossa olevaa
koulutus- ja havainnointimateriaalia. Vaikka kouluttajilla on halua oppimisym-
päristön kehittämiseen, valitettavan usein juuri koulutus- ja opetusmateriaaliin
liittyvät tekijät estävät tämän. Kouluttajien mukaan käytössä oleva koulutusma-
teriaali on jossakin aselajeissa epäsopivaa suhteessa sodan ajan joukon kalustoon.

Kouluttajien mielestä simulointiin tulisi panostaa nykyistä enemmän. Tulevai-
suudessa pitäisi hankkia enemmän erilaisiin koulutustapahtumiin soveltuvia
henkilökohtaisia ja joukkokohtaisia simulaattoreita, jos puolustusvoimat haluaa
olla esimerkkinä nykyaikaisen opetusmateriaalin käytössä. Kouluttajien mielestä
koulutustapahtumia pitäisi pystyä havainnoimaan nykyistä enemmän, koska
havainnointivälineiden käytöllä saadaan koulutustapahtumista motivoivampia ja
palkitsevampia.

Toinen alakategoria: “koulutusjärjestelmä ja -tavoitteet vaativat tarkistamista”.

“6 kuukauden palvelusaika on liian lyhyt, jos halutaan, että opetusympäristö, -
tapa ja -kulttuuri seuraavat nykytrendejä. Aika on kortilla - nykyiset menetel-
mät (ryhmätyöt, oppijoiden oma ideointi) vievät enemmän aikaa kuin perintei-
nen koulutus (opettajakeskeinen)” (KPÄÄLL/Maavoimat).

“Palvelusaika tai koulutuksen tavoitteet vaativat tarkistusta. Tällä hetkellä kou-
luttajilla ei ole aikaa valmistella opetusta eikä riittävästi aikaa opettaa. Olemassa
olevalla ajalla ei pysty kuin rääpäisemään opetettavia aiheita. Kertaava koulutus
jää ajanpuutteen takia vähemmälle” (OU/KAIPR).

“Henkilöstövoimavarojen lisäämisen kautta laadukkaampia koulutustapahtumia.
Ehtisi edes valmistella jotain huolella. Nyt vedetään vain hihasta vanhan mu-
kaan. Koulutuskausista P-kauden merkitys on laskenut. Se koetaan leirikausien
hengähdyshetkenä, pidetään lomia ja vedetään hommat vasurilla! Usein yliker-
santit hoitaa kaiken. Ei hyvä!” (OU/Maavoimat).

Toisena organisaatiotasoisena kehittämistarpeena kouluttajat näkevät varusmies-
ten koulutusjärjestelmään liittyvät tekijät. Kouluttajien käsitysten mukaan nykyi-
sen koulutusjärjestelmän suurimmat haasteet liittyvät koulutuksen tavoitteisiin.
Kouluttajien mielestä tavoitteet suhteessa koulutusaikaan eivät ole tasapainossa.
Miehistön kuuden kuukauden koulutusaika ei mahdollista asetettujen tavoittei-
den ja suoritusvaatimusten tosiasiallista saavuttamista. Kouluttajien mukaan
koulutussuunnitelmiin ei ole tehty riittävästi muutoksia ottaen huomioon, että
palvelusaika on lyhentynyt kahdella kuukaudella. Heidän mielestään tarkistamis-
ta vaatisivat myös varusmieskoulutuksen sisältöä ohjaavat suoritusvaatimukset.
Koulutusajan lyhyydestä johtuen koulutuksessa joudutaan ohittamaan monia
tärkeitä asioita. Kouluttajien mielestä tilannetta pahentaa se, että tällä hetkellä
käytetään liikaa aikaa toisarvoisten asioiden opettamiseen ja koulutustavoitteita
tukemattomien tukipalvelujen tuottamiseen.
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Kouluttajien mielestä palvelusaikajärjestelmää sekä palvelukseenastumisaikoja
pitäisi tarkistaa. Nykyinen varusmiesten palvelusaikarytmitys ei anna käytännössä
yhtään “hengähdysaikaa” kouluttajahenkilöstölle. Kouluttajat joutuvat usein
pitämään lomansa peruskoulutuskaudella, vaikka kouluttajien merkitys juuri silloin
on erittäin suuri.

Kolmas alakategoria: “koulutuksen ohjaamista sekä koulutusnormistoa tulisi
selkeyttää”.

“Pääesikunnassa vain yksi esikunta/osasto, joka vastaa varusmieskoulutuksen
suunnittelusta, toteutuksesta ja seurannasta. Nykyisin ohjeita ja määräyksiä tu-
lee liian monilta eri tahoilta” (PKOM/Maavoimat).

“Nykyinen PAK-järjestelmä ja ohjenormisto on sekava. Nopeita muutoksia tapah-
tuu jatkuvasti. Tämä haittaa monella eri tasolla koulutusta” (UPS/KAARTJR).

“Ylempien organisaatioiden tietämys todellisesta tilanteesta kentällä (resurssit,
tulokset vs. vaatimukset) on riittämätön. Yhteistyö eri organisaatiotasojen ja alojen
välillä muodostaessa koulutusvaatimuksia on puutteellista” (UPS/PSPR).

“Uusien asioiden valmistelu ja henkilökunnan koulutus tulisi valmistella ja ke-
hittää nykyistä pidemmälle, eikä tuoda puolivalmiita asioita varusmieskoulu-
tukseen. Uudistuksen tullessa ei edes kouluttajat osaa käyttää järjestelmiä ja nii-
tä pitäisi kouluttaa varusmiehille” (OU/KAIPR).

Tässä kategoriassa korostui varusmieskoulutusta ohjaavien eri tasojen moninai-
suus. Kouluttajien mielestä varusmieskoulutuksen ohjaaminen ei ole riittävän
selkeää, koska sitä johtavat ja ohjaavat useat eri tahot. Kouluttajat kokevat nykyi-
sen ohjauksen sekavaksi, päällekkäiseksi ja osin ristiriitaiseksi. Kouluttajien mu-
kaan myös koulutusta ohjaava koulutusnormisto on tällä hetkellä liian monita-
hoinen, mikä vaikeuttaa kouluttajien toimintaa ja käytännön koulutusta.

Kouluttajien mielestä on tärkeää, että uudistukset ja muutokset valmistellaan
riittävän huolellisesti ennen niiden käyttöönottoa. Kouluttajat näkevät tärkeänä,
että ennen uusien ohjeiden laadintaa tutustuttaisiin lähemmin perusyksiköiden
arkitodellisuuteen. Kaikki muutokset pitäisi pystyä opettamaan henkilöstölle
ennakoivasti ennen niiden käyttöönottoa.

Tulosten yhteenvetoa ja arviointia

Tutkimuksen mukaan kouluttajat olivat varsin yksimielisiä varusmieskoulutuk-
sen kehittämiseksi tehtävistä organisaatiotason toimenpiteistä. Henkilöstöryhmi-
en välillä oli pieniä painotuseroja edellä esitettyjen kategorioiden välillä. Opisto-
upseerit painottivat koulutusmateriaaliin liittyviä tekijöitä  hieman enemmän kuin
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upseerit. Tämä saattaa johtua siitä, että opistoupseerit toimivat kouluttajatehtä-
vissä, joten heillä on selkeämpi kosketuspinta nykyiseen tilanteeseen. Vastaavasti
koulutuksen ohjaamiseen ja koulutusnormistoon liittyvät kysymykset painottui-
vat hieman enemmän upseerien mielipiteissä.

Koulutusmateriaaliin ja aikaan liittyvät tekijät nousivat keskeiseksi myös oppi-
mista haittaavia tekijöitä kartoitettaessa (luku 5.4.3). Samat asiat nousivat esiin
koulutuksen kehittämistä tarkasteltaessa. Hyväkuntoinen, nykyaikainen ja mää-
rältään riittävä koulutus- ja havainnointimateriaali on tasokkaan oppimisympä-
ristön keskeisimpiä edellytyksiä.

5.4.4.2 Työyhteisötason kehittämisvastuu

Kouluttajien käsityksistä muodostui kaksi alakategoriaa: “koulutuksen yhtenäistä-
minen, tietojen vaihtaminen ja yhteisten tietopankkien kehittäminen” sekä “esikun-
tien roolia selkeytettävä ja mittausjärjestelmiä kehitettävä”. Kouluttajien käsityksis-
sä ei ilmennyt joukko-osastokohtaisia eroja.

Ensimmäinen alakategoria: “koulutuksen yhtenäistäminen, tietojen vaihtami-
nen ja yhteisten tietopankkien kehittäminen”.

“Koulutustapahtumat pitäisi yhtenäistää ja viimeistellä valtakunnallisella tasolla
- tietopankit ja vakioidut opetuspaketit. Tällä hetkellä aikaa menee hukkaan
koulutustapahtumien perusteiden valmisteluihin - ruudin keksimistä uudelleen”
(UPS/KAIPR).

“Välillä tuntuu siltä, että ruutia keksitään monessa paikassa samaan aikaan, kun
yhteistyötä ei tehdä tarpeeksi. Joukko-osaston ja -yksiköiden väliset harjoitukset
ja tutustumiskäynnit puolin ja toisin avaavat silmiä ja antavat uusia ideoita va-
rusmieskoulutukseen. Joukko-osastoa vaihtaneena huomaa, että erot ovat hui-
mia ihan päivittäisen koulutuksenkin osalta” (UPS/KAARTJR).

“Koulutuksen yhdenmukaistaminen joukko-osaston toimenpitein. Joukko-osas-
ton yhteistoimintaharjoituksia lisää. Perustoimintoja pitäisi saada vakioitua mah-
dollisimman paljon” (OU/PSPR).

Tässä kategoriassa korostui koulutuksen yhtenäistäminen sekä yhteinen opetus-
materiaali. Kouluttajien mukaan koulutusta voitaisiin kehittää luomalla enem-
män vakioituja ja yhtenäisiä opetuspaketteja, jotka olisivat kaikkien käytettävissä.
Puolustusvoimien yhteisen tietopankin tulisi olla kaikkien kouluttajien käytössä
puolustushaarasta tai aselajista riippumatta. Kouluttajien mielestä yhteisen tieto-
pankin kautta koulutusta on mahdollista yhtenäistää ja vakioida sekä kehittää.
Kouluttajien mukaan vakioitujen menetelmien käyttö vähentää koulutustapah-
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tumiin liittyvää valmistelu- ja suunnittelutyötä. Kouluttajien mielestä tietojen
vaihtoa pitäisi kehittää joukko-osastojen ja -yksiköiden sekä perusyksiköiden välillä.
Heidän mielestään tämä on edellytys koulutuksen yhtenäistämiselle ja kehittämi-
selle.

Toinen alakategoria: “esikuntien roolia selkeytettävä ja mittausjärjestelmiä ke-
hitettävä”.

“Organisaatiomalli voisi mielestäni siirtyä lähemmäksi oppivaa organisaatiota,
koska nykyinen järjestelmä tekee mittauksia ja palautetta niiden tekemisen ilos-
ta - ei oppimisen kannalta. Näin organisaatio pystyisi tuottamaan ja kehittä-
mään laadukkaampia palveluita varusmiehille” (UPS/KAARTJR).

“Esikunnan tulisi tukea yksiköitä eikä vain esittää vaatimuksia ja työntää tehtä-
viä alaspäin. Osoittaa kiinnostusta koulutukseen muutenkin kuin mittaustilai-
suuksissa, silloin tietäisi mihin aikaa ja varoja pyydetään. Luottamus alaiseen”
(OU/PSPR).

Kouluttajien mielestä esikuntien (joukko-osasto ja -yksikkö) roolia suhteessa
perusyksikköön on kehitettävä. Kouluttajien mielestä toiminta on perusyksikkö-
tasolla pääosin kunnossa, mutta esikunnat ovat vieraantuneet kentän ongelmista.
Esikuntien pitäisi kouluttajien mielestä tehdä enemmän sitä työtä, mihin ne on
suunniteltu, eli palvella perusyksiköitä. Esikunnilta kaivataan tarkempia suunni-
telmia koulutuksen läpivienneistä, tavoitteista, kehittämisestä sekä resursseista.
Kouluttajat kaipaavat esikunnan toimintaan ennakointia, jotta reagointiin jää
aikaa myös perusyksikkötasolla. Kouluttajat suhtautuvat varusmiehille tehtäviin
kyselyihin ja mittauksiin positiivisesti, vaikka erilaisia mittauksia onkin paljon.
Kouluttajien mielestä ongelmana on se, että mittaustuloksia ei osata riittävästi
hyödyntää.

Tulosten yhteenvetoa ja arviointia

Tutkimus osoitti, että kouluttajilla oli selkeitä ja perusteltuja käsityksiä siitä, miten
työyhteisötasolla varusmieskoulutusta tulisi kehittää. Kouluttajien ajatusten taus-
talla on kuitenkin huoli siitä, että perusyksikön henkilöstön ääni ei kuulu riittä-
västi varusmieskoulutuksen kehittämisessä. Tutkimuksen mukaan yhteiset tieto-
pankit auttaisivat koulutuksen suunnittelussa ja toteutuksessa. Erilaisten tieto-
pankkien ja niihin liittyvien sovellusten kehittämistä puolustusvoimissa pitää jatkaa
(ks. Jaskari 2004).

Mittaus- ja palautejärjestelmään liittyvät tekijät ovat monilta osin organisaatio-
tason asioita, koska ohjeistus on pääosin valtakunnallista. Tutkimuksen mukaan
mittaus- ja palautejärjestelmän tuottamia tuloksia ei hyödynnetä tällä hetkellä
riittävästi. Tähän saattavat vaikuttaa käytettävissä olevan ajan rajallisuus sekä tie-
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tämättömyys ja osin kokemattomuus. Koulutuksen kehittämisen kannalta on
tärkeää, että saadusta palautteesta opitaan ja sitä kyetään hyödyntämään. Huo-
noimmassa tapauksessa mittaaminen saattaa haitata toimintatapojen kehittymis-
tä. Huonosti suunniteltu mittaaminen yksilötasolla saattaa vaikeuttaa yksilön
sopeutumista joukkoon ja korostaa erilaisuutta. Erilaisten mittausten määrää ja
niiden merkitystä on puolustusvoimissa tarkasteltava tulevaisuudessa kriittisesti.

5.4.4.3 Yksilötason toimenpiteet

Yksilötason toimenpiteillä ymmärrettiin kouluttajien henkilökohtaisia toimia,
joiden avulla varusmieskoulutusta voitaisiin kehittää. Yksilötason kehittämistoi-
menpiteitä tarkastellaan henkilöstöryhmittäin. Yksilötason kehittämistoimenpi-
teet liittyivät sosiaalisen ympäristön kehittämiseen. Osa kouluttajista katsoi, että
nykytilanne on hyvä eikä muutoksia tarvita. Kouluttajien käsityksissä ei ilmennyt
joukko-osastokohtaisia eroja.

Upseerit

Käsityskategoria: “vuorovaikutuksen ja aktiivisten opetusmenetelmien lisää-
minen”.

“Nykyinen syväjohtamisen malli hyvä. Siinä johtajat kouluttavat omat alaisensa
tavoitteena saada koulutettavat sitoutumaan tuloksen saavuttamiseen ja ymmär-
tämään, että he ovat itse vastuussa oppimisesta ja kehittymisestä” (PKOM/Maa-
voimat).

“Enemmän avoimen oppimisympäristön edellyttämillä menetelmillä. Yksilöstä
kehittyisi aktiivinen ja ajatteleva yksilö” (UPS/KAARTJR).

“Vuorovaikutusta ja vuorovaikutustilanteita pitää jo peruskoulutuksessa koros-
taa ja näin luoda avoin koulutusilmapiiri, joka korostaa ja vahvistaa oppimismo-
tivaatiota” (UPS/KAIPR).

Upseereiden mukaan kaikessa toiminnassa pitäisi pyrkiä nykyistä avoimempaan
vuorovaikutukseen. Heidän mielestään vuorovaikutuksen lisääminen vaikuttaa
myönteisesti oppijoiden aktiivisuuteen ja motivaatioon sekä oppimisilmapiiriin.
Upseerien mielestä pelkästään ulkoiseen motivointiin perustuva “pakko” ei sovi
nykynuorisolle eikä nykyaikaiseen koulutuskulttuuriin. Nykyaikana oppijoille pitää
perustella opetettavia asioita entistä tarkemmin: miksi asiat tehdään niin kuin
tehdään, miksi tämä taito on tärkeä ja mihin suurempaan kokonaisuuteen se
liittyy. Näillä toimenpiteillä voidaan heidän mielestään vaikuttaa varusmiesten
motivaatioon ja koulutuksen mielekkyyteen. Upseerien mielestä puolustusvoi-
missa täytyy tiedostaa, että koulutettavien lähtökohdat sekä valmiudet ovat
muuttuneet (kuvio 8). Näihin muutoksiin olisi kyettävä reagoimaan.
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Upseereiden mielestä koulutuksessa tulisi käyttää nykyistä enemmän aktivoivia
opetusmenetelmiä ja harjoitustyyppejä. Näiden avulla voitaisiin kehittää ja tukea
oppijoiden oma-aloitteisuutta ja itseohjautuvuutta sekä syväjohtamisen mallin
mukaista älyllistä stimulointia. Upseerien käsitysten mukaan syväjohtaminen tukee
hyvin koulutuksellisia kehityspyrkimyksiä. Heidän mielestään käytettävät ope-
tusmenetelmät ovat viime aikoina kehittyneet. Upseerien mielestä kouluttajateh-
tävissä työskentelee paljon henkilöitä, jolle ei ole opetettu nykyaikaisten vuoro-
vaikutukseen perustuvien opetusmenetelmien käyttöä.

Opistoupseerit

Käsityskategoria: “oman ajattelun kehittäminen sekä aktivoivien opetusme-
netelmien käyttäminen”.

“Kouluttajakeskeisyydestä pitäisi päästä eroon ja ohjata enemmän varusmiehiä
tiedon lähteille - aktivoida varusmiehet itseoppimaan” (OU/PSPR).

“Antaa erilaisia ratkaisumalleja. Ei ole vain kouluttajan tapa, vaan myös oppijan
tapa. Kouluttaja ohjaa oppijaa oikeaan suuntaan, kunhan pysytään tietyssä ke-
hyksessä. Kehyksen pitää mahdollistaa liikkumavara sen sisällä” (OU/Mavoi-
mat).

“Pienryhmäkoulutusta, tiimityötä ja itseopiskelua tietyissä perusasioissa. Taso-
erot pitäisi ottaa paremmin huomioon ml. varusmiesten saama koulutus ennen
asepalvelusta” (OU/Mavoimat).

Opistoupseerien mielestä kouluttajakeskeisyyttä on mahdollista vähentää anta-
malla enemmän vastuuta varusmiesjohtajille. Samalla kouluttajan oma rooli
oppimisen ohjaajana vahvistuu automaattisesti. Opistoupseerien mielestä varus-
mieskoulutus tarjoaa hyvät mahdollisuudet varusmiesten itseohjautuvuutta tuke-
vaan toimintaan, jos kouluttajilta vain löytyy siihen uskallusta ja halua.

Opistoupseerien mielestä tulevaisuudessa tulisi käyttää yhä enemmän aktivoivia
opetusmenetelmiä, jotka “pakottaisivat” oppijaa myös ajattelemaan. Haasteena
tässä on se, että joukkuekoot ovat tällä hetkellä niin suuria (30-45 henkilöä), että
aktivoivien opetusmenetelmien käyttö on vaikeaa. Opistoupseerien mielestä on
tärkeää tunnistaa oppijoiden erilaiset oppimisvalmiudet ja mahdolliset tasoerot.
Heidän mielestään sen pitäisi johtaa tasoryhmien lisääntyvään käyttöön.

Varusmiesjohtajat

Käsityskategoria: “opetusmenetelmien kehittäminen”.



99

“Kouluttajan pitäisi olla opettaja, joka ei vain pyri sullomaan tietoa varusmies-
ten päihin, vaan joka aikaansaa keskustelua ja pyrkii saamaan varusmiehet poh-
timaan miksi näin tehdään, voisiko saman tehdä toisin. Ongelmakeskeisyyttä
kouluttajakeskeisyyden sijaan” (KOK/Maavoimat).

“Vuorovaikutuksen ja avoimen ilmapiirin puuttuminen opetustapahtumissa. Va-
rusmiehet eivät uskalla esittää eriäviä mielipiteitä rangaistuksen pelossa” (KOK/
Maavoimat).

Varusmiesjohtajien mielestä kouluttajien tulisi käyttää nykyistä enemmän moni-
puolisia opetusmenetelmiä, jotka kannustaisivat oppijoita omaan ajatteluun. Tällä
hetkellä käytettävät opetusmenetelmät ovat varusmiesjohtajien mielestä liian
yksipuolisia (ks. Pääesikunta 1972). Vaihtelemalla ja yhdistämällä eri opetusme-
netelmiä päästäisiin heidän mielestään nykyistä parempiin tuloksiin.

Varusmiesjohtajien mielestä tiettyihin aihekokonaisuuksiin pitäisi luoda mahdol-
lisuus itseopiskeluun. Varusmiesjohtajien mukaan teoriaopetus olisi saatava kou-
lutuksessa mahdollisimman pieneksi. Käytännön opetuksessa pitäisi soveltaa
enemmän ongelmaperusteiseen oppimiseen liittyviä periaatteita. Varusmiesjoh-
tajien mielestä oppimistuloksia voitaisiin entisestään parantaa, jos opetuksessa
käytettäisiin enemmän motivoivia ja nykyaikaisia havainnollistamisvälineitä.

Varusmiesjohtajien mielestä kaikilla kouluttajilla ei ole riittäviä motivointitaitoja.
Oppijoiden motivaation kannalta olisi tärkeää, että kouluttajat perustelisivat
varusmiehille toiminnan pohjimmaisen tarkoituksen. Varusmiesjohtajien mieles-
tä olisi tärkeää lisätä vuorovaikutusta kouluttajien ja varusmiesten välillä. Vuoro-
vaikutuksen pitäisi olla luonnollista ja avointa. Varusmiesjohtajat kokivat, että
heidän ja kouluttajien välillä on tiettyjä jännitettä. Nämä jännitteet pitäisi saada
purettua, jotta yhteistyö ja sitä kautta koulutuksen lopputulos olisi paras mahdol-
linen (ks. Huttunen 2001; Pääesikunta 1972). Varusmiesjohtajien mukaan tämä
edellyttää kouluttajilta positiivista asennetta varusmiesjohtajia ja heidän toimin-
taansa kohtaan.

Tulosten yhteenvetoa ja arviointia

Kouluttajien ja varusmiesjohtajien käsityksen mukaan keskeisin yksilötason ke-
hityspyrkimys tulevaisuudessa on vuorovaikutuksen lisääminen ja aktivoivien ope-
tusmenetelmien käyttäminen (ks. Waltari 2005;  Laaksonen 2004). Vuorovaiku-
tuksen lisääntymistä ei saisi nähdä ristiriitaisena koulutustavoitteiden saavuttami-
sen tai sodan ajan toiminnan kannalta. Lisääntyvän vuorovaikutuksen kautta on
mahdollista saada oppijat sitoutumaan yhä paremmin tavoitteiden saavuttami-
seen ja vastuuseen omasta oppimisestaan.
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Ongelmakeskeisyyden korostamisella voitaisiin vaikuttaa positiivisesti varusmies-
ten oman ajattelun lisääntymiseen. Tilanteenmukaisuuden lisääminen ja muo-
dollisen koulutuksen vähentäminen vaikuttavat siihen, että ongelmatilanteet ja
ongelmakeskeisyys lisääntyvät luonnollisesti koulutustapahtumissa. Koulutuksen
ongelmakeskeisyyttä on mahdollista tukea käyttämällä nykyistä enemmän yhteis-
toiminnallisia oppimisen periaatteita. Yhteistoiminnallisuuden taustalla on ajatus
myös siitä, että oppijoiden motivaatiota ja omaa aktiivisuutta saataisiin kehitet-
tyä.

Yksilöllisyyden, vuorovaikutuksen ja aktiivisten opetusmenetelmien kehittämi-
nen vaatii kouluttajien asenteiden muutoksia sekä vanhoista rutiineista irtautu-
mista. Asenteiden muutosten taustalla ovat mm. kouluttajien ihmis- ja oppimis-
käsitykseen liittyvät tekijät (luku 6.1). Kouluttajien asenteiden muutokseen on
kiinnitettävä erityistä huomiota palkatun henkilöstön täydennyskoulutuksessa.

Kokonaisuudessaan kouluttajien käsitykset koulutuksen kehittämisestä ilmentä-
vät monilta osin konstruktivismiin liitettäviä periaatteita (ks. Rauste-von Wright
ym. 2003; Tynjälä 2002; 1999). Uusien ajattelu- ja toimintamallien tiedostami-
nen ja niiden omaksuminen on myös oppivan organisaation kannalta tärkeää.
Toteutuessaan ne tukevat tosiasiallisesti puolustusvoimien koulutuskulttuurin
kehittymistä.

5.4.5 Tulevaisuuden koulutuskulttuuri

Koulutuskulttuurin tulevaisuutta tarkastellaan tutkimuksessa kouluttajien ja va-
rusmiesten rooleissa tapahtuvien muutosten kautta. Kouluttajat arvioivat oman
roolinsa sekä varusmiesten  roolien muuttumista. Osa kouluttajista ei kyennyt
arvioimaan omaa tai varusmiesten tulevaisuuden roolia. Tämä korostui koke-
neimpien kouluttajien vastauksissa. Kouluttajien käsityksissä ei ilmennyt joukko-
osastokohtaisia eroja.

5.4.5.1 Kouluttajien roolin muutos

Upseerit

Kouluttajan tulevaisuuden rooleista muodostui kolme alakategoriaa: “koulutus-
kulttuurin kehittäjä”, “valmentaja ja ohjaaja” sekä “ei selvää kuvaa tulevaisuudes-
ta”.

Ensimmäinen alakategoria: “koulutuskulttuurin kehittäjä”.

“Kärkiosaajana omalla alalla, koulutuksen ja menetelmien kehittäjänä” (UPS/
PSPR).
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“Opetusmenetelmien muuttajana vastaamaan toimintakulttuurin uusiin haas-
teisiin” (UPS/KAARTJR).

Tässä kategoriassa korostui upseerien oman toiminnan kautta tapahtuva koulu-
tuksen ja sitä kautta koulutuskulttuurin kehittäminen. Upseerit ymmärsivät
koulutuksen kehittämisellä toimenpiteitä, joiden avulla kentällä tapahtuvaa kou-
lutusta voitaisiin järkiperäistää. Upseerien mielestä heidän tehtäviinsä kuuluva
koulutuksen suunnittelu ja toimintaedellytysten luominen on tärkeä osa koulu-
tuksen kehittämistä. Opetusmenetelmien kehittäminen koettiin yhtenä tärkeänä
osana upseerien roolia. Opetusmenetelmien kehittämisessä korostui enemmän
kokonaisvaltaisten toimintamallien ja -tapojen kehittäminen kuin yksittäisiin
koulutustapahtumiin liittyvien opetusmenetelmien kehittäminen.

Toinen alakategoria: “valmentaja ja ohjaaja”.

“Valmentajana, ohjaajana ja esimerkkinä muille” (UPS/PSPR).

“Vastuuntuntoisen ja oikeudenmukaisen asenteen myyjänä nuoremmille kou-
luttajille” (UPS/KAIPR).

Tässä kategoriassa upseerit kokivat tulevaisuuden roolinsa lähinnä valmentajan ja
ohjaajan mukaiseksi. Käsitykset valmentajan ja ohjaajan rooleista jakautuivat
kahdelle eri tasolle. Upseerien mukaan heidän roolinsa liittyy toisaalta koulutta-
jien toiminnan tukemiseen ja toisaalta varusmiesten koulutuksen ohjaamiseen.
Upseerien käsityksissä korostui vastuuntunto siitä, että heidän roolinsa on toimia
ohjaajana, esimerkkinä ja suunnannäyttäjänä koko perusyksikön henkilöstölle.
Upseerien mielestä tulevaisuuden roolissa korostuu asenteiden välittäminen sekä
kouluttajien sitouttaminen kehitykseen ja muutokseen. Valmentajuus liitettiin
lähinnä sodan ajan joukkojen kokonaisvaltaiseen kouluttamiseen.

Kolmas alakategoria: “ei selvää kuvaa tulevaisuudesta”.

“Tiedän mikä oma rooli pitäisi olla, mutta jos suuntaus jatkuu samanlaisena voi
oma rooli tulevaisuudessa olla yhä epäselvempi” (UPS/KAIPR).

Upseerien mielestä todellisiin muutoksiin pystyvät muutosvoimat vaikuttavat
jossain muualla kuin joukko-osastoissa. Tästä syystä oma rooli koettiin rajallisek-
si, paikalliseksi ja jossain mielessä turhauttavaksi. Epävarmuutta aiheutti se, että
monilla perusyksiköissä työskentelevillä upseereilla ei ollut selkeää tietoa siitä,
mikä on heidän tuleva tehtävänsä. Upseerien mielestä nopea tehtäväkierto aihe-
uttaa epävarmuutta.

Erityisesti yksikön päälliköt kokivat epävarmuutta siitä, että jo nykyisin toimintaa
ohjaavat ja sitovat liikaa erilaiset tietojärjestelmät (luku 5.4.1). Tulevaisuudessa
upseerit uskovat tilanteen vain huonontuvan, koska kehitys osoittaa, että upseerit
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sitoutuvat entistä enemmän tietoteknisiin järjestelmiin. Tästä johtuen koulutuk-
sen kehittäjän rooli ja vastuu saattavat siirtyä tulevaisuudessa muille henkilöstö-
ryhmille kuin upseereille.

Opistoupseerit

Opistoupseerien tulevaisuudenkäsityksistä muodostui kaksi alakategoriaa: “tule-
vaisuus näyttää epävarmalta” ja “koulutuksen kehittäjänä”.

Ensimmäinen alakategoria: “tulevaisuus näyttää epävarmalta”.

“Pahoin pelkään koko ammattikuntamme alasajoa. Ammattikuntaa kohtaan ar-
vostusta löytyy vain juhlapuheissa - ei toiminnassa” (OU/Maavoimat).

“Vaikea sanoa. Henkilökunnan uusi koulutusjärjestelmä tuo taas uuden ammat-
tiryhmän riviin. Jääkö opistoupseeri perusyksikköön muinaismuistoksi vanha-
kantaisine oppeineen? Ammattiylpeys ja -taito säilyy, into ja halu tehdä työni
säilyy. Mihin johtaa urapolku tulevaisuudessa?” (OU/Maavoimat).

“En kovinkaan hyvänä. Tieto ja varsinkin taito on häviämässä organisaatiosta”
(OU/KAARTJR).

Tämän kategorian yhteinen nimittäjä oli epävarmuus. Opistoupseerien käsityk-
sissä epävarmuus ja tietty pelko tulevaisuudesta ilmeni niin yksilö-, henkilöstö-
ryhmä-, työyhteisö- kuin organisaatiotasolla. Henkilökohtaisella tasolla epävar-
muutta toi jatkuvasta kiireestä ja suuresta työmäärästä aiheutuva väsymisen uhka.
Epävarmuutta yksilötasolla lisäsivät jatkuvien muutosten aiheuttamat vaatimuk-
set oman osaamisen kehittämiselle. Henkilöstöryhmätasolla opistoupseerit olivat
huolissaan koko opistoupseerikunnan arvostuksesta ja tulevaisuudesta (ks. luku
5.4.1).

Työyhteisö- ja organisaatiotasolla keskeisin epävarmuutta aiheuttava tekijä oli
joukko-osastoissa olevan ammattitaidon katoaminen. Opistoupseerit olivat huo-
lissaan siitä, että tulevaisuudessa koulutustehtävissä toimivilla ei välttämättä ole
riittävää ammatillista valmiutta ja osaamista toimia kouluttajatehtävissä. Epävar-
muutta lisäsi huoli uusien määräaikaisten kouluttajien motivaatiosta ja sitoutu-
misesta kouluttajan tehtäviin. Opistoupseereja askarrutti kysymys siitä, miten
heidän henkilöstöryhmänsä sijoittuu suhteessa uusiin henkilöstöryhmiin.

Toinen alakategoria: “koulutuksen kehittäjänä”.

“Nykyajan jatkuvassa muutoksessa täytyy vain pyrkiä eteenpäin ja yrittää vastata
muutoksen tuomiin haasteisiin” (OU/Maavoimat).
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“Asiantuntija. Motivoitunut kouluttaja, joka on avarakatseinen uusille menetel-
mille” (OU/Merivoimat).

“Pyrin jatkuvasti kehittämään itseäni. Ideoita koulutuksen kehittämiseen mi-
nulla on runsaasti” (OU/KAARTJR).

Opitoupseerit kokevat olevansa oman koulutusalansa asiantuntijoita - kärkiosaa-
jia. Tästä syystä he kokevat olevansa tulevaisuudessa yhä keskeisemmässä roolissa
koulutuksen kehittäjinä. Koulutuksen kehittäminen ymmärrettiin lähinnä ope-
tusmenetelmien kehittämisenä. Opistoupseerien mielestä on tärkeää olla avoin
uusille koulutus- ja opetusmenetelmille.

Toisaalta heidän tulisi toimia positiivisessa mielessä uusien menetelmien suodat-
tajina ja hyvien vanhojen menetelmien vaalijoina. Yhtenä heijastumana tästä opis-
toupseereilla ilmenee halua ja vastuuta toimia nuorempien kollegoiden ohjaajina
(ks. luku 5.4.2.3). Opistoupseerien mielestä tulevaisuudessa heidän tulee pyrkiä
aktiivisesti löytämään monista uudistuksista ja muutoksista olennaiset tekijät ja
jalkauttamaan ne koulutukseen.

Opetusmenetelmien kehittämisen ohella vahvana käsityksenä nousee esiin kehi-
tyshalukkuus. Toisaalta kehityshalukkuus ilmenee tiettynä pakkona sopeutua
muutokseen, johon on vastattava muuttamalla omia ajatus- ja toimintamalleja.
Toisaalta kehityshalukkuus ilmenee haluna jatkuvaan ammatillisen osaamisen
kehittämiseen (ks. luku 5.4.2.1).

Tulosten yhteenvetoa ja arviointia

Upseerien ja opistoupseerien käsitykset tulevaisuuden muutoksista olivat periaat-
teiltaan yhteneväiset. Keskeisimmät eroavaisuudet ilmenivät eri henkilöstöryhmi-
en käsitysten tasoissa. Upseereiden käsitysten mukaan heidän tulevaisuuden roo-
linsa korostuu koulutuskulttuurin kokonaisvaltaisessa kehittämisessä. Tutkimuk-
sen mukaan tämä näkyy tulevaisuuden suunnannäyttäjän sekä koulutuksen suun-
nittelijan roolin korostumisena. Opistoupseereilla koulutuskulttuurin kehittämi-
nen painottui lähinnä yksittäisiin koulutustapahtumiin ja niissä käytettävien
opetusmenetelmien kehittämiseen.

Kouluttajien käsityksissä heijastui tulevaisuudenkuvan epäselvyys ja epävarmuus.
Organisaatiotasolla se liittyy koko puolustusvoimien toimintaan ja työyhteisö- ja
yksilötasolla tuleviin työtehtäviin. Tämä aiheutti molemmissa henkilöstöryhmis-
sä epävarmuutta ja jonkin asteista pelkoa tulevaisuudesta. Koulutuskulttuurin
kehityksen kannalta tämä on huolestuttava piirre. Visio ja näkemys tulevaisuu-
desta ovat oppivan organisaation toteutumisen kannalta keskeisiä, koska ne luovat
pohjan yksilöiden oppimiselle ja kehitykselle sekä organisaation päämäärien saa-
vuttamiselle (Luoma ym. 2003; Senge 1990).
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Tulevaisuuden epävarmuudesta huolimatta molemmat henkilöstöryhmät olivat
tutkimuksen mukaan kiinnostuneita ja sitoutuneita kehittämään puolustusvoi-
mien koulutusta sekä koulutuskulttuuria. Monista epävarmuustekijöistä huoli-
matta, tulevaisuus halutaan nähdä mahdollisimman positiivisena. Opistoupsee-
rien henkilöstöryhmällä on perinteisesti ollut vahva ammatti-identiteetti. Näh-
täväksi jää, miten tulevaisuuden epävarmuus sekä palkatun henkilöstön koulutus-
uudistuksen tuomat muutokset vaikuttavat opistoupseerien ammattikuntaan.

5.4.5.2 Oppijoiden roolin muutos

Kouluttajat arvioivat varusmiesten roolin muuttumista tulevaisuudessa. Eri hen-
kilöstöryhmien käsitykset eivät eronneet toisistaan. Kouluttajien käsityksistä
muodostui yksi pääkategoria ja kolme alakategoriaa. Kouluttajien käsityksissä ei
ilmennyt joukko-osastokohtaisia eroja.

Pääkategoria: “varusmiesten rooli muuttuu tulevaisuudessa keskeisemmäksi”.

“Tulevaisuudessa yhä tärkeämpi. Varusmiesten roolia pitäisi kehittää ja antaa
heille lisää vastuuta” (UPS/KAARTJR).

“Hyvään suuntaan ollaan menossa. Varusmiesten rooli saisi tulevaisuudessa vie-
lä suuremman sille kuuluvan arvon, mikäli varusmiehet saataisiin sitoutettua
vielä nykyistä paremmin tehtäväänsä” (OU/Maavoimat).

Pääkategoriassa korostui oppijakeskeisyyden lisääntyminen. Kouluttajien mieles-
tä varusmiesten pitää toisaalta ottaa ja toisaalta heille tulee antaa tulevaisuudessa
suurempi vastuu oppimisesta. Tämä on kouluttajien mielestä mahdollista, koska
oppijoiden oppimisvalmiudet ovat parantuneet.

Ensimmäinen alakategoria: “vastuullinen, aktiivinen ja ajatteleva itseoppija”.

“Varusmiehistä koulutettava toimintakykyisiä yksilöitä. Pystyisivät hyödyntä-
mään varusmiespalveluksen jälkeen puolustusvoimien toimintakulttuurin tarjo-
amia taitoja ja oppeja” (UPS/KAARTJR).

“Itsenäisempi, vastuullisempi, ajattelevampi. Hyvät henkiset ja psyykkiset omi-
naisuudet korostuvat tulevaisuudessa” (OU/Maavoimat).

“Varusmiesten tulisi kyetä nykyistä itsenäisempään, vaativampaan ja oma-aloit-
teelliseen toimintaan. Johtajille on annettava entistä vastuullisempia tehtäviä”
(OU/KAIPR).
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Tässä kategoriassa korostui näkemys, että oppijoiden rooli muuttuu tulevaisuu-
dessa yhä vastuullisemmaksi. Vastuullisuudella kouluttajat tarkoittivat oppijoi-
den roolia, jossa varsinkin miehistöä kannustetaan entistä oma-aloitteisempaan
toimintaan. Kouluttajat näkevät varusmiesten tulevaisuuden roolin aktiivisena
itseoppijana, jolloin oppijat olisivat aidosti kiinnostuneita omasta oppimisestaan.

Kouluttajien mielestä varusmiehiä on kannustettava omaan ajatteluun. Koulut-
tajien mielestä päästävä irti kliseestä ja osin todellisuudesta, että varusmiespalve-
luksessa ei tarvitse ajatella. Tällä kouluttajat eivät kuitenkaan tarkoita sitä, että
tulevaisuudessa voitaisiin unohtaa taitojen oppimisessa automatisoitumisen ta-
voite ja sitä edistävän toistokoulutuksen merkitys.

Toinen alakategoria: “varusmiesjohtajien merkitys kasvaa”.

“Varusmiesjohtajien rooli pitää nähdä entistä enemmän vastuullisena oman jou-
kon johtajana ja kouluttajana” (UPS/KAIPR).

“Varusmiesjohtajien rooli kasvaa, koska ei ole kouluttajia kouluttamaan” (OU/
KAIPR).

Tässä kategoriassa korostui varusmiesjohtajien yhä keskeisempi rooli. Koulutta-
jien käsitysten mukaan koulutus tapahtuu tulevaisuudessa yhä enemmän varus-
miesjohtajien kautta. Heidän mielestään tähän on kaksi syytä. Ensimmäinen niistä
on perusyksiköissä vallitseva kouluttajapula. Tämä aiheuttaa sen, että monia tär-
keitä koulutustapahtumia ja harjoituksia on pakko antaa varusmiesjohtajien pi-
dettäväksi. Kouluttajat ymmärtävät kuitenkin sen, että nykyisen johtaja- ja kou-
luttajakoulutuksen myötä varusmiesjohtajat saavat sellaiset valmiudet, että he
pystyvät ohjauksen avulla toteuttamaan vaativiakin koulutustapahtumia.

Toinen tekijä varusmiesjohtajien roolin kasvamiseen on johtaja- ja kouluttajakou-
lutusohjelma, joka edellyttää varusmiesjohtajilta erilaisten johtamis- ja koulutus-
suorituksien toteuttamista.

Kouluttajien mielestä varusmiesjohtajien kasvavan roolin taustalla on tasokas
johtaja- ja kouluttajakoulutus sekä onnistunut valintajärjestelmä. Kouluttajien
mielestä johtajakoulutukseen ei saisi kuitenkaan pakottaa ketään, koska vapaaeh-
toisuus on tärkeää johtajien motivaation kannalta. Perusyksiköissä kouluttajien
tehtävänä on johtajakaudella ohjata ja valmentaa varusmiesjohtajia kasvamaan
vastuullisiksi ja ammattitaitoisiksi oman joukon johtajiksi ja kouluttajiksi. Kou-
luttajien mielestä tämän periaatteen toteuttaminen aiheuttaa perusyksikkötasolla
suuria haasteita, koska huolellisesti toteutettu varusmiesjohtajien ohjaus vaatii
merkittäviä henkilöstöresursseja.
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Kolmas alakategoria: “varusmiesten valmiudet sotilaskoulutukseen heikkene-
vät”.

“Varusmiesten kapasiteetti lisääntyy (kirjaviisaus), mutta käytännön taidot, itse-
näisyys ja motivaatio vähenee. Uusavuttomuus lisääntyy - playstation sukupol-
vi” (OU/PSPR).

“Samanlaisena kuin nyt. Heikkolahjaiset, heikkokuntoiset ja epästabiilit yksilöt
pitää karsia ennen palveluksen aloittamista. Vaikeuttavat koulutusta ja estävät
tehokkaan koulutuksen” (OU/PSPR).

“Todella huono fyysinen kunto, joka heijastuu myös psyykkiseen puoleen - stres-
sinsietokykyyn” (OU/KAIPR).

Kouluttajat olivat huolissaan nykynuorten valmiuksista suhteessa sotilaskoulu-
tuksen vaatimuksiin. Kouluttajien mielestä oppijoiden oppimisvalmiudet ja ylei-
nen tietotaso ovat parantuneet. Kouluttajien mukaan oppijat ovat nykyisin entistä
avoimempia, rohkeampia ja kriittisempiä. Suurin osa varusmiespalvelusta suorit-
tavista nuorista on innostuneita ja melko hyvin motivoituneita. Kouluttajien
mukaan oppijoiden valmiudet suhteessa varusmiespalveluksen vaatimuksiin ovat
heikentyneet. Tämä näkyy erityisesti käytännön taitojen heikentymisenä. Koulut-
tajien mielestä jonkinasteinen uusavuttomuus on nykynuorisolle tunnusomaista.
Heidän mielestään varusmiesaines on muuttumassa yhä “herkkähipiäisemmäk-
si”, vastuuntunnottomammaksi sekä elämyksiä hakevammaksi. Vastuuntunnot-
tomuudella kouluttajat mm. viittaavat kykyyn ja haluun huolehtia omista varus-
teista tai puolustusvoimien omaisuudesta.

Kouluttajien mielestä nuorten miesten fyysisen kunnon lasku on tosi-asia, joka
ei voi olla vaikuttamatta tulevaisuudessa varusmiespalveluksen suorittamiseen.
Kouluttajien mielestä nuorten heikko fyysinen kunto ei ole ainoastaan puolustus-
voimien asia, vaan myös yleisen koulujärjestelmän ja tietyssä mielessä koko yh-
teiskunnan asia. Kouluttajien mielestä puutteet tai heikkoudet fyysisessä toimin-
takyvyssä heijastuvat myös henkiseen kestävyyteen.

Tulosten yhteenvetoa ja arviointia

Kouluttajien käsitysten mukaan oppijoiden rooli muuttuu tulevaisuudessa yhä
keskeisemmäksi. Tulevaisuudessa kouluttajat näkevät oppijan nykyistä oma-aloit-
teisempana ja itseohjautuvampana. Haasteena on, miten koulutustapahtumissa
voidaan lisätä ja kehittää varusmiesten ajatteluvalmiuksia ja omatoimisuutta (ks.
Harinen 2003a). Yksilöllistä ja ajatteluvalmiuksia kehittävän koulutuksen toteut-
tamista saattaa vaikeuttaa joukkotuotantojärjestelmä, joka väärin ymmärrettynä
saattaa suunnata ajattelua ja toimintaa perinteisen “massaoppimisen” suuntaan.
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Tutkimuksen mukaan varusmiesjohtajien merkitys kasvaa tulevaisuudessa enti-
sestään. Koulutuskulttuurin kehityksen kannalta tätä kehitystä voi pitää sekä hyvänä
että huonona. Hyvää on se, että varusmiesjohtajat saavat tosiasiallisesti mahdol-
lisuuden kehittyä oman sodan ajan joukon johtajana ja kouluttajana. Huonoa on
se, että kouluttajien vähäisestä määrästä johtuen liian paljon tärkeitä koulutusta-
pahtumia joudutaan jättämään pelkästään varusmiesjohtajien ammattitaidon
varaan, usein jopa ilman riittävää ohjausta.

Varsinkin kokeneemmat kouluttajat olivat yhtä mieltä siitä, että nuorten miesten
valmiudet suhteessa sotilaskoulutuksessa tarvittaviin valmiuksiin ovat heikenty-
neet. Tämä suuntaus on kouluttajien mielestä jatkunut jo vuosia ja se näyttää
edelleen jatkuvan. Tämä näkyy erityisesti toimintakyvyn fyysisessä ja psyykkisessä
osa-alueissa. Psyykkiseen osa-alueeseen liittyvät ongelmat ilmenevät pitkäjäntei-
syyden puuttumisena, joka näkyy mm. luovuttamisena. Luovuttamiseen ja erityi-
sesti sen hyväksyttävyyteen tai helppouteen on varmasti osasyyllinen myös puo-
lustusvoimien koulutuskulttuuri. Pelko siitä, että koulutuksessa tapahtuu ylilyön-
tejä, on osin tunnusomaista koko puolustusvoimien koulutuskulttuurille.

Kouluttajien mielestä varusmieskoulutukseen liittyvällä esivalintamenettelyllä tai
valikoivalla asevelvollisuudella voitaisiin tulevaisuudessa parantaa koulutuksen
tuloksellisuutta ja sodan ajan joukkojen suorituskykyä. Esivalinta parantaisi myös
joukon motivaatiota, koska näin voitaisiin estää huonosti motivoituneiden pal-
velukseen astuminen (ks. Parkkola 1999).

Kouluttajien sekä varusmiesten tulevaisuuden rooleissa on havaittavissa konstruk-
tivistisen oppimiskäsityksen mukaisia piirteitä (ks. Waltari 2005). Tämä näkyy
siinä, että perinteisestä kouluttajakeskeisyydestä ollaan siirtymässä kohti oppimi-
sen ohjaajan ja valmentajan roolia. Varusmiesten tulevaisuuden rooliin liitettiin
vastuullisuus, aktiivisuus ja itseohjautuvuus, jotka kuvaavat konstruktivismiin
liitettävää oppijan roolia (ks. Rauste-von Wright ym. 2003; Tynjälä 2002; 1999).

5.4.6 Käsitysten sijoittuminen eri kategorioihin

Tutkimuksen tulosten raportointi pohjautui vertikaaliseen kuvauskategoriasys-
teemiin, jossa keskeisenä kriteerinä käytettiin luokkien yleisyyttä (ks. luku 5.3.3).
Taulukossa 3 on kuvattu yhdistelmä kouluttajien ja varusmiesjohtajien käsitysten
sijoittumisesta alatason ja ylätason kategorioihin. Vasemmalle taulukkoon on
kuvattu tutkimusongelmien teemat ja henkilöstöryhmät, keskelle kategorian nimi
sekä oikealle saadun kategorian frekvenssi suhteessa tutkittavien kokonaismää-
rään. Kategorian frekvenssiä tarkasteltaessa on huomioitava, että saman henkilön
vastauksia on saatettu sijoittaa eri kategorioihin saman teeman osalta.
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Taulukko 3. Kouluttajien ja varusmiesjohtajien käsitysten sijoittuminen eri kategorioihin

Kouluttajien käsityksissä ei ilmennyt joukko-osastojen välisiä eroja. Jos eri hen-
kilöstöryhmien käsitysten välisiä eroja ei ole pystytty kuvaamaan, kategoriassa on
käytetty ilmaisua kouluttajat. Eri henkilöstöryhmien käsitykset olivat yhtenäisiä

Ö

64/3183. “varusmiesten valmiudet sotilaskoulutukseen heik-
kenevät”

85/3182. “varusmiesjohtajien merkitys kasvaa”
88/3181. “vastuullinen, aktiivinen ja ajatteleva itseoppija”Kouluttajat

“varusmiesten rooli muuttuu tulevaisuudessa
keskeisemmäksi”

Varusmiesten roolin muu-
tos

53/1982. “koulutuksen kehittäjänä”
74/1981. “tulevaisuus näyttää epävarmalta”Opistoupseerit
26/1203. “ei selvää kuvaa tulevaisuudesta”
32/1202. “valmentaja ja ohjaaja”
68/1201. “toimintakulttuurin kehittäjä”Upseerit

Kouluttajien roolin muutos
656/1035“opetusmenetelmien kehittäminen”Varusmiesjohtajat (yksilötaso)

56/198“oman ajattelun kehittäminen sekä aktivoivien
opetusmenetelmien käyttäminen”

Opistoupseerit (yksilötaso)

67/120“vuorovaikutuksen ja aktiivisten opetusmenetelmien
lisääminen”

Upseerit (yksilötaso)

46/3182. “esikuntien roolia selkeytettävä ja mittausjärjestel-
miä kehitettävä”

78/3181. “koulutuksen yhtenäistäminen, tietojen vaihtami-
nen ja yhteisten tietopankkien kehittäminen”

Kouluttajat (työyhteisötaso)

54/3183. “koulutuksen ohjaamista sekä koulutusnormistoa
tulisi selkeyttää”

87/3182. “koulutusjärjestelmä ja -tavoitteet vaativat tarkis-
tamista”

96/3181. “koulutusmateriaali ei vastaa nykypäivän vaati-
muksia”

Kouluttajat (organisaatiotaso)

“fyysistä ja sosiaalista ympäristöä on kehitet-
tävä”

Varusmieskoulutuksen
kehittäminen

192/1035“hierarkkisuus, kaavamainen opetus ja kouluttajien
suhtautuminen haittaa oppimista”

Varusmiesjohtajat

138/318
335/1035

2. “koulutus- ja havainnointimateriaalia on liian
vähän”

160/318
320/1035

1. “aika ei riitä oppimistavoitteiden saavuttamiseen
ja laadukkaitten koulutustapahtumien
järjestämiseen”

Kouluttajat
Varusmiesjohtajat

Oppimista haittaavat
tekijät
varusmieskoulutuksessa

58/3183. “on halua kehittää koulutusta, mutta ei ole aikaa”
77/3182. “hakemalla uusia ideoita koulutukseen”

79/3181. “kokemuksen kautta ja ohjaamalla nuorempia
kollegoita”

Kouluttajat (yksilötaso)

65/318“luotava tosiasiallinen mahdollisuus osallistua
täydennyskoulutukseen”

Kouluttajat (työyhteisötaso)
174/318“täydennyskoulutusta on lisättävä”Kouluttajat (organisaatiotaso)

Kouluttajien ammatillista
osaamista kehittävät toi-
menpiteet

16/29“oppimassa kouluttajan tehtävään”Sopimussotilaat
60/1982. “aliarvostettu ja ylityöllistävä tehtävä”
86/1981. “tärkeä ja itsenäinen tehtävä”Opistoupseerit
14/20“monitasoinen tehtävä”Yksikön varapäälliköt
24/552. “tärkeä, vaativa ja henkisesti raskas tehtävä”
25/551. “pääkouluttajasta ei voi enää puhua”Yksikön päälliköt

Frekvenssi
(n)

“tehtävä on mielenkiintoinen, monipuolinen ja
haastava”

Kouluttajien käsitykset
omasta työstään
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kouluttajien ammatillista osaamista kehittävistä toimenpiteistä, oppimista hait-
taavista tekijöistä, varusmieskoulutuksen kehittämisestä organisaatio- ja työyhtei-
sötasolla sekä varusmiesten tulevaisuuden roolista. Kouluttajien ja varusmiesjoh-
tajien käsitykset olivat yhteneväiset oppimista haittaavien tekijöiden osalta sekä
yksilötasolla tapahtuvasta varusmieskoulutuksen kehittämisestä.

Nuorten ja kokeneiden kouluttajien käsitykset olivat melko samankaltaisia. Upseerit
olivat yhtenäisempi henkilöstöryhmä kuin opistoupseerit, jos arvioidaan koke-
mattomien ja kokeneiden kouluttajien käsityksiä. Suurimmat käsityserot liittyi-
vät varusmieskoulutuksen kehittämiseen yksilötasolla. Osa kokeneemmista opis-
toupseereista ei nähnyt tarvetta opetusmenetelmien kehittämiseen tai niiden
muuttamiseen nykyistä vuorovaikutteisemmiksi. Osa kokeneemmista koulutta-
jista ei myöskään pystynyt tai halunnut arvioida omaa tai oppijoiden tulevaisuu-
den roolia.

Tutkimus osoitti, että eri henkilöstöryhmiin kuuluvien kouluttajien käsitykset
olivat kuitenkin hyvin samanlaisia. Kouluttajat näkevät monet asiat samalla ta-
valla ja ovat monista koulutus- ja toimintakulttuuriin kehitykseen liittyvistä asi-
oista samaa mieltä. Tämä luo ainakin periaatteellisesti edellytykset puolustusvoi-
mien koulutuskulttuurin yhtenäiselle kehitykselle.

5.5 Tutkimuksen luotettavuuden arviointia

Kulttuurin tutkiminen puolustusvoimien kaltaisessa laajassa organisaatiossa saat-
taa olla ongelmallista, koska siinä esiintyy paljon alakulttuureja. Tilannetta pa-
rantaa kuitenkin se, että sotilasorganisaatiossa toiminta on monilta osin hyvin
homogeenista.

Schein (2001, 76-102; 1991, 148) on pohtinut kulttuurin tutkimukseen liittyviä
haasteita. Hänen mukaansa kulttuuria saattaa olla vaikea arvioida kyselyiden avulla.
Kyselyt eivät välttämättä paljasta kulttuurin oletuksia. Tämä saattaa johtua mm.
kysymysten suunnitteluun liittyvistä vaikeuksista. Tässä tutkimuksessa tätä ongel-
maa pyrittiin välttämään taustatyöllä ja esitutkimusmateriaalilla. Schein kokee
ongelmaksi piilevien oletusten selville saamisen kyselylomakkeella. Hänen mie-
lestään on ongelmallista myös se, miten kyselyyn osallistuva ymmärtää ja tulkitsee
kysymykset sekä miten anonymiteettilupaukset vaikuttavat vastaajien asenteisiin.
Tässä tutkimuksessa kysymykset pyrittiin rakentamaan siten, että ne vastaisivat
mahdollisimman hyvin kouluttajien ja varusmiesjohtajien kokemusmaailmaa.

Alasuutari (2001, 141) on myös esittänyt kritiikkiä perinteistä lomaketutkimusta
kohtaan. Hänen mukaansa lomaketutkimuksen metodologia sulkee pois tutkit-
tavien “sosiologisen mielikuvituksen”, vaikka kyse on heidän omien toimiensa
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arvioinnista. Tästä huolimatta tutkittavien oletetaan antavan rehellisiä vastauksia.
Tässä tutkimuksessa avoimen lomaketutkimuksen katsottiin tuottavan riittävän
laadullisen aineiston koulutuskulttuurin liittyvistä ilmiöistä (ks. Hätönen 2000b,
20). Avoimella kyselyllä pyrittiin varmistamaan se, ettei vastaajien ajatusmaail-
maa sidota, vaan vastaajat saisivat vapaasti ottaa kantaa esitettyihin kysymyksiin.

Kysely oli kaikille kouluttajille vapaaehtoinen ja siihen vastattiin nimettömästi.
Tutkimukseen hankittiin lupa puolustusvoimien ohjeiden mukaisesti. Lopulli-
nen kyselylomake laadittiin vasta sen jälkeen, kun esitutkimus oli analysoitu.
Kysymykset tehtiin mahdollisimman lyhyiksi ja yksikertaisiksi, jotta se motivoisi
tutkittavia vastaamaan. Yleensä puolustusvoimissa tehdyt kyselyt ovat strukturoi-
tuja kyselyitä, jolloin vastaaja tietyssä mielessä pakotetaan vastaamaan tutkijan
antaman asteikon edellyttämällä tavalla. Tässä tutkimuksessa kouluttajille esitet-
tiin ainoastaan avoimia kysymyksiä. Tämän tutkimuksen tarkoitusta palveli par-
haiten perinteinen poikkileikkaustutkimus. Tutkimus keskittyi kouluttajatehtä-
vissä toimiviin, koska he omaavat puolustusvoimissa roolinsa puolesta parhaim-
mat edellytykset arvioida koulutuskulttuuria (vrt. Kamppinen - Ruohonen 2001,
253).

Tulosten luotettavuutta saattaa heikentää se, että kouluttajat eivät halua pohtia
tulevaisuuteen liittyviä tekijöitä. Tämä heijastui osin kokeneiden kouluttajien
vastauksissa. Toinen kysymys on se, halusivatko kouluttajat oikeasti paljastaa
koulutuskulttuuriin käytäntöön liittyviä näkemyksiään (ks. Schein 1991). Luo-
tettavuuteen on voinut vaikuttaa myös erilaisten kyselyiden suuri määrä. Tämä
saattaa vaikuttaa siihen, että kouluttajat vastasivat kyselyyn ainoastaan velvolli-
suudentunnosta. Puolustusvoimissa ei ole kuitenkaan tehty monia tutkimuksia,
joissa voi esittää omia näkemyksiään koulutuskulttuurista ja omasta ammatilli-
sesta kehittymisestään.

Kyselyyn liittyneellä saatekirjeellä pyrittiin siihen, että kaikki ymmärtäisivät ky-
selylomakkeessa käytetyt käsitteet. Tällä pyrittiin nostamaan kyselyn validiutta.
Suurella etukäteiskyselyjen määrällä pyrittiin varmistamaan kyselylomakkeen
käytettävyyttä. Kuitenkin tässäkin kyselyssä saattaa esiintyä tiedostamatonta tai
tiedostettua vastausten “kaunistelua” siihen suuntaan kuin kuvitellaan tutkijan
ajattelevan tai puolustusvoimissa yleisesti ajateltavan.

Vaihtoehtoisena aineistonkeruumenetelmänä olisi voinut käyttää haastattelua tai
ryhmähaastattelua (ks. Eskola - Suoranta 2001, 94). Ryhmähaastattelun käyttö
olisi vaatinut kuitenkin huomattavasti enemmän ajallisia resursseja. Haastattelu-
jen avulla ei olisi välttämättä saavutettu riittävää otosta jokaisesta henkilöryhmäs-
tä ja eri joukko-osastoista. Vaihtoehtoisena tutkimusotteena tässä tutkimuksessa
olisi voinut käyttää myös havainnointia vaativaa etnografista lähestymistapaa. Kvan-
titatiivisen aineiston ongelmaksi olisi saattanut muodostua se, miten kvantitatii-
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visen aineiston avulla olisi saatu syvällistä tietoa kouluttajien ja sitä kautta koko
organisaation osittain tiedostamattomista tekijöistä. Tutkijan aikaisempien koke-
musten perusteella fenomenografinen tutkimusote soveltui hyvin tähän tutki-
mukseen. Fenomenografian avulla voitiin kuvata kouluttajien ja varusmiesjohta-
jien käsityksiä mahdollisimman aidosti.

Fenomenografista tutkimusotetta kohtaan on esitetty myös kritiikkiä. Se on koh-
distunut lähinnä käsitteiden kontekstisidonnaisuuteen liittyvään problematiik-
kaan (Hasselgren - Beach 1996; Gröhn 1993, 26-29). Fenomenografiassa kon-
tekstisidonnaisuus on toisaalta vahvuus ja toisaalta heikkous. Fenomenografista
tutkimusotetta on lisäksi kritisoitu käsitysten luokitteluun liittyvistä tekijöistä.
Fenomenografista tutkimussuuntausta on arvioitu mm. perinteisestä positivisti-
sesta lähtökohdasta käsin, jolloin kritiikki on ollut samansisältöistä kuin yleisem-
minkin kvalitatiivista tutkimusta kohtaan. Tutkimusmenetelmää on pidetty epä-
selvänä ja normatiivisen asteittaisen metodiikan on väitetty puuttuvan. Kritiikkiä
on kohdistunut myös tulkinnallisiin yleistyksiin. On väitetty, etteivät kuvaukset
yksittäisestä ilmiöstä ja sen yhteydestä ole riittävän tarkkoja. Uljens (1989) on
osoittanut fenomenografian peruspiirteissä olevan heikkouksia ja edelleen kehit-
tämistä. Myös teorian ja aineiston välillä on nähty ristiriitoja. Teorian ja aineiston
ristiriitaisuudella on tarkoitettu Martonin tapaa nähdä tutkimusaineiston käsit-
tely jokseenkin ongelmattomana. Marton antaa ymmärtää, että tutkija kykenisi
tarkastelemaan aineistoa ilman ennakkokäsityksiä asettamalla aikaisemmat teo-
riansa ja käsitteensä väliaikaisesti syrjään. Toisaalta tilannetta parantaa se, jos tut-
kijalla on aiheeseen liittyvää tietoa ja historiallinen näkemys siitä sisällöstä, jota
hän luokittelee. (Simoila 1993, 27-28.)

Kvalitatiivinen tutkimusote ei ole objektiivisesti koskaan ongelmatonta. Objek-
tiivisuus on aina yhteydessä tutkijan maailmankatsomukseen ja arvoihin (Kuikka
1991, 123). Objektiivisuuden kannalta on keskeistä näiden tekijöiden tunnista-
minen. Objektiivisuus tai neutraalisuus saattaa olla ongelmallinen varsinkin tä-
män suuntaisissa tutkimuksissa. Objektiivisuus syntyy tutkijan oman subjektii-
visuuden tunnistamisesta ja ymmärtämisestä (Eskola - Suoranta 2001, 17). Kva-
litatiivisen analyysin keskeisistä ongelmista on olennaisen ja epäolennaisen erot-
taminen. Ongelmana saattavat olla myös tutkijasta johtuvat tekijät, esimerkiksi
tutkijan koulutus- ja kokemustaustan vaikutus tutkimusaineiston analyysiin ja
johtopäätöksiin.

Ahosen (1995, 124) mukaan, mitä syvällisempää on tutkijan teoreettinen pereh-
tyneisyys ja mitä selkeämmin hän tiedostaa oman viitetaustansa, sitä objektiivi-
semmin hän tavoittaa fenomenografisessa tutkimuksessa tutkimushenkilöiden
tarkoittamat merkitykset. Scheinin (1991, 125-126) mukaan ulkopuolinen tut-
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kija ei voi tuntea tietyssä kulttuurissa toimivien käyttämiä merkitysluokkia. Toi-
saalta organisaatioon kuuluva ei välttämättä pysty havaitsemaan kulttuurin perus-
oletuksia, koska osa asioista koetaan itsestäänselvyyksinä.

Schein (2001) korostaa tutkijan oman persoonallisuuden olevan voimakkaasti
sidoksissa kulttuuriin, joka vaikuttaa ajatteluprosessiin ja erityisesti tapaan ha-
vainnoida kulttuuria ja koko maailmaa. Tutkijan ajattelutavat, arvot, asenteet ja
oletukset ovat heijastumia nykyisestä ryhmä- ja yhteisökulttuurista. (Schein 2001,
76-84.) Tässä tutkimuksessa tutkijan ja kohteen välinen vuorovaikutus on ollut
suoraa, koska tutkija työskentelee puolustusvoimissa. Esiymmärrykseen, kysely-
lomakkeiden rakentamiseen ja tulkintaan on vaikuttanut tutkijan oma kokemus-
tausta, erityisesti kouluttajien kanssa käydyt keskustelut.

Tutkimuksessa on noudatettu melko avointa tutkimussuunnitelmaa. Tämä on
mahdollistunut tutkimuksen teorian, aineistonkeruun sekä aineiston analyysin ja
tulkinnan joustavan yhteensovittamisen. Aineiston koko on riittävä ja tarpeeksi
kattava, koska analyysivaiheessa kaikissa kysymyksissä saavutettiin saturaatiopiste.

Laadullisen tutkimuksen reliabiliteetillä tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta
eli kuinka hyvin tulokset pysyvät samoina tutkijasta ja tilanteesta riippumatta
(Varto 1992). Tutkimuksessa on huomioitava luotettavuuden ja toistettavuuden
kysymykset, vaikka fenomenografiassa ei pyritä absoluuttiseen totuuteen tai yleis-
ten periaatteiden luomiseen. Tärkeiksi nousevat sisäiseen reliabiliteettiin liittyvät
kysymykset. Voiko toinen henkilö löytää tuloksia ja voiko toinen tutkija tunnistaa
rakenteellisia kuvauksia (kuvauskategorioita) alkuperäisaineistosta. (Niikko 2003,
29-39.) Tutkimuksen luotettavuutta olisi voinut parantaa rinnakkaisluokittelijan
käytöllä (Järvinen - Karttunen 1998; Uljens 1989). Aineiston suuresta koosta
johtuen rinnakkaisluokittelijaa ei käytetty, koska luokittelu olisi vaatinut ulko-
puoliselta luokittelijalta merkittäviä aikaresursseja.

Tieteelliseen tutkimukseen liitetään mahdollisuus tehdä kontrollitutkimuksia
(Ahonen 1995, 130). Tämän tutkimuksen raportoinnissa on pyritty laadullisen
tutkimusmenetelmän ominaispiirteiden mukaisesti avoimuuteen. Tutkimuksen
raportoinnissa on pyritty kuvaamaan tutkimuksen kulkua, käytettyjä menetelmiä
sekä tulkinnan perusteita mahdollisimman tarkasti. Tutkimustulosten analysoin-
tivaiheessa on korostettu huolellisuutta, jotta tulkinta ei olisi sattumanvaraista.
Raportoinnin kaikissa vaiheissa on pyritty välttämään valikoivaa ja anekdoottista
lähestymistapaa (Toivonen 1999, 111-112). Ainakin periaatteessa tämä tutkimus
mahdollistaisi kontrollitutkimuksen, jonka avulla voitaisiin osoittaa tämän tut-
kimuksen todellinen pätevyys. Tutkimusraportissa olevat aineistonäytteet autta-
vat osin lukijaa seuraamaan tutkijan tekemää päättelyä kuvauskategorioiden ra-
kentamisessa.
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Sisäistä validiteettia (oikeellisuutta) tukee mm. käsitteiden ja teorian relevanttius
sekä hyvä ja oikein valittu tutkimusasetelma. Validiteettia tukee myös se, että
tutkimuksessa tehdyt valinnat kyetään perustelemaan. Validiteetti edellyttää, että
on tutkittu oikeita asioita. Tutkimusraportin pitää vastata tutkittavien näkemyk-
siä tutkittavasta ilmiöstä. Sisäistä validiteettia ja samalla tutkimuksen uskotta-
vuutta nostaa, jos tutkija tuntee hyvin tutkimuskohteen. (Metsämuuronen 2003,
35; Eskola - Suoranta 2001, 211; Nummenmaa - Nummenmaa 2002.)

Yleistettävyyden (ulkoinen validiteetti) ohella on käytetty myös siirrettävyyden
käsitettä. Tällöin keskeistä on pohtia sitä, ovatko tulokset relevantteja siirrettäväk-
si koskemaan laajempaa joukkoa. Alasuutarin (1995, 222) mukaan koko laadul-
lisen tutkimuksen yhteydessä ei pitäisi puhua yleistämisestä vaan suhteuttamises-
ta. Laadullisessa tutkimuksessa yleistettävyyteen liittyvät tekijät ovat ongelmalli-
sia. Yleistettävyyden kannalta on tarpeellista, että tutkimuksen teoreettinen vii-
tekehys esitetään mahdollisimman tarkasti. Toinen keskeinen tekijä on aito ja
kattava raportointi sekä aineiston kuvaus. Tässä tutkimuksessa tulosten hyödyn-
nettävyyttä, sovellettavuutta ja siirrettävyyttä parantaa kuitenkin eri henkilöstö-
ryhmien sekä joukko-osastojen välinen vertailuasetelma. (vrt. Eskola - Suoranta
2001, 65-66 ja 211.)

Fenomenografisen tutkimuksen luotettavuutta koskevat käytännössä samat kri-
teerit kuin laadullista tutkimusta yleensä. Laadullisesta aineistosta tulkinnan avulla
löydettyjen merkitysten ja merkityskategorioiden luotettavuus riippuu siitä, miten
ne vastaavat tutkittavien ilmaisemia ja tarkoittamia merkityksiä sekä miten ne
vastaavat tutkimuksen teoreettisia lähtökohtia. Tutkimuksen tavoitteena on tuot-
taa mahdollisimman hyvin todellisuutta kuvaavia merkityksiä. Laadullisen tutki-
muksen luotettavuudessa on kysymys ennen kaikkea tulkintojen validiteetista.
Näin ollen alkuperäisen aineiston ja lopullisen kuvauksen vastaavuus nousee
luotettavuuden kannalta keskeiseksi kriteeriksi. Tutkimuksen luotettavuuteen ja
erityisesti aineiston rikkauteen vaikuttaa se, että kategoriat ovat sisällöllisesti
mahdollisimman rikkaita. Tässä tutkimuksessa pyrittiin parantamaan tutkimuk-
sen validiteettia kiinnittämällä huomiota aineiston aitouteen. Fenomenografisen
tutkimuksen lopputulokset eli merkityskategoriat ovat valideja, kun ne vastaavat
sitä, mitä tutkittavatkin tarkoittivat. Tutkimuksessa pyrittiin siihen, ettei saatuja
vastauksia ylitulkittu. (vrt. Järvinen - Karttunen 1998, 170-171; Ahonen 1995,
129-130 ja 153-155.)
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6 PUOLUSTUSVOIMIEN KOULUTUS- JA TOIMINTA-
KULTTUURI

Tässä luvussa tulkitaan tutkimuksen empiirisen osuuden tuloksia, jäsennetään
koulutuskulttuuriin liittyvää käsitteistöä sekä pyritään rakentamaan alustavaa
teoriaa puolustusvoimien koulutuskulttuurista. Luku 6.1 pohjautuu tutkimuk-
sen empiirisen osan tulosten (luku 5.4) tulkinnan tarkasteluun. Luvussa tarkas-
tellaan lähinnä kirjallisuuden pohjalta kouluttajien ammatillisen kehitykseen liit-
tyviä haasteita, jotka nousivat esiin tutkimuksen tulosten tulkinnan kautta. Lu-
vussa 6.2 kuvataan ja tarkastellaan niitä puolustusvoimien koulutuskulttuuriin
liittyviä tekijöitä, jotka luovat pohjan yksilö-, työyhteisö- ja organisaatiotason
kehitykselle. Luvussa 6.3 rakennetaan alustavaa teoriaa puolustusvoimien koulu-
tuskulttuurista ja siihen vaikuttavista tekijöistä.

6.1 Puolustusvoimien toimintakulttuuri - tutkimustulosten
tarkastelua

Koulutuskulttuuriin liittyy läheisesti toimintakulttuurin käsite. Puolustusvoimi-
en toimintakulttuurilla ymmärretään kouluttajien työtapojen, opetus- ja koulu-
tuskäytäntöjen kokonaisuutta (Halonen 2003, 29-31). Toimintakulttuuri ilmen-
tää kouluttajien uskomus-, ajattelu- ja käyttäytymismalleja, jotka muodostavat
pohjan kouluttajien käytännön toiminnalle. Toimintakulttuuri konkretisoituu
kouluttajien ja oppijoiden vuorovaikutuksessa käytännön koulutustapahtumissa.

Koulun toimintakulttuurin tarkastelussa on yleensä erotettu useita osakulttuure-
ja, kuten kasvatus-, opettaja- ja oppilaskulttuuri (Sahlberg 1998, 125-129; ks.
Launonen - Pulkkinen 2004, 57; Koskinen 2003, 64; Husu 2002; Helakorpi
2001b; 1995). Toiskallio (1996) on käyttänyt termiä kouluttajakulttuuri, jolla
hän tarkoittaa sotilaskouluttajien ajattelun ja toiminnan muodostamaa kokonai-
suutta. Tässä tutkimuksessa toimintakulttuurin käsitteessä yhdistyvät käytännös-
sä opettaja-, kouluttaja- ja oppilaskulttuuriin liittyvät tekijät. Toimintakulttuurin
kokonaisuuteen kuuluu myös kouluttajien käyttämät opetusmenetelmät.

Toimintakulttuuri on syntynyt henkilöstön keskuuteen pitkän ajan kuluessa osana
jokapäiväistä toimintaa ja työtä. Kouluttajat ovat vähitellen luoneet ja omaksu-
neet yhteisiä periaatteita, joiden mukaan he toimivat. Nämä periaatteet ovat niin
kiinteä osa jokapäiväistä toimintaa, että ne vaikuttavat monilta osin kouluttajien
toimintaan tiedostamattomasti. Toimintakulttuuriin liittyviä käytäntöjä saatetaan
myös siirtää tiedostamattomasti nuoremmille kouluttajille.

Monet toimintakulttuuriin tekijät liittyvät kouluttajien omaksumiin perinteisiin,
rutiineihin ja itsestäänselvyyksiin. Niinpä siihen kuuluvat olennaisesti käsitykset,
että “asioiden kuuluu olla näin”, “ei kai tälle ole vaihtoehtoa” ja “näin on tehty
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ennenkin” (Aaltonen - Junkkari 2000, 100). Toimintakulttuuriin vaikuttavat monet
erittäin vaikeasti hahmotettavat ja tutkittavat tekijät kuten arvot, asenteet, perin-
teet, uskomukset, symbolit, motivaatio, tunteet, ihmissuhteet, pettymykset, epä-
luulot, tulevaisuuden näkymät sekä alakulttuurit ja muut epäviralliset organisaa-
tiot. Toimintakulttuurissa korostuu kouluttajien toimintaa ohjaavien kirjoitta-
mattomien sääntöjen merkitys ja vaikutus. Toimintakulttuurin keskeinen näkö-
kulma on se, miten koulutuskulttuuri ohjaa kouluttajien jokapäiväistä tapaa toimia
tiettyjen käyttäytymis- ja toimintamallien mukaisesti.

Kouluttajan ammattitaidon tulevaisuuden haasteet

Kouluttajille asetetut ammattitaitoon liittyvät vaatimukset ovat viime aikoina
kasvaneet. Tämä johtuu mm. erilaisten opetus- ja koulutusvälineiden teknistymi-
sestä, tiedon määrän lisääntymisestä sekä toimintaympäristöjen jatkuvasta muu-
toksesta (kuvio 5; Blom 2001, 132). Millaisia vaatimuksia sekä haasteita tämä
kehitys asettaa kouluttajille ja heidän osaamiselle? Mitä vaatimuksia tämä aihe-
uttaa palkatun henkilöstön koulutusjärjestelmälle?

Tutkimuksen empiirisen osan tulosten (luku 5.4) tulkinnan mukaan keskeisim-
mät kouluttajien ammatillisen kehityksen tulevaisuuden haasteet liittyvät ihmis,-
tieto- ja oppimiskäsitykseen (ks. luvut 5.4.3; 5.4.4.3; 5.4.5.1; 5.4.5.2), oppimis-
ympäristö ajatteluun (ks. luvut 5.4.3; 5.4.4.1; 5.4.4.2; 5.4.4.3), kouluttajan ja
oppijan uusiin rooleihin (ks. luvut 5.4.3; 5.4.4.3; 5.4.5.1; 5.4.5.2), jatkuvaan
oppimiseen (ks. luvut 5.4.2.1; 5.4.2.2; 5.4.2.3; 5.4.5.1), pedagogisiin valmiuk-
siin (ks. luvut 5.4.3; 5.4.2.3; 5.4.4.3), oman työn jatkuvaan kehittämiseen (ks.
luku 5.4.2.3), hiljaisen tiedon välittämiseen (ks. luvut 5.4.2.3; 5.4.4.2) sekä työ-
kyvyn ylläpitämiseen (ks. luvut 5.4.1; 5.4.2.3). Kuvioon 13 on koottu keskeisim-
mät edellä kuvatut kehityshaasteet. Nämä kehityshaasteet luovat toteutuessaan
pohjan koulutus- ja toimintakulttuurin tosiasialliselle kehitykselle.

Kuvio 13. Kouluttajan ammattitaidon tulevaisuuden haasteet.
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Edellä kuvattuja tutkimuksen empiirisen osan pohjalta nousseita kehityshaasteita
tukevat myös monet muut tutkimukset ja näkemykset puolustusvoimista tai
sotilasorganisaatioista (Scales 2004; Zinsser ym. 2004; Toiskallio 2004; 2002a;
2002b; Tarvainen 2004; Halonen 2004; 2002b; 2002d; 2000; Kalliomaa 2004;
2003; 2002; Hakalahti 2002; Virolainen 2002; 2001; Kallioinen 2001).

Ihmiskäsitys ja tiedonkäsitys

Tutkimuksen empiirinen osa osoitti, että kouluttajien on tiedostettava nykyistä
paremmin ihmis-, tiedon- ja oppimiskäsityksen vaikutukset, koska ne vaikuttavat
monin eri tavoin kouluttajien opetus- ja koulutustoimintaan (ks. luvut 5.4.3;
5.4.4.3; 5.4.5.1; 5.4.5.2; Törmä 2003, 85-89; Lindblom-Ylänne ym. 2003; Jär-
vinen ym. 2002; Puolimatka 2002, 11). Vaikka ihmis-, tiedon- ja oppimiskäsitys
ovat osin henkilökohtaiseen identiteettiin liittyviä tekijöitä, tarkastellaan niitä
tässä yhteydessä myös kulttuurisena ilmiönä. Hirsjärven (1982, 1-2) mukaan
ihmiskäsitys on ihmistä kuvaavien ja koskevien uskomusten, tietojen ja erilaisten
arvostusten järjestelmä. Mitä kouluttajat ajattelevat varusmiehistä ja miten kou-
luttajat suhtautuvat varusmiehiin oppijoina tai alaisina?

Tiedonkäsitys on ihmiskäsityksen ohella laaja-alainen käsite (Lindblom-Ylänne
ym. 2003; Novak 2002, 119-120; Järvinen ym. 2002). Tiedon käsite ja tiedon
hankkimiseen liittyvät menetelmät ovat sidoksissa käsitykseen tiedon kohteena
olevasta todellisuudesta (Puolimatka 2002, 12). Puolustusvoimissa tiedon käsit-
teeseen liittyvät vahvat uskomukset ja perinteet. Puolustusvoimien organisaatio-
kulttuurin ominaispiirre on, että monet tiedot ja asiat annetaan tai ainakin
ymmärretään käskettyinä totuuksina. Näin niiden kyseenalaistamiselle ei anneta
juurikaan mahdollisuuksia (ks. Varjonen 2000). Puolustusvoimissa ei ole tutkittu
sitä, miten henkilöstö suhtautuu informaatioon ja milloin informaatio muuttuu
kouluttajien mielessä tiedoksi? Mikä on tutkitun tiedon merkitys ja miten kou-
luttajat suhtautuvat siihen? Voidaan myös kysyä, antaako puolustusvoimissa val-
litseva tiedonkäsitys ylipäätänsä mahdollisuuden aitoon kriittisyyteen.

Puolustusvoimissa ei ole tutkittu ihmis- ja tiedonkäsityksen ilmenemistä ja sen
vaikutuksia kouluttajien toimintaan. Patrikainen (1997) on tarkastellut väitöskir-
jassaan luokanopettajien pedagogisen ajattelun käsitejärjestelmää suorituspainoi-
sen ja humanistis-konstruktivistisen pedagogiikan tarkastelukehyksessä. Tähän
kehykseen sopeutettuna puolustusvoimien organisaatiokulttuuri on perinteisesti
tukenut suorituspainoisen pedagogiikan (etäinen ja teknokraattinen ihmiskäsi-
tys) kaltaisen ihmiskäsityksen ilmenemistä. Kouluttajien työ on ensisijaisesti ih-
missuhdetyötä, jossa oppijat kohdataan tai ainakin tulisi kohdata asevelvollisuut-
ta suorittamaan tulleina yksilöinä.
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Ulkoinen ja osin sisäinen toimintaympäristö edellyttävät sitä, että puolustusvoi-
mien ihmiskäsityksen pitäisi olla lähempänä humanistis-konstruktivistista tarkas-
telukehystä, jossa ihmiskäsitys on humanistinen, läheinen (sisältäen eettisen ulot-
tuvuuden) ja kollegiaalinen. Tutkimuksen empiiristen tulosten mukaan tästä ollaan
ainakin osin vielä kaukana (luku 5.4.4.3).

Tiedonkäsityksen osalta puolustusvoimissa on saattanut esiintyä ominaispiirteitä
suorituspainoisesta pedagogiikasta, jossa tiedon luonne on staattista ja pinnallista
sekä tiedon käytön osalta passiivista ja kritiikitöntä. Oppivan organisaation ja
koulutuskulttuurin kehityksen kannalta puolustusvoimissa tulisi päästä tulevai-
suudessa lähemmäs humanistis-konstruktivistisen tarkastelukehyksen mukaista
tiedonkäsitystä, jossa tieto on luonteeltaan dynaamista, tiedon merkityksen osalta
holistista sekä tiedon prosessoinnin osalta aktiivista, laaja-alaista sekä kriittistä.

Patrikainen (1997) osoitti tutkimuksessaan, että opettajien ajattelun kehys poh-
jautuu ihmiskäsityksen kehittymiseen, jonka jälkeen vasta muutokset tiedon- ja
oppimiskäsityksissä ovat mahdollisia. Helakorven (2001c; 2001d) mukaan kou-
lun toimintakulttuurin muutoksen keskeisinä lähtökohtina ovat ihmis- ja tiedon-
käsitykset. Näiden muodostama kokonaisuus on kouluttajien ja organisaation
kehityksen kannalta tärkeää (ks. Isokorpi 2004, 16). Tällä hetkellä edellä mainit-
tuihin kokonaisuuksiin ei palkatun henkilöstön ja varusmiesjohtajien opetuksessa
kiinnitetä vielä riittävästi huomiota.

Oppimiskäsitys

Ihmiskäsityksen ohella oppimiskäsitys on tärkeä koulutustapahtumien suunnit-
telun ja toteutuksen kannalta. Oppimiskäsitys muodostuu kulloinkin yhteiskun-
nassa vallitsevista oppimiseen vaikuttavista eri tekijöistä. Se on tietyn ajan kuva
niistä oppimiseen liittyvistä tekijöistä, joita kulloinkin pidetään vallitsevassa
kulttuurissa tärkeinä. Oppimiskäsitys tulisi ymmärtää kaikkeen oppimiseen vai-
kuttavana yläkäsitteenä. (Järvinen ym. 2002; Säljö 2001; Ikonen 2000; Patrikai-
nen 1997.) Oppimiskäsitys voidaan nähdä perusolettamuksena, joka vaikuttaa ja
ohjaa kouluttajan toimintaa sekä hänen suhtautumistaan oppimisprosessiin (vrt.
Rauste-von Wright - von Wright 1996, 146).

Patrikaisen (1997) tutkimuksen mukaan humanistis-konstruktivistisen tarkaste-
lukehyksen mukaan oppimiskäsitys pitää sisällään seuraavia tekijöitä: oppiminen
on prosessi, opettaja on oppimisprosessin ohjaaja ja tukija, oppimisessa korostuu
sisäinen motivaatio sekä oppimisympäristö on aktivoiva ja vuorovaikutteinen.
Suorituspainotteisessa pedagogiikassa oppimiskäsitykseen liittyy ulkoinen moti-
vaatio, opettajakeskeisyys sekä tiedonsiirto. Manneri (2004) on tutkinut Ilmavoi-
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mien Teknillisen Koulun opettajia Patrikaisen dimensionaaliseen käsitejärjestel-
mään sitoen. Tutkimukseen osallistuneet opettajat voitiin selkeästi jakaa suoritus-
painotteisiin ja humanistis-konstruktivistisiin opettajiin.

Monissa yhteyksissä on esitetty oletuksia, että puolustusvoimissa oppimiskäsitys
ja osiltaan koko koulutus- ja oppimiskulttuuri pohjautuisivat behaviorismiin.
Tutkimuksen empiirisen osan tulokset tukevat osin tätä käsitystä (ks. luku 5.4.4.3).
Lähtökohtaisesti tämän suuntaiset oletukset ovat saattaneet johtua siitä, että
puolustusvoimissa opetetaan monia asioita vaiheittaisen koulutuksen menetel-
min. Mielikuvat behavioristisesta oppinäkemyksessä ovat saattaneet syntyä myös
yksittäisten taitojen oppimiseen liittyen. Taitojen oppimiseen liittyy olennaisena
osana harjaantumisvaihe, jossa toistoharjoittelua käyttäen kerrataan osasuorituk-
sia toistuvasti. Vaikka sotilas tarvitsee tiettyjä vaistonvaraisuuteen perustuvia val-
miuksia, lähtökohtana puolustusvoimissa pitäisi olla ajatus siitä, että yksilön pitää
oppia samalla älyllisiä taitoja. Koska behaviorismi siirtää vastuun älyllisestä toi-
minnasta pois yksilöiltä itseltään, se ei tue kaikkia tulevaisuuden taistelukentällä
tarvittavien valmiuksien kehittymistä (ks. luku 3.3).

Puolustusvoimissa koulutuskausisuunnitelmat jakaantuvat selkeisiin osatavoittei-
siin, jotka pyritään saavuttamaan tietyssä järjestyksessä. Samalla oppiminen on
jaettu pieniin osiin, jolloin oppijoiden toimintaa on pyritty ennustamaan tarkasti.
Tämä luo pohjan ja edellytykset edetä seuraavaan vaiheeseen. (vrt. Lehtisalo -
Raivola 1992, 55.) Edellä kuvattu malli on puolustusvoimissa koulutussuunni-
telmatasolla perusteltavissa. Esimerkiksi peruskoulutuskaudella opetettaessa soti-
laan perustaitoja on välttämätöntä edetä tietyssä järjestyksessä osataito kerrallaan
kohti tavoitetta. Tätä edellyttävät pelkästään monet palvelusturvallisuuden aset-
tamat vaatimukset. (Halonen 2002d, 33.)

Puolustusvoimissa tavoitteiden asettelu ja taksonomien käyttö on saattanut il-
mentää behaviorismiin liitettävää täsmällistä opetustavoitteiden kuvausta. Tavoi-
tetaksonomiat ja niiden taustalla oleva (piilo)behavioristinen ajattelutapa sopii
kuitenkin huonosti nykyaikaan, jossa korostetaan oppijoiden itseohjautuvuutta
ja konstruktivistista oppimista (Uusikylä - Atjonen 2000, 169). Behavioristinen
näkemys pohjautuu siihen, että kouluttajan on asetettava omalle opetustoimin-
nalleen tavoitteet. Nykyisen oppimiskäsityksen mukaan tavoite koskee nimen-
omaan oppijoiden oppimistavoitetta (Nevgi - Lindblom-Ylänne 2003, 243).

Puolustusvoimissa vallitsevan oppimiskäsityksen tulee seurata yhteiskunnan ke-
hitystä, koska kouluttajat ja oppijat ovat yhteiskunnan opetuskulttuurin tuotta-
mia (ks. Kalliomaa 2004, 21). Osaamisen kehittämisen strategian (2004) mukaan
puolustusvoimien oppimiskäsityksen on tuettava “persoonana ja yhteisön jäsene-
nä kasvamista sekä aktiivista, tietoa luovaa toimintaa”. Oppimiskäsityksessä ko-
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rostetaan yksilöllisiä kokemuksia, sosiaalista vuorovaikutusta, itseohjautuvuutta
sekä kriittiseen ajatteluun perustuvaa toimintaa. Edellä kuvatut tekijät ilmentävät
konstruktivistisen oppimiskäsityksen periaatteita.

Konstruktivismi

Nykyisin laajasti tunnustettu konstruktivismi on ollut viime vuodet hallitsevassa
asemassa opetusta ja oppimista käsittelevässä keskustelussa ja tutkimuksessa.
Yhteisen näkökulman muodostamista on kuitenkin haitannut käsitteen epämää-
räisyys ja monimerkityksellisyys. Konstruktivismi ei ole oppimisteoria vaan epis-
temologinen tietoteoreettinen näkemys siitä, mitä tieto on ja miten sitä hanki-
taan. Yhteistä eri konstruktivistisille suuntauksille on tiedonkäsitys, jonka mu-
kaan tietoa ei voi siirtää sellaisenaan, vaan se on aina yksilön tai sosiaalisen yh-
teisön rakentamaa. Konstruktivismi pohjautuu ajatukseen, että ihminen rakentaa
valikoiden, tulkiten ja saamansa palautteen pohjalta kuvaa ympäröivästä todel-
lisuudesta sekä itsestään todellisuuden osana. (Tynjälä 2002, 38-39; Puolimatka
2002, 21; Glasersfeld 1995, 3-15.)

Konstruktivismin vaikutukset pedagogiseen toimintaan vaihtelevat riippuen siitä,
mitä suuntausta tarkastellaan. Yksilökonstruktivismin keskeistä suuntausta edus-
taa radikaali konstruktivismi, jonka mukaan oppiminen on tiedon yksilöllistä
konstruointia. Sosiaalista konstruktivismia edustavat sosiokulttuurinen lähesty-
mistapa, symbolinen interaktionismi sekä sosiaalinen konstruktionismi. Sosio-
kulttuurinen tulkinta oppimisesta pohjautuu ajatukseen oppimistoiminnan liit-
tymisestä sosiaaliseen asetelmaan ja kulttuuriin, joka luo pohjan laadukkaalle
oppimiselle. Kulttuuri määrittää ja välittää arvoja sekä asenteita, jotka vaikuttavat
oppimistapahtumaan ja oppimistavoitteen saavuttamiseen. Symbolinen interak-
tionismi sijoittuu näkökulmaltaan radikaalin ja sosiokulttuurisen suuntauksen
väliin, koska se näkee merkityksen sosiaalisena symbolisena tuotteena, joka on
syntynyt tulkinnallisten vuorovaikutusprosessien yhteydessä. Tässä näkökulmassa
huomioidaan yksilöllinen tiedon rakentamisprosessi sekä sosiaalinen toiminta-
ympäristö. Sosiaalisen konstruktionismin mukaan todellisuus muodostuu yksi-
löiden vuorovaikutuksen sosiaalisena konstruktiona. (Puolimatka 2002; Tynjälä
2002, 39-59; Enkenberg 2001, 4; Gale 1995; Gergen 1995, 17-39; Glasersfeld
1995, 11; Shotter 1995, 41-56.) Puolustusvoimien koulutus- ja toimintakulttuu-
rin erityispiirteistä johtuen koulutustapahtumiin liittyy läheisesti sosiaalinen kon-
teksti.

Tässä tutkimuksessa konstruktivismin käsitettä käytetään yleiskäsitteenä. Saari-
luoman (2001, 39) mukaan konstruktivismi on vaikuttanut lähinnä oppimisen
ymmärtämiseen sekä oppijan ja opettajan roolien muuttumiseen. Rauste-von
Wright ja von Wright (1996, 121) puhuvat konstruktivismin pedagogisista seu-
rauksista. Heidän mukaansa “konstruktivistinen oppimiskäsitys johtaa väistämät-
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tä joustavan ja oppijan valmiuksia painottavan opetuksen korostamiseen”. Kon-
struktivismiin liitetään oppijan aktiivinen toiminta ja aikaisemmat tiedot, vuo-
rovaikutus, metakognitiiviset valmiudet, ongelmakeskeisyys, kokonaisuuksien ym-
märtäminen, tilanne- ja kulttuurisidonnaisuus sekä opitun siirtämis- ja sovelta-
misvalmiudet (Rauste-von Wright ym. 2003, 162-176; Tynjälä 2002, 60-67; 1999,
163).

Konstruktivismin pedagogisten periaatteiden soveltaminen puolustusvoimien
koulutuskulttuuriin ei ole ongelmatonta. Perinteisesti oppiminen on nähty puo-
lustusvoimissa kouluttajakeskeisenä ja tiukasti ohjattuna toimintana (ks. luku
5.4.3). Nykyisin oppiminen pitäisi nähdä oppijoiden aktiivisen toiminnan ai-
kaansaamana tuloksena. Voidaanko puolustusvoimissa odottaa kaikilta oppijoilta
aktiivista toimintaa, jos osa heistä kokee tulleensa vasten tahtoaan asepalvelukseen
tai huonosti motivoituneena? Konstruktivismin mukaan oppijan oletetaan olevan
aktiivinen, motivoitunut ja itsensä kehittämisestä kiinnostunut. Miten tämä periaate
soveltuu puolustusvoimiin, jos osa varusmiehistä on passiivisia ja ainoastaan
ulkoiseen motivointiin reagoivia oppijoita?

Edellä kuvattu ei toisaalta estä odottamasta aktiivista toimintaa, koska monet asiat
saattavat olla motivoivia oppimisen kannalta vaikka varusmiespalvelus ei koko-
naisuutena ajatusmaailmaan sopisikaan. Voidaanko oppimisprosessissa ottaa ai-
dosti huomioon oppijoiden erilaiset tulkinnat, kun koulutuksen lopullisena ta-
voitteena on suorituskykyinen sodan ajan joukko? Konstruktivismi puhuu yksi-
löllisestä oppimisesta. Onnistuuko tämän periaatteen toteuttaminen puolustus-
voimissa, jossa opetuksen lopputulos tähtää suorituskykyiseen joukkoon? Miten
autoritaarisessa ja hierarkkisessa järjestelmässä voidaan korostaa yhä enemmän
vuorovaikutuksen merkitystä? Antaako kuuden kuukauden palvelusaika suhteutet-
tuna tavoitteisiin mahdollisuuden tosiasiallisen ongelmakeskeiseen opetukseen?

Puolustusvoimiin tulevat oppijat ovat samaistuneet vahvasti siihen kulttuuriin
mistä he tulevat. Missä laajuudessa yleisessä koulutusjärjestelmässä konstruktivis-
min periaatteita tosiasiallisesti toteutetaan ja millaiset valmiudet asepalvelukseen
tulevilla oppijoilla on konstruktivistisen oppimiskäsityksen mukaiseen opetuk-
seen? Sahlbergin (2002a, 268-269) mukaan yhteiskunnan koulutuskulttuuri on
rakentunut pitkälti opettajakeskeiseen älylliseen ja sosiaaliseen auktoriteettiin.
Älyllisellä auktoriteetilla hän tarkoittaa opettajan keskeistä asemaa tiedon lähtee-
nä, ja sosiaalisella auktoriteetilla oppijoiden kontrollia ja normeja. Opettajakes-
keisessä toiminnassa ei juurikaan rohkaista tai ohjata yhteistoiminnalliseen oppi-
miseen tai vuorovaikutukseen (ks. Hakkarainen ym. 1998).

Koulutuskulttuurin kehityksen kannalta on tärkeä pohtia onko konstruktivisti-
seen oppimiskäsitykseen siirtyminen puolustusvoimissa muoti-ilmiö vai lähteekö
se aidosti puolustusvoimien tarpeesta? Pohjimmiltaan kysymys tulisi olla siitä,
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että konstruktivistisen oppimiskäsityksen sisäistämisellä saataisiin aikaan pysyviä
muutoksia puolustusvoimien koulutus- ja toimintakulttuurissa, kouluttajien ajat-
telu- ja toimintamalleissa sekä oppimistuloksissa. Kysymyksistä ja ristiriidoista
huolimatta puolustusvoimien koulutustapahtumien moninaisuus sekä toiminta-
ympäristön laaja-alaisuus antavat hyvät mahdollisuudet konstruktivismin peri-
aatteiden toteuttamiseen (Halonen 2002c).

Nykyisin puolustusvoimissa toteutetaan monia asioita konstruktivismin periaat-
teiden mukaisesti, vaikkakaan kaikki kouluttajat eivät välttämättä tunne sen teo-
reettisia perusteita. Kouluttajien sitoutumista konstruktivistiseen oppimiskäsityk-
seen auttaa se, että syväjohtamisen mallin periaatteet perustuvat konstruktivisti-
seen oppimiskäsitykseen (ks. Nissinen 2001b). Näin ollen johtamiskulttuuri tukee
koulutuskulttuurin kehitystä sekä konstruktivismin pedagogisten seurauksien
toteuttamista koulutustapahtumissa.

Kouluttajan roolin muutos

Tutkimuksen empiirinen osuus osoitti, että kouluttajilla on melko jäsentynyt kuva
heidän roolinsa muutoksesta (ks. luku 5.4.5). Toisaalta varusmiesjohtajien käsi-
tykset heijastivat, että kouluttajien toiminta ei näyttäisi ainakaan vielä kaikilta
osin muuttuneen (ks. luvut 5.4.3; 5.4.4.3). Lehtinen (1996, 55) on kuvannut
puolustusvoimien toimintakulttuuria jäykän koulutuksen käsitteellä. Tällä hän
tarkoittaa sitä, että kouluttaja kontrolloi tiedon jakelua ja kommunikointia sekä
arvioi sen oikeellisuutta. Hieman vapaammassa muodossa kouluttaja keskustelee,
mutta pakottaa oppijat kysymys ja vastaus -menetelmällä haluamaansa lopputu-
lokseen (ks. luku 5.4.4.3).

Nykyisen oppimiskäsityksen mukaan kouluttajan ammattitaito perinteisen käsi-
tyksen mukaan (tietää mitä opettaa) ei enää riitä. Kouluttajan on kyettävä ym-
märtämään, ohjaamaan ja tukemaan kasvatus- ja oppimisprosessin etenemistä.
Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, että kouluttajilta vaaditaan yhä parempaa sisäl-
lön hallitsemista, nykyaikaisen ihmis- ja tiedonkäsityksen sisäistämistä, oppimis-
käsitysten pedagogisten seurauksien ymmärtämistä, ajatteluprosessien merkityk-
sen ymmärtämistä opetuksessa, aktivoivien opetusmenetelmien käyttöä sekä
oppimisympäristöajattelua. Edellä kuvatuista tekijöistä käytetään tutkimuksessa
nimitystä kouluttajan uusi rooli.

Konstruktivismi näkee kouluttajan roolin enemmän yksilöllisen oppimisproses-
sin ohjaajana kuin muodollisena auktoriteettina ja valmiin tiedon jakajana. Simo-
lan (1998) mukaan puolustusvoimissa kouluttajien rooliin tulisi muuttua ohjaa-
vaksi. Ohjaamisella ymmärretään ohjaajan kunnioittavaa suhtautumista yksilöön
ja hänen toimintansa suuntaamista asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi (
Vehviläinen 2003, 229-231).
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Uudessa kouluttajan roolissa korostuu oppimisen edistäminen, oppimaan oppi-
misen ohjaaminen, motivointi sekä jatkuva arviointi ja palaute. Kouluttajan teh-
tävä on lisäksi ohjata, kannustaa ja tukea oppijoita itseohjautuvuuteen. Itseohjau-
tuvuuden ja ongelmakeskeisyyden kautta voitaisiin parantaa oppijoiden aktiivi-
suutta sekä motivaatiota. Edellä kuvattu roolin muutos vaatii kouluttajilta kykyä
aikaisempaa syvällisempään oppimisprosessin ohjaukseen.

Tutkimuksen tulosten (luku 5.4.5) sekä nykyaikaisen oppimisnäkemyksen perus-
teella kouluttajan rooliin voidaan liittää neljä ulottuvuutta:

  Kasvattaja
– Kasvattajan rooli on oppimisen ohjaamista syvällisellä tasolla, jonka tarkoitus on kehittää kou-

lutettavien vastuuntuntoa, moraalia, yhteistoiminnallisuutta, itseluottamusta sekä maanpuo-
lustustahtoa.

  Ohjaaja
– Ohjaan rooliin kuuluu oppijoiden opettaminen, neuvominen ja tukeminen. Ohjaajan roolissa

korostuu kouluttajien ja oppijoiden vuorovaikutteinen toiminta.

  Valmentaja
– Valmentajan rooliin kuuluu koulutettavien kannustaminen ja motivointi. Valmentajuus on

kykyä ja halua edistää oppijoiden kasvua sekä oppimista. Valmentajan rooli on nähtävä vaiku-
tukseltaan pidempiaikaisena kuin ohjaajan rooli.

  Oppimisympäristön rakentaja
– Oppimisympäristön rakentajan rooli liittyy oppimisedellytysten luomiseen. Tämä tapahtuu

luomalla oppimista edistävä monitasoinen ympäristö, joka ohjaa, motivoi, tukee sekä antaa
palautetta oppijoille.

Kouluttajan uuden roolin sisäistäminen riippuu pitkälti siitä, miten hyvin kou-
luttajat kykenevät jäsentämään itseään, arvomaailmaansa, maailmankuvaansa sekä
opetus- ja oppimisteoreettista viitekehystään ja niiden pohjalta rakentuvaa
ihmis-, tiedon- ja oppimiskäsitystään (ks. Patrikainen 2002).

Oppijan roolin muutos

Tutkimuksen osoitti, että kouluttajat näkevät oppijat tulevaisuudessa nykyistä
oma-aloitteisempana ja itseohjautuvampana. He olivat myös yhtä mieltä siitä,
että oppijoiden valmiudet suhteessa sotilaskoulutuksessa tarvitaviin valmiuksiin
ovat heikentyneet. (ks. luku 5.4.5.2.) Puolustusvoimissa on pohdittava sitä, miten
muuttuneita valmiuksia hyödynnetään ja miten perinteistä käsitystä oppijan roolista
saadaan muutettua.
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Aikaisemmin nuoriso omasi monia tietoja ja taitoja, jotka tukivat sotilaskoulu-
tuksen tiettyjä osatavoitteita. Nykyisin sotilaskoulutusta edistävät valmiudet on
hankittu pitkälti harrastustoiminnan kautta. Esimerkiksi luonnossa liikkuminen,
suunnistus, metsästys, ampuminen, partiotoiminta sekä fyysisestä kunnosta huo-
lehtiminen ovat valmiuksia, joista on hyötyä sotilaskoulutuksessa.

Yleisen koulutustason nousu merkitsee huomattavaa etua myös puolustusvoimil-
le, koska samalla varusmiesten valmiudet paranevat jatkuvasti tietyillä osa-alueilla
(ks. Kaskeala 2002a). Tämä näkyy lisääntyvänä yleissivistyksenä ja parempina
oppimisvalmiuksina. Nuorten oppimistuloksia arvioivan tutkimuksen (PISA)
mukaan suomalaiset nuoret omaavat erittäin korkeat oppimisvalmiudet maail-
manlaajuisesti tarkasteltuna (ks. Linnakylä 2003). Nuoret ovat tottuneet erilais-
ten informaatiokanavien ja monipuolisten oppimistapojen käyttämiseen. He ovat
avoimia ja sosiaaliseen vuorovaikutukseen tottuneita sekä nopeasti teknologian
kehitykseen sopeutuvia (ks. luku 5.4.5.2).

Varusmiesaineksen laadullinen muutos aiheuttaa kuitenkin kouluttajille sekä
puolustusvoimien koulutuksen suunnittelulle ja toteutukselle jatkuvasti kasvavia
haasteita sekä muutospaineita. Oppijoiden hyvin erilainen lähtötaso ja koulutus-
tausta sekä erilaiset oppimisvalmiudet lisäävät kouluttajien toiminnan haasteel-
lisuutta. Puolustusvoimissa oppijoiden muuttuviin valmiuksiin on pyrittävä rea-
goimaan kehittämällä mm. asevelvollisten valintajärjestelmää.

Arvioiden mukaan nykypäivänä erilaisia oppimisvaikeuksia on noin viidesosalla
suomalaisista (Valkama 2003). Oppimisvaikeudet koostuvat normaalia alhaisem-
masta lahjakkuuskapasiteetista, psykososiaalisista sopeutumisvaikeuksista tai tark-
kaavaisuushäiriöistä. Oppimisvaikeudet saattavat ilmetä käsien ja kehon heikkoi-
na taitoina, hitautena, huonona itsetuntona ja erilaisina pelkoina. Varusmiespal-
veluksen alussa lyhyessä ajassa tulee erittäin paljon uutta opittavaa, ja tämä voi
entisestään heikentää joidenkin oppijoiden uskoa omiin mahdollisuuksiinsa.
Tarkkaavaisuushäiriöt saattavat haitata erilaisten taitojen oppimista. Ne ilmene-
vät lyhytjänteisenä toimintana, hahmotushäiriöinä tai motorisena kömpelyytenä.
(vrt. Haapasalo 2003.) Varusmiespalveluksen aikaisiin yksilöllisiin oppimisvaike-
uksiin kouluttajilla ei ole käytännössä aikaa, eikä välttämättä myöskään taitoa
puuttua.

Oppijat tuovat mukana puolustusvoimiin nykyaikana esiintyviä ongelmia, kuten
kiusaamisen (ks. Aho - Laine 2002, 226-250). Varusmiespalvelus luo kiusaami-
selle periaatteelliset edellytykset mm. jatkuvasta yhdessäolosta johtuen. Alangon
(2003) tutkimuksen mukaan varusmiesten keskuudessa tapahtuva kiusaaminen
on ongelma, jota on vaikea ottaa esiin, koska kiusattu uskaltaa harvoin tulla siitä
itse kertomaan kouluttajille.
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Nykyajan yhteiskunnan nopeatempoisuus on varmasti osaltaan vaikuttanut sii-
hen, että kyky pitkäjänteiseen asioiden käsittelyyn on heikentynyt (ks. luku 5.4.5.2).
Yhteiskunnan muutoksesta johtuen nuorten fyysinen suorituskyky on huolestut-
tavalla tavalla asteittain heikentynyt (Pääesikunta 2003a; 2002a). Nykyisin fyy-
sisen kunnon ylläpito on jäänyt yhä enemmän yksilön omalle vastuulle. Tänä
päivänä palvelukseen tulevat nuoret eivät ole tottuneet jatkuvaan fyysiseen rasi-
tukseen, perustarpeiden tyydyttämättömyyteen, normeihin ja sääntöihin (Lehti-
salo 1998b, 11). Tämä vaikuttaa väistämättä puolustusvoimien koulutus- ja toi-
mintakulttuuriin.

Ammatillinen kehittyminen ja jatkuva oppiminen

Tutkimus osoitti, että kouluttajien asenne jatkuvaan itsensä kehittämiseen oli
positiivinen (ks. luvut 5.4.2.1; 5.4.2.2; 5.4.2.3; 5.4.5.1). Tutkimuksen mukaan
kouluttajat halusivat lisää osaamista ylläpitävää ja kehittävää täydennyskoulutus-
ta. Kouluttajien mielestä jatkuvan kehityksen ja muutosnopeuden takia kertaal-
leen saatu ammatillinen koulutus on yksinkertaisesti riittämätön kouluttajateh-
täviin (ks. Lahtinen ym. 2001, 15). Uudenlaiset käsitykset oppimisesta, tekno-
logian kehitys, kouluttajien ja oppijoiden uudet roolit sekä asejärjestelmien, ka-
luston ja välineiden muutokset edellyttävät jatkuvaa kouluttajien tietojen ja tai-
tojen kehittämistä. Ammatillisen osaamisen kehittäminen on kouluttajan tehtä-
vissä tärkeää, koska ammattiin valmistavalla koulutuksella hankitut perustiedot
vanhenevat osin melko nopeasti.

Puolustusvoimissa on saatettu ajatella, että kouluttajat ovat valmistumisen jälkeen
suoraan valmiina työelämän haasteisiin. Todellisuudessa ammattiin valmistava
peruskoulutus luo vasta pohjan työssäoppimiselle sekä ammatilliselle kasvulle ja
kehitykselle (kuvio 14).

Kuvio 14. Kouluttajan ammatillinen kehittyminen.
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Kouluttajien ammatillinen kehittyminen on elinikäinen oppimisprosessi, joka
pitää sisällään ammatillisen osaamisen ylläpitämisen ja kehittämisen sekä ammat-
ti-identiteetin ja ammatillisen roolin rakentumisen. Kouluttajan sopeutuminen
työelämään, työyhteisöön ja toimintaympäristöön vie henkilöstä riippuen 1-2
vuotta. Uran alkuvaiheessa nuorten kouluttajien toimintaa ohjaa pitkälti sotilas-
opetuslaitoksissa opittu faktatieto, joka antaa perustiedot kouluttajan tehtävässä
toimimiselle. Alkuvaiheessa koulutusnormiston vaikutus on suuri nuoren koulut-
tajan toimintaan. Toiminta saattaa olla kaavamaista, staattista ja joustamatonta,
koska huomio on keskitettävä itse opetustapahtuman kokonaisuuden toteuttami-
seen. Opittujen tietojen ja taitojen soveltaminen käytäntöön on uran alkuvaihees-
sa vaikeaa. Tällöin työyhteisön ja kokeneempien kouluttajien tuki ovat tärkeässä
osassa (ks. luku 5.4.2.3). Muutaman vuoden työkokemuksen jälkeen kouluttaja
saavuttaa valmiudet itseohjautuvuuteen, aktiiviseen työssäoppimiseen sekä tieto-
jen ja taitojen soveltamiseen. (vrt. Lahtinen ym. 2001; Ruohotie 2000; 1993;
Kansanen 2000, 62-104; Järvinen 1999.)

Työyhteisö eli käytännössä perusyksikkö muodostaa ammatillisen kehittymisen
kannalta kouluttajan tärkeimmän ympäristön (vrt. Kohonen -  Kaikkonen 1998,
136). Lähtökohtaisesti esimiesten sekä työyhteisön tulisi nykyistä aktiivisemmin
ohjata ja tukea nuoria kouluttajia kokeilemaan uusia toimintamalleja (vrt. Brown -
Dedrich 2003). Nuori ja kokematon kouluttaja saattaa kuitenkin olla voimaton uudessa
työyhteisössä, jos kysymys on esimerkiksi uusien opetusmenetelmien käytöstä.
Joukko-osaston ja perusyksikön toimintakulttuuri- ja mallit sekä tavat ja tottu-
mukset ovat nuorelle kouluttajalle varsin normittavia. Tietyssä mielessä työyhtei-
sö sekä kollegat saattavat normaalistaa uuden ja kokemattoman kouluttajan. (vrt.
Niemi 1998, 10-11.)

Laurilan (1998, 127) mukaan kollegoiden vaikutus saattaa merkitä nuorten
opettajien luopumista omista pedagogisista ihanteistaan. Sotilasopetuslaitosten
yhtenä tavoitteena on uusien opetusmenetelmien ja toimintamallien opettami-
nen. Käytännössä on huomattu, että nuorien ja vastavalmistuneiden kouluttajien
työelämässä kohtaama toimintakulttuuri ei välttämättä tue uusien menetelmien
käyttöä ja niiden soveltamista käytäntöön.

Puolustusvoimien toimintakulttuurissa korostuvat perimätietona välittyneet va-
kiintuneet tavat ja opetusmenetelmät. Aiemmin hyväksi havaittuja perinteisiä
menetelmiä tai toimintatapoja ei yleensä haluta muuttaa. Muutosvastarintaa saattaa
esiintyä etenkin kokeneimmilla kouluttajilla (ks. luku 5.4.6). Sotilasopetuslaitok-
sesta valmistuva nuori kouluttaja joutuu nopeasti muuttamaan mahdollisesti
hyvinkin innovatiivisia ajatuksiaan ja koulutusmenetelmiään sopeutuakseen työ-
yhteisössä vallitseviin käytäntöihin. Mikä on sotilasopetuslaitosten merkitys uu-
sien toimintamallien opetuksessa ja uuden kulttuurin välittämisessä, jos työyh-
teisö kumoaa tietoisesti tai tiedostamattomasti koulutuksen vaikuttavuutta?
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Väisäsen (2003) tutkimuksen mukaan praktisen ja hiljaisen tiedon merkityksen
osuus nuoren upseerin ammatillisessa kehittymisessä kasvaa kokemuksen myötä
(kuvio 14). Yksilön sosiaalisilla taidoilla on keskeinen merkitys näiden tiedon
lajien omaksumisessa. Tutkimuksen mukaan perusyksikön henkilökunnalla on
ratkaiseva merkitys nuoren upseerin ammatillisen osaamisen kehityksessä (ks. luku
5.4.2.3).

Nykyisen koulutusjärjestelmän myötä kouluttajatehtäviin valmistutaan tällä het-
kellä nopeimmillaan vuoden peruskoulutuksen jälkeen. Tämä edellyttää sitä, että
joukko-osastoissa ja erityisesti perusyksiköissä kiinnitetään yhä enemmän huo-
miota nuoren kouluttajan osaamisen kehittymisen tukemiseen. Yksi vaihtoehto
tukea kouluttajien ammatillista kehittymistä olisi mentorointi-järjestelmä, syväl-
linen ja perehdyttävä ohjaajan rooli. Yksinkertaisimmillaan siinä on kysymys
kollegiaalisesta nuoren ja kokeneen kouluttajan vuorovaikutussuhteesta, jonka
avulla voidaan tukea kokemattoman kouluttajan ammatillisen osaamisen kehit-
tymistä.

Sotilashenkilöstöllä pitäisi olla toisaalta laaja teoreettinen tietämys ja toisaalta
hyvä käytännön ammattitaito. Sotilaan uraan liittyy moniin yhteiskunnan teh-
täviin verrattuna selkeämmin jatkuvan koulutuksen periaate. Osaamista tukevaa
koulutusta järjestetään virkauraan liittyvillä kursseilla, jotka vaikuttavat urakehi-
tykseen ja tuleviin työtehtäviin. Tämän lisäksi järjestetään täydennyskoulutusta
sekä erilaisia opetustilaisuuksia, jotka keskittyvät tiettyjen tietojen ja taitojen päi-
vitykseen. Suurin osa koulutuksesta järjestetään puolustusvoimien oman koulu-
tusjärjestelmän puitteissa. Sotilaiden koulutuksessa toimii ainakin periaatteelli-
sesti elinikäisen oppimisen malli, vaikka tutkimuksen ( ks. luku 5.4.2.3) mukaan
aikaa ei itsensä kehittämiseen näytä olevan (ks. Paananen ym. 2004; Tapiala 2001,
Saari 2000).

Jatkuvat muutokset ovat aiheuttaneet merkittävän kouluttajiin kohdistuvan täy-
dennyskoulutustarpeen (Pääesikunta 2003a). Kouluttajien täydennyskoulutus ja
jatkuvan  osaamisen kehittymisen tukeminen ovat tulevaisuudessa puolustusvoi-
missa yhä kasvava haaste (ks. luku 5.4.2.1). Oikein toteutetulla koulutuksella
voidaan tukea uusien opetusmenetelmien ja toimintatapojen käyttöä (Meriläinen
1999, 392). Täydennyskoulutus voi keskittyä myös olemassaolevien vahvuuksien
kehittämiseen. Esimerkki täydennyskoulutuksen tarpeellisuudesta oli syväjohta-
misen käyttöönotto vuonna 1998. Tuolloin henkilöstöllä ei ollut riittävän selkeää
kuvaa siitä, mitä se tarkoittaa ja miten sitä tulisi opettaa tai päivittäin käyttää.
Ennakoivalla koulutuksella olisi voitu estää muutosvastarintaa ja sitouttaa hen-
kilöstö paremmin kohtaamaan uudistus.
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Kouluttajien ammatillinen kehittyminen tulisi ymmärtää kaikkiin henkilöstö- ja
ikäryhmiin kuuluvaksi kehittämistoiminnaksi, jolla pyritään lisäämään henkilös-
tön toimintavalmiuksia ja -edellytyksiä tulevaisuuden toimintaympäristössä.
Työssäoppiminen on yksi tulevaisuuden tärkeimpiä ammatillisen kehittymisen
muotoja puolustusvoimissa. Sen avulla on mahdollista luoda kouluttajahenkilös-
tölle edellytykset ja menetelmät jatkuvaan osaamisen kehittämiseen (ks. Hartikai-
nen - Mustonen 2002; Kurkela 2002).

Pedagogisen ajattelun ja asiantuntijuuden kehittyminen

Tutkimuksen mukaan varusmiesjohtajat kokivat -varsinkin kokeneiden- koulut-
tajien vuorovaikutukseen ja opetusmenetelmiin liittyvät valmiudet osin puutteel-
lisiksi ja vanhentuneiksi (ks. luvut 5.4.3; 5.4.4.3; Pääesikunta 1972). Edellä kuvattu
osoittaa selkeän kehittymistarpeen. Toisaalta on hyvää se, kouluttajat tunnistivat
omat pedagogiset kehitystarpeensa, mikä on edellytys uuden oppimiselle ja oman
toiminnan kehittämiselle (ks. luku 5.4.4.3).

Pedagoginen ajattelu ja asiantuntijuus liittyvät kouluttajien ammattitaitoon. Tässä
tutkimuksessa pedagogisella asiantuntijuudella tarkoitetaan kouluttajan kykyä
koulutuksen suunnitteluun, johtamiseen, arviointiin sekä kehittämiseen. Koulut-
tajien pedagoginen asiantuntijuus edellyttää tulevaisuudessa yhä kehittyneempiä
pedagogisia ja didaktisia valmiuksia, muutosvalmiutta, joustavuutta sekä kykyä
oman työn kehittämiseen (ks. Zinsser ym. 2004, 62-65).

Pedagogisella ajattelulla tarkoitetaan tiettyä kouluttajan näkemystä ja käytännön
toimia sekä keinoja asetettujen tavoitteiden savuttamiseksi (vrt. Kansanen 2004,
87; ks. Turunen 1999, 24). Pedagoginen ajattelu vaikuttaa kouluttajien toimin-
nan kautta opetustapahtumiin sekä oppimistuloksiin. Laajasti ajatellen sillä on
vaikutuksia koko puolustusvoimien suorituskyvyn kehittymiseen. Pedagoginen
ajattelu ja sen kehittyminen noudattaa pitkälti ammatillisen kasvun prosessia,
jossa kokemus ja kokemuksellinen oppiminen on tärkeässä roolissa. Kokemuksen
myötä pedagogisia toimintaperiaatteita uskalletaan kyseenalaistaa ja soveltaa ai-
kaisemmin opittuja malleja. (Kansanen 2000, 86-91.) Kouluttajien pedagogisen
ajattelun ja asiantuntijuuden kehittyminen on nähtävä jatkuva ja elinikäisenä
oppimisprosessina.

Opetusmenetelmien muuttaminen rutiinisuorituksesta entistä aktivoivampaan ja
mielekkäämpään toimintaan vaatii kouluttajilta vanhojen ajattelu-, toiminta- ja
uskomusmallien murtamista. Tutuista ja turvallisista toimintakäytännöistä ja -
malleista luopuminen ei ole kuitenkaan helppoa. Kouluttajien tulee pohtia suh-
tautumistaan ihmis,- tiedon- ja oppimiskäsitykseen ja niiden vaikutuksiin niin
oppijan kuin kouluttajan roolien kannalta. Uusien opetusmenetelmien omaksu-
minen edellyttää koulutuksen lisäksi jatkuvaa uusien metodien käytön kokeilua
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(Sahlberg 1998, 164). Usein työyhteisön tai kollegoiden tuki saattaa olla ratkai-
sevassa asemassa siinä, että uusia menetelmiä jaksetaan kokeilla ja edelleen kehit-
tää (Sahlberg 1998, 201; ks. Hentunen 2001). Puolustusvoimien ehdottomaksi
vahvuudeksi on nähtävä kouluttajien monitasoinen kollegiaalinen yhteistyö, jon-
ka ansiosta kouluttajilla on tosiasialliset mahdollisuudet kehittää yhdessä opetus-
menetelmiä ja oppimista tukevaa oppimisympäristöä.

Keskeisimmät kouluttajien pedagogisen ajattelun ja asiantuntijuuden kehittymis-
tä vaativat asiat liittyvät oppimisprosessin syvälliseen ymmärtämiseen, aitoon
vuorovaikutukseen, aktivoivien opetusmenetelmien käyttöön, ongelmakeskeisen
ja yhteistoiminnallisen oppimisen lisäämiseen sekä oppimaan oppimisen valmiuk-
sien tukemiseen sekä reflektiivisyyden edistämiseen, joka ilmenee mm. kykynä
arvioida omaa toimintaansa. (ks. luku 5.4.4.3; Järvinen 1999, 258; Goman -
Perttula 1999; Valkeavaara 1999, 116.)

Puolustusvoimien koulutustapahtumiin on perinteisesti liitetty oppijan passiivi-
suus, massaopetus sekä muodollinen ja rajoitettu vuorovaikutussuhde. Hierark-
kisuus ja yksipuolinen vuorovaikutus saattaa johtaa siihen, että oppijoilla ei ole
uskallusta tehdä kysymyksiä (ks. luku 5.4.4.3; Sahlberg 1998, 12). Tämä johtaa
edelleen tilanteeseen, jossa asioita ei pohdita vaan oppijoille esitetään valmiita
ratkaisuja. Lehtosen (2003) mukaan “puolustusvoimien koulutusta on vahvasti
hallinnut mallioppimisen perinne, johon on liittynyt erilaisten mallisuoritusten
oppiminen. Onnistunut suoritus on perustunut valmiisiin malleihin eikä niistä
poikkeamista ole juurikaan suvaittu”. (Lehtonen K 2003.) Kouluttajan kannalta
opetustoiminnan tekee haasteelliseksi se, että yhden joukkueen sisällä on useita
erilaisia tehtäviä, jotka vaativat erilaista opetusta ja erilaisten opetusmenetelmien
käyttämistä.

Tutkimuksen (Huttunen 2001) mukaan kouluttajat käyttivät  opetustoiminnas-
saan “vanhoja hyviä menetelmiä”. Uusia opetusmenetelmiä ei uskallettu kokeilla
lähinnä aika- ja henkilöresursseista johtuen. Koulutustapahtumiin saattoi liittyä
piirteitä myös pelottelusta tai “porkkanoiden käytöstä”. Tutkimus osoitti, että
oppimiskäsityksen osalta perusyksikössä toimittiin behaviorismin periaatteiden
hengessä. Kouluttajilla oli paineita oppimiskäsityksen muutokseen, koska syvä-
johtamisen malli edustaa konstruktivistista suuntausta. Tutkimuksen mukaan
keskeisimpiä oppijoiden motivaatiota heikentäviä tekijöitä ovat negatiiviset ko-
kemukset, huono oppimisilmapiiri, vähäinen palaute, jatkuva kiire, tunne ajan-
käytön tehottomuudesta ja asioiden liallisesta toistamisesta, yksipuolinen vuoro-
vaikutus, pelko virheistä ja virheistä rankaiseminen, liian korkea vaatimustaso,
varusmiesjohtajien käyttäytyminen, huono itsetunto sekä liiallinen kilpailu (ks.
Kauppila 2003, 50; Jortama 2001; Joskitt 2000; Kuronen 1995; Siira 1994).
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Tarvitseeko yhteiskunnassa ja puolustusvoimissa käytettävien opetusmenetelmi-
en olla samanlaisia? Lähtökohtaisesti puolustusvoimissa oppimiseen liittyvien
käsitysten ja opetusmenetelmien tulisi seurata yhteiskunnan kehitystä, koska
puolustusvoimilla ei ole toimintaedellytyksiä jatkuvasti muuttuvan yhteiskunnan
kokonaisturvallisuuden rakentajana, jos sen kehityssuunta poikkeaa liiaksi yhteis-
kunnan yleisestä kehityksestä (Repo 2001, 18; Kalliomaa 2004; 2003). Toimin-
takulttuurin kehityksen kannalta tärkeä kysymys on, miten koulutustapahtumat
saataisiin nykyistä aktiivisimmiksi ja vuorovaikutteisimmiksi (ks. luku 5.4.4.3).

Ratkaisu tähän voisi olla yhteistoiminnallisen, ongelmakeskeisen ja itseohjatun
oppimisen sekä reflektion ja palautteen lisääminen. Yhteistoiminnallisen oppimi-
sen tavoitteena on saada oppijat itse ottamaan vastuuta ryhmän tehtävän suorit-
tamisesta ja auttamaan edelleen muita ryhmän jäseniä oppimaan. Puolustusvoi-
missa monet eri tehtävät suoritetaan osana jonkin suuremman joukon toimintaa,
joka antaa lähtökohtaisesti hyvät mahdollisuudet hyödyntää yhteistoiminnallisen
oppimisen eri opetusmuotoja. Tästä syystä vertaistuen, kuten taistelijaparin ja
ryhmän, merkitys on monessa oppimistapahtumassa tärkeä (vrt. Aho - Laine 2002,
41; Clarke 2002, 97; Leppilampi 2002, 296; Shachar - Sharan 2002, 328-346;
Öystilä 2001, 33-34; ks. Halonen 2002c.)

Ongelmakeskeistä oppimista ei ole yleensä liitetty puolustusvoimien koulutuk-
seen (ks. luku 5.4.4.3). Ongelmakeskeinen oppiminen on kouluttajan opetusme-
netelmä, mutta toisaalta se on oppijoiden opiskelumenetelmä. Ongelmalähtöi-
nen opetus vaatii kouluttajalta paljon henkilökohtaisia valmiuksia, koska opetuk-
sen tavoitteet, oppimisympäristö, tehtävänasettelut sekä toteutusmuodot tulee
miettiä tarkasti ennen koulutustapahtuman toteuttamista. (Lindblom-Ylänne -
Iivanainen 2003, 356-375; Poikela 2001; Sahlberg 1998, 13.)

Itseohjattu oppiminen on nähty perinteisesti varusmieskoulutukseen sopimatto-
maksi menetelmäksi. Itseohjatun oppimisen avulla voitaisiin tukea oppijan vas-
tuullisuuden, oma-aloitteisuuden sekä itsenäisyyden kehittymistä. Kaikki edellä
kuvatut tekijät ovat sotilaan toimintakyvyn kannalta tärkeitä. Haasteena itseoh-
jatun oppimisen käytössä ovat puolustusvoimissa perinteet, lyhyt koulutusaika ja
ennen kaikkea itseohjattua oppimista tukevan oppimateriaalin puuttuminen   (ks.
luku 5.4.3). Puolustusvoimissa itseohjattu oppiminen on käytännössä ohjattua
itseopiskelua, jolloin kouluttaja antaa oppijoille selkeän tavoitteen ja opiskeluma-
teriaalin.

Kouluttajakeskeisyyteen tukeutuvassa ympäristössä on ollut vaikea ymmärtää, että
reflektioprosessi tukisi oppimista. Refklektion käsitteellä tarkoitetaan analyyttista
ajattelua, jossa käsitellään saatuja kokemuksia uusien tietojen ja taitojen kehittä-
miseksi. Pohdinnan avulla pyritään löytämään toimintaan vaikuttavia tekijöitä ja
ennen kaikkea sitä, miten toimintaa voitaisiin parantaa ja kehittää. Reflektointi-
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taidot voidaan liittää kouluttajien sekä ammatilliseen kehittymiseen että varus-
mieskoulutuksessa tapahtuvaan opetukseen. Esimerkiksi taitojen opettamiseen ja
oppimiseen reflektointi sopii hyvin, koska myös epäonnistuneet suoritukset
mahdollistavat reflektoinnin. (vrt. Sahlberg 2002a, 275; Haaraoja 1998; Mezirow
1998; Ropo 1996, 96; ks. Peltoniemi 2001.)

Erityisesti taitojen oppimisessa korostuu palautteen saaminen sekä palautteesta
oppiminen (Räkköläinen 2001, 124-128). Palautteella on myös keskeinen vaiku-
tus yksilön ja joukon motivaatioon. Puolustusvoimiin oli jostain syystä muodos-
tunut vahva perinne, että palautetta annetaan ainoastaan silloin, kun jokin asia
on mennyt huonosti. Negatiivinen palaute saattoi kohdistua suoraan yksilöön ja
hänen persoonallisiin ominaisuuksiinsa. Lähinnä se ilmeni virheiden etsimisenä,
samalla se saattoi johtaa huomion kiinnittymisen oppimisen kannalta toisarvoi-
siin seikkoihin. Tästä perinteestä ollaan kuitenkin pääsemässä eroon. Viimeisten
vuosien aikana varusmieskoulutukseen on kehittynyt toimiva palautekulttuuri.
Palautteen tulisi olla rakentavaa, tarkoituksenmukaista, selkeää, yksilöllista, avointa
ja rehellistä sekä keskustelunomaista (Repo 2001; Halonen 2002d). Sen tulisi
liittyä mahdollisimman läheisesti oppijan kokemusmaailmaan ja sen pitäisi koh-
distua toimintaan eikä yksilön persoonaan.

Jokaisella kouluttajalla on omien kokemusten kautta kehittynyt käsitys oppimi-
sesta ja opettamisesta. Kouluttajien opetusmenetelmien ja oppimisympäristöjen
valintaa sekä käyttöä ohjaavat rutiinit ovat muodostuneet kouluttajan oman va-
rusmiespalveluksen, opiskelun ja työkokemuksen myötä tietyn kulttuurin vaiku-
tuspiirissä. Tämä vaikuttaa siihen, että kokemuksen myötä syntyneet ajattelu- ja
toimintarakenteet ovat pysyviä ja niitä on vaikea muuttaa. Nämä rakenteet oh-
jaavat kouluttajan toimintaa erilaisissa arkikokemuksissa. Oman toimintansa kautta
kouluttajat uusivat jatkuvasti ajattelumallejaan ja rakentavat vaikeasti muutetta-
vaa perustaa omille toimintakäytäntöjen rutiineilleen. Syntyneitä rutiineita voi-
daan muuttaa oman toiminnan reflektiivisellä tarkkailulla. Uusien toimintamal-
lien kehittymistä saattaa ehkäistä myös se, että koulutus tapahtuu aina samoissa
paikoissa, samoilla järjestelyillä sekä samanlaista opetusmateriaalia käyttäen.  (vrt.
Haring 2002, 76; Marsick 1998, 55-57.) Kouluttajien pedagogisen asiantunti-
juuden yhtenä kehitystavoitteena tulisikin olla se, että itsestään selvinä pidettyjä
uskomus-, ajattelu- ja toimintamalleja pohdittaisiin kriittisesti.

Oppimisympäristö

Tutkimus osoitti, että yksi kouluttajien tulevaisuuden haasteista on oppimisym-
päristöjen ja oppimisympäristöajattelun kehittäminen (ks. luvut 5.4.3; 5.4.4.1;
5.4.4.2; 5.4.4.3). Puolustusvoimien rauhan ajan koulutuksessa oppimisympäris-
tö on hyvin monitahoinen. Oppimisympäristön käsitteeseen liitetään usein psyyk-
kinen, sosiaalinen ja fyysinen ulottuvuus (Kauppila 2003, 19; Sahlberg 2002b,
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25; ks. Pietarinen - Rantala 2002; Manninen 2000, 30). Tässä tutkimuksessa
kokonaisuuteen on liitetty myös eettinen ulottuvuus. Eettinen ulottuvuus ilme-
nee kouluttajien toiminnassa erilaisten valintojen, päätöksenteon ja vastuullisuu-
den muodossa sekä niiden ymmärtämisessä.

Oppimisympäristö on kokonaisuus, jonka rakentamiseen vaikuttaa kouluttajien
oppimiskäsitys ja pedagoginen ajattelu, opetus- ja koulutusmateriaali, opetetta-
vien asioiden sisältö sekä opetusmenetelmien hallinta (Helakorpi 2001b, 104;
1996, 18; Meisalo ym. 2000, 65). Tässä tutkimuksessa oppimisympäristöllä
ymmärretään oppimisen tukemiseksi rakennettua pedagogista kokonaisuutta, joka
motivoi ja ohjaa oppimisprosessia sekä tukee oppimistavoitteiden saavuttamista.
Oppimisympäristö jaetaan neljään ulottuvuuteen, joiden keskinäiset suhteet
muodostavat oppimisympäristön:

  Sosiaalinen ympäristö
– Ilmentää kouluttajien ja oppijoiden välisiä suhteita sekä vuorovaikutusta. Hierarkkisessa orga-

nisaatiossa vuorovaikutuksen merkitys on keskeinen. Tässä tutkimuksessa opetusmenetelmät
ja niiden käyttö nähdään osana sosiaalisen ympäristön valintoja. Kouluttajan omaksuma ih-
mis- ja oppimiskäsitys ilmenee sosiaaliseen ympäristöön liittyvissä valinnoissa.

  Fyysinen ympäristö
– Koostuu opetus- ja koulutusmateriaalista sekä luokista, elokuva- ja liikuntasaleista sekä harjoi-

tus- ja opetushalleista. Fyysiseen ympäristöön liittyvät myös harjoitusalueet, ampumaradat,
ampumaleirialueet sekä oppimiskeskukset.

  Henkinen ympäristö
– Ilmenee pitkälti oppimista edistävän oppimisilmapiirin muodossa. Oppimisilmapiiri on lä-

hinnä oppijan kokema kokonaisuus, joka välittyy mm. kouluttajan tekemien sosiaalisen ja
fyysisen ympäristön valintojen kautta (Harinen 2000; 1999; 1998). Hyvää oppimisilmapiiriä
tukee alaisten henkilökohtainen tunteminen, tasapuolisuus, asiallisuus sekä arvostava suhtau-
tuminen oppijoihin.

  Eettinen ympäristö
– Eettinen ulottuvuus ilmenee erilaisten valintojen, päätöksenteon sekä vastuullisuuden muo-

dossa ja erityisesti niiden ymmärtämisessä (Laine 1998, 112-113; Toiskallio 1998a). Koulutta-
ja kannalta eettiset kysymykset eivät rajoitu pelkästään esimiesasemaan tai koulutus- ja kasva-
tusvastuuseen, vaan niihin liittyy lisäksi vastuu kouluttajan oman osaamisen ylläpitämisestä ja
jatkuvasta kehittämisestä (Lundberg - Artéus - Wijnbladh 1999; Lehtisalo 1998b, 15). Eetti-
nen ympäristö ilmenee mm. kansainvälisten sodan oikeussääntöjen, puolueettomuuden, us-
konnollisuuden, aatteellisuuden ja päätöksenteon osalta (ks. Micewski 2003).

Lähtökohtaisesti puolustusvoimien oppimisympäristön tulisi vastata mahdolli-
simman aidosti sodan ajan toimintaympäristöä. Oppimisympäristöä muuttamal-
la ja vaihtelemalla on mahdollisuus päästä monissa eri koulutustapahtumissa ti-
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laan, jossa oppimisympäristö aidosti tukee ja ohjaa oppijaa ja antaa palautetta.
Tästä esimerkkinä on taisteluammuntoihin maalitoiminnan avulla suunniteltu
oppimisympäristö. (Kalliomaa 2002, 77.)

Oppimisympäristöön kuuluvien käsitteiden ja ulottuvuuksen sisäistäminen on
perusta, jonka avulla kouluttaja voi ymmärtää erilaisia oppimistapahtumia ja -
tilanteita. Mielekkään ja oppimista tukevan oppimisympäristön rakentaminen
vaatii suunnittelua, jossa on huomioitava mm. oppijan aikaisemmat tiedot,
motivaatio, persoonalliset kyvyt, tarkkaavaisuuden suuntaaminen ja oppimisstra-
tegiat sekä vuorovaikutus, oppimisilmapiiri, opetusmenetelmien valinta, tavoit-
teet, päämäärät sekä palaute  ja oppimisen arviointi (Byman 2002, 34; Cantell
2001, 22-25; Mabey - Salaman 1997, 292-296).

Puolustusvoimien tehtävistä johtuen sotilaskoulutuksen oppimisympäristöihin
liittyy monia erityispiirteitä (Kalliomaa 2004, 20-26; 2003, 65). Sotilaskoulutuk-
sessa oppimisympäristön tulisi tukea syväoppimista, jolloin oppijat pystyisivät
hahmottamaan ja ymmärtämään kokonaisuuksia, soveltamaan tietoja ja taitoja,
tekemään valintoja sekä toimimaan uusissa tilanteissa. Oppimisympäristön on
tuettava myös yksilön toimintakyvyn ja joukon suorituskyvyn kehittymistä sekä
toimintaympäristöihin ja eri tilanteisiin liittyvää ennakointia ja ilmiöiden hallin-
taa. (vrt. Ikonen 2000, 14; Mezirow 1998, 17; Jarvis 1996, 144-149.)

Hiljainen tieto

Tutkimus osoitti, että kouluttajat pitävät tärkeänä välittää omaksumaansa koke-
muksellista tietoa nuoremmille kollegoilleen (ks. luvut 5.4.2.3; 5.4.4.2). Puolus-
tusvoimien yksi tulevaisuuden haaste on henkilöstön suuren vaihtuvuuden mu-
kana menetettävä hiljainen tieto (Liesinen 2002, 156). Hiljaisen tiedon (tacit
knowledge) käsitteellä tarkoitetaan toimintaan vaikuttavaa sanatonta, ei-käsit-
teellisessä muodossa olevaa tietoa (Järvinen ym. 2002, 72). Kokemusperäinen
hiljainen tieto on erittäin tärkeää kouluttajan ammattitaidon ja sen kehittymisen
kannalta. Hiljainen tieto on merkityksellistä myös koko puolustusvoimien toi-
minnalle ja suorituskyvyn kehitykselle. Nykyinen organisaatioajattelu pohjautuu
pitkälti yhteiseen tietämiseen ja hiljaiseen tietoon, joiden osuus saattaa olla jopa
80% tarvittavasta tiedosta ja osaamisesta (Helakorpi 2001c, 173).

Kouluttajien pitäisi toisaalta saavuttaa kyky välittää ja toisaalta kyky omaksua
työyhteisössä ilmenevää hiljaista tietoa. Tutkimuksen (Virolainen 2002) mukaan
sotilasyhteisössä esiintyvä kokemuksellinen tieto on sekä tiedostettua että tiedos-
tamatonta. Tiedostettu hiljainen tieto ilmenee rutiineina ja vakiintuneina toimin-
tatapoina. Nämä rutiinit ja toimintatavat saattavat olla osin vanhentuneita ja
alkuperäinen syy rutiiniin voi olla jo unohdettu. Rutiinit ovat pääsääntöisesti
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voimavara ja ne ilmenevät usein tiettyinä toimintojen vakiointeina. Tiedostama-
ton hiljainen tieto, ns. näppituntuma, on kouluttajan kykyä muuntaa koulutus-
tyyliään oppijoiden ja oppimisympäristön mukaan.

Puolustusvoimissa hiljaisella tiedolla on keskeinen merkitys, koska kouluttajien
ammatillinen osaaminen kehittyy pitkälti työtehtävistä saatujen kokemusten sekä
palautteen kautta. Varsinkin monissa teknisissä aselajeissa kouluttajien ammatti-
taidon pohja on rakentunut yhteisen tietämisen ja hiljaisen tiedon varaan. Tällä
hetkellä koulutustehtävissä toimii melko nuoria kouluttajia. Koulutuskulttuurin
kehityksen kannalta on kuitenkin tärkeää, että kouluttajatehtävissä on tulevaisuu-
dessa myös kokeneita kouluttajia. Näin hiljainen tieto säilyy ja kokeneilla kou-
luttajilla on mahdollisuus välittää sitä nuoremmille kouluttajille.

Oman työn tutkiminen - tutkiva työote

Tutkimus osoitti, että kouluttajat ovat halukkaita kehittämään itseään, omaa työtään
sekä oman työyhteisönsä toimintaa (ks. luku 5.4.2.3). Kouluttajalla on lähtökoh-
taisesti eettinen vastuu oman ammattitaidon ylläpitämisestä sekä oman aselajin
kehityksen seuraamisesta. Koulutus- ja toimintakulttuurin kehittyminen edellyt-
tää sitä, että kouluttajat toimivat oman työnsä tutkijoina. Tämä ei tarkoita pe-
rinteisellä tavalla ymmärrettyä tutkijan roolia, vaan pikemmin se tulisi nähdä
jatkuvana oman toiminnan ja työyhteisön kehittämisenä reflektiivisen toiminnan
tai toimintatutkimuksen periaatteiden avulla. Oman työn tutkimista ja kehittä-
mistä tapahtunee yksilö ja työyhteisötasolla jatkuvasti, mutta sitä saatetaan pitää
niin itsestään selvyytenä, että se tapahtuu osin tiedostamattomasti.

Upseerien koulutuksessa on viimeisten vuosien aikana korostettu tutkivaa työ-
otetta. Se on pitkälti suhtautumistapa koulutustyöhön, jota luonnehtii keskeisesti
pyrkimys asioiden johdonmukaiseen ja monipuoliseen arvioivaan tarkasteluun.
Samalla se on aitoa kiinnostusta, asioiden kriittistä tarkastelua sekä uusien mah-
dollisuuksien etsintää. (Toiskallio 2002c; ks. Hakkarainen ym. 2002.) Tutkivan
työotteen keskeiset tekijät ovat havainnointi, kokemusten ja havaintojen pohdin-
ta sekä eri toimintamahdollisuuksien kokeilu. Tutkivan työotteen tavoitteena on
kehittää ajattelu- ja toimintamalleja yksilölliseen sekä työyhteisölliseen käyttöön
jatkuvan oppimisen ja työssäoppimisen periaattein.

Työhyvinvointi ammatillisen kehityksen taustalla

Tutkimuksen mukaan kouluttajat olivat aidosti huolissaan omasta jaksamisestaan
(ks. luvut 5.4.1; 5.4.2.3; Kaarlela 2003; Harinen 2003b; 2001; Kalliokoski 2001;
Sinivuo 1990). Työhyvinvointi ja kouluttajien terveys on nähtävä puolustusvoi-
missa entistä selkeämmin tekijänä, joka vaikuttaa henkilöstön toimintakykyyn,
osaamisen kehittymiseen, työyhteisöjen toimintaan sekä puolustusvoimien suo-
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rituskyvyn kehittymiseen (ks. Puolustusministeriö 2005). Seuraavassa kuviossa
on tarkasteltu kouluttajien työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä voimavarateki-
jöiden kautta.

Kuvio 15. Työhyvinvoinnin voimavarakartta.

Kouluttajan elämänhallinta ja siihen liittyvä työn sekä muun elämän yhteen
sovittaminen luo pohjan työhön vaikuttaville voimavaratekijöille. Voimavarate-
kijät toimivat työn tekemisen perustana. Tässä tarkastelussa voimavaratekijät on
jaettu toimintakyvyn mukaiseen fyysiseen, eettiseen, sosiaaliseen ja henkiseen osa-
alueeseen. Eri osa-alueet ovat jatkuvassa vuorovaikutussuhteessa toisiinsa. Osa-
alueet ovat päällekkäisiä ja osin vain muodollisesti toisistaan erotettavissa. Voima-
varatekijät muodostavat perustan kouluttajan työmotivaatiolle, joka vaikuttaa työn
kokemiseen ja tekemiseen sekä työssäoppimiseen. Työmotivaatiolla tarkoitetaan
tässä yhteydessä yksilön aitoa halua työskennellä työyhteisön ja organisaation
tavoitteiden hyväksi.

Työntekoa tarkastellaan perinteisesti työssä jaksamisen näkökulmasta (Väänänen-
Tomppo 2004). Tässä tutkimuksessa työn seurannaisvaikutuksia lähestytään kuvion
15 mukaisesti työn imun ja työuupumuksen kautta, jotka ovat osin rinnakkaisia,
mutta kuitenkin toisistaan erillisiä ilmiöitä. Työn imulla (work engagement)
tarkoitetaan pysyväisluonteista, myönteistä tunne- ja motivaatiotilaa. Työn imua
luonnehtii tarmokkuus, joka ilmenee haluna panostaa työhön. Työn imulla ei
tarkoiteta yksittäisiä asioita, vaan se kuvaa kokonaisvaltaista suhtautumista työ-
hön. (Hakanen 2005, 27-29; ks. Ilmonen 2004.)
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Työhön liittyvät voimavaratekijät saattavat kääntyä kuormitustekijöiksi. Kuormi-
tuksen lisääntyminen saattaa johtaa kouluttajan kuormittumiseen tai pahimmas-
sa tapauksessa jaksamisen ongelmiin ja työssä uupumiseen. Työuupumuksen ke-
hittymiseen ja ilmenemiseen vaikuttavat kasautuvasti useat työhön, yksilöön ja
yksityiselämään liittyvät tekijät. Työuupumukseen liittyy mm. voimakas väsymys,
kyynisyys sekä ammatillisen itsetunnon heikkeneminen. Työuupumuksen riski
on erityisen suuri, jos työlle asetettuja tavoitteita ei saavuteta ponnisteluista huo-
limatta. (ks. luku 5.4.3; Martimo 2003, 89; Kalimo - Toppila 1997, 8-13; ks.
Juuti - Vuorela 2004.)

Kouluttajan työssä yhdistyvät henkisesti ja fyysisesti vaativat osa-alueet. Koulut-
tajien henkiseen kuormitukseen vaikuttaa varusmiesten koulutusjärjestelmään
tehdyt muutokset, jatkuva kiire ja kouluttajien vähäinen määrä (ks. Kaarlela 2003;
Rannikko 2000). Henkistä kuormitusta saattaa lisätä työtehtäviin liittyvä vastuu,
joka konkretisoituu mm. ampumakoulutuksessa. Henkiseen ja erityisesti fyysi-
seen rasitukseen vaikuttaa myös maasto-olosuhteissa tapahtuvat sota- ja ampuma-
harjoitukset, joita kouluttajille saattaa kertyä yli 100 vuorokautta vuodessa. Eri-
laiset leirit ja harjoitukset aiheuttavat sen, että säännöllisen työajan noudattami-
nen on mahdotonta. Työtehtävien erityispiirteistä johtuen vapaa-ajan ja perhe-
elämän yhteensovittaminen saattaa muodostua ongelmaksi kouluttajajille. Kou-
luttajien henkistä ja fyysistä rasitusta kompensoi kuitenkin koulutustehtävien mo-
nipuolisuus ja itsenäisyys (ks. luku 5.4.1).

Kouluttajien työssä jaksamisen ja ammatillisen kehityksen kannalta on tärkeää,
miten he kokevat työpaikkansa työilmapiirin. Koulutuskulttuurin kannalta työ-
ilmapiirin merkitys on myös tärkeä, koska kouluttajien kokemukset välittyvät
suoraan tai epäsuorasti (tiedostamattomasti) oppijoihin. Työilmapiirikyselyn
(Harinen 2003b) mukaan upseerit ja pitävät parhaana asiana toimeentuloa työ-
toverien kanssa, ihmissuhteita ja hyvää ilmapiiriä. Näistä tekijöistä voidaan käyt-
tää myös sosiaalisen pääoman käsitettä, joka on nähtävä tässä yhdeksi puolustus-
voimien työyhteisöjen keskeisimmäksi voimavaratekijäksi (ks. kuvio 15; Ilmonen
2004).

6.2 Koulutuskulttuurin rakentuminen

Tämän luvun tarkoituksena on kuvata ja syventää käsitystä puolustusvoimien kou-
lutuskulttuurista. Luvussa tarkastellaan niitä koulutuskulttuuriin liittyviä tekijöitä,
jotka luovat pohjan oppivan organisaation periaatteiden mukaiselle  yksilö-, työyh-
teisö sekä organisaatiotason kehitykselle ja sitä kautta koko puolustusvoimien
koulutuskulttuurin kehitykselle (kuvio 10). Tässä tutkimuksessa puolustusvoimi-
en organisaatiota ja siihen liittyvät tekijöitä tarkastellaan koulutuskulttuurin nä-
kökulmasta. Tarkastelu perustuu kognitiivis-symboliseen kulttuurinäkemykseen.
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Allaire ja Firsirotu (1984, 214) jakavat organisaatiossa esiintyvän kulttuurin inf-
rastruktuuriin, sosiaaliseen struktuuriin (sosiostrukturaalinen systeemi), superstruk-
tuuriin (kulttuurisysteemi) sekä organisaatiossa toimiviin yksilöihin. Infrastruk-
tuuri rakentuu ympäröivän yhteiskunnan kulttuurista, organisaation historialli-
sesta taustasta sekä organisaation sisäisen toimintaympäristön tekijöistä. Sosio-
strukturaalinen systeemi rakentuu organisaation virallisten rakenteiden, tavoittei-
den ja toiminnan pohjalle. Kulttuurisysteemi muodostaa organisaatiolle ja sen
henkilöstölle pysyväluonteisen viitekehyksen, joka on muodostunut pitkälti or-
ganisaation historiallisen kehityksen myötä. Kuviossa 16 kuvattu puolustusvoi-
mien kulttuurista kenttää.

Kuvio 16. Puolustusvoimien kulttuurinen kenttä (mukailtu: Allaire - Firsirotu 1984, 214).

Tässä tutkimuksessa infrastruktuurin käsitteellä ymmärretään puolustusvoimien
ulkoisen ja sisäisen toimintaympäristön sekä historiallisen taustan muodostamaa
kokonaisuutta (ks. luvut 4; 6.2.2). Sosiostrukturaalisen systeemin käsitteellä tar-
koitetaan puolustusvoimien organisaatiota, tehtäviä ja toimintaa (ks. luku 3).
Kulttuurisysteemin käsitteellä ymmärretään lähinnä puolustusvoimien organi-
saatiokulttuuria, johon kuuluu läheisesti johtamis- ja koulutuskulttuuriin käsit-
teet (ks. luvut 6.2.3; 6.2.6). Organisaatiokulttuuriin liittyy toimintaa ohjaavien
arvojen, normien ja perinteiden muodostama kokonaisuus (ks. luvut 6.2.4; 6.2.5).
Yksilöllisellä toimijalla ymmärretään tässä puolustusvoimien palkatun henkilös-
tön ja asevelvollisten muodostamaa kokonaisuutta. Seuraavassa tarkastellaan kog-
nitiivis-symbolisen kulttuurinäkemyksen pohjalta puolustusvoimien ulkoisen
toimintaympäristön sekä kulttuurisysteemin vaikutuksia koulutuskulttuuriin.
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6.2.1 Kognitiivis-symbolinen kulttuurinäkemys

Kulttuurinäkökulma on omaksuttu organisaatiotieteisiin melko myöhään, koska
organisaatioiden tutkimista ovat usein leimanneet rationaaliset prosessit. Tämä
on ilmennyt myös siinä, että kulttuurinäkökulma on rakentunut usein funktio-
naalisen tai strukturaalis-funktionaalisen koulukunnan pohjalle. Ihmisten syväl-
lisimpien ajattelutapojen ja organisaatioissa esiintyvien symbolien tarkasteluun
on kiinnitetty huomiota vasta viime vuosikymmeninä. (Alvesson - Berg 1988, 88-
107.)

Sackmann (1991, 7-32) tarkastelee organisaatiossa ilmenevää kulttuuria kolmesta
eri näkökulmasta: kokonaisvaltaisesta (holistic perspective), muuttuvasta (variab-
le perspective) ja kognitiivisesta (cognitive perspective) näkökulmasta. Eri näkö-
kulmat eivät ole yksiselitteisiä, vaan niiden on tiettyjä samankaltaisuuksia ja
päällekkäisyyksiä. Kokonaisvaltainen kulttuurinäkemys koostuu ajattelutavoista,
tunteista ja reaktioista, jotka on opittu lähinnä organisaatiossa esiintyneiden
symbolien kautta. Muuttuva kulttuurinäkemys ilmenee siinä, “kuinka me teem-
me asiat täällä” tai kuinka normit ohjaavat käyttäytymistä. Näkemys konkretisoi-
tuu organisaatiossa esiintyvässä näkyvässä käyttäytymisessä, jossa keskeisessä osas-
sa ovat kollektiiviset ilmentymät. Näitä ilmentymiä ovat erilaiset riitit, rituaalit
ja seremoniat, jotka ilmenevät yhteisölle ominaisena kielenä, puheina, tarinoina,
legendoina ja huumorina.

Smircichin (1983) mukaan kognitiivinen näkökulma korostaa kulttuuria järjes-
telmänä, joka on muodostunut yhteisistä tiedoista ja uskomuksista. Sackmannin
(1991) mielestä kognitiivinen näkemys kulttuurista pohjautuu yhteisten käsittei-
den, toimintamallien, uskomusten, arvojen ja normien muodostamaan kokonai-
suuteen. Kognitiivisen kulttuurinäkemyksen mukaan kulttuuri on yhteisesti
omaksuttujen ajatteluprosessien tulos. Kulttuuria pidetään organisaatiolle omi-
naisena tapana tarkastella ilmiöitä, tapahtumia ja organisaation jäsenten käyttäy-
tymistä. Keskeisenä päämääränä on selvittää, mitkä ovat ne yhteiset säännöt,
käyttäytymismallit ja ajattelutavat, jotka ohjaavat organisaation toimintaa. (Juuti
1992, 20-23; Sackmann 1991, 21; Smircich 1983, 339-358.)

Symbolisen näkökulman mukaan kulttuuri muodostuu yhteisesti omaksutuista
merkityssisällöistä ja symbolien järjestelmistä. Kulttuuri on näin ollen merkitys-
sisällön tulkitsija, jonka kautta ihmiset tulkitsevat omia kokemuksiaan ja ohjaavat
toimintojaan. Symbolinen suuntaus pyrkii kartoittamaan, kuinka toiminta ja
ilmenevät symbolit liittyvät toisiinsa ja kuinka symbolit muodostavat tiettyjä
merkitysjärjestelmiä. Symbolista käyttäytymistä organisaatiossa edustavat ns.
kulttuurituotteet, kuten erilaiset riitit, rituaalit, juhlat sekä organisaation toimin-
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ta ja siihen liittyvät käyttäytymis- ja toimintamallit. Symbolit yhdistävät organi-
saatiota ja sitouttavat henkilöstöä kiinteämmin organisaatioon. (Juuti 1992, 20-
55; Allaire - Firissotu 1984, 198-205; Smircich 1983, 339-358.)

Sackmann (1991, 17) ei tee eroa kognitiivisen ja symbolisen näkökulman välille,
vaan hän liittää ne yhdeksi kokonaisuudeksi. Kognitiivis-symbolinen kulttuuri-
näkemys on yhteisesti omaksuttujen ajatteluprosessien tulos, joka koostuu yhtei-
sesti omaksutuista merkityssisällöistä ja symbolien järjestelmästä (ks. Juuti 1992,
39; Sackmann 1991, 21; Allaire - Firsirotu 1984; Smircich 1983, 339-358).

Puolustusvoimien organisaatiokulttuurille on ominaista, että siinä käyttäytymistä
ja ajattelua ohjaavat tekijät pohjautuvat usein historiallisen kehityksen kautta
syntyneisiin perinteisiin. Puolustusvoimien toiminnalle on ominaista erilaisten
symbolien vahva asema ja niiden vaikutus organisaation toimintaan. Toiskallion
(1996, 9) mukaan tässä näkemyksessä on keskeistä se, että organisaatioon kuu-
luvat ihmiset tulkitsevat kokemuksiaan siten, että tulkinta liittyy keskeisesti hei-
dän toimintaansa. Symbolien merkitys tulkinnassa on keskeinen, koska ne muok-
kaavat ja vaikuttavat aktiivisesti ihmisen kokemusmaailmaan.

Tietyssä mielessä kulttuuri on historiallisesti välitetty merkityskaava, jota ilmais-
taan symbolisessa muodossa (Jurvansuu 1998, 47-48). Puolustusvoimissa symbo-
linen näkökulma on korostuneessa asemassa, koska vaatteet, päähineet, arvomer-
kit, marssilaulut, perinneliput sekä erilaiset juhlat ja riitit edustavat symbolismia.
Koulutuksen aikana monia asioita välitetään erilaisten symbolien kautta suoraan
tai välillisesti oppijoille. Asepalveluksen alkuajan sosiaalistumisvaiheessa symbo-
lien merkitys ja vaikutus oppijoiden asenteisiin sekä arvoihin saattaa olla hyvin
suuri.

Yksi keskeisistä kulttuurin symboleista on siihen kuuluva kielijärjestelmä, johon
liittyvät eleet ja äänteet. Kielijärjestelmä puolustusvoimien kaltaisessa organisaa-
tiossa vakiintuneine ilmaisuineen ja käskyineen on melko voimakas ja syvällinen.
Puolustusvoimissa kieltä ohjaa merkittävästi koulutusnormisto, joka käskee tiet-
tyjen kielellisten ilmaisujen käytön tietyissä tilanteissa. Monet kieleen liittyvät
tekijät, erityisesti arvojärjestelmä ja -merkit sekä komentokieli, ovat monilta osin
globaaleja, kansalliset kulttuurirajat ylittäviä sotilasorganisaation symbolisia
ominaispiirteitä. (Toiskallio 2002c.)

Erilaiset uskomukset ilmentävät organisaatiokulttuurin kognitiivista näkökulmaa.
Uskomukset luovat perustan kouluttajien ajattelu- ja toimintamalleille. Nämä
vaikuttavat niin koulutuksen suunnitteluun kuin sen toteutukseen. Väisäsen ja
Silkelän (2001, 2-5) mukaan uskomukset ovat “kokemuksen myötä syntyneitä
mentaalisia  konstruktioita, usein tiivistyneinä ja integroituneina käyttäytymistä
ohjaaviksi skeemoiksi ja käsityksiksi”. Uskomukset vaihtelevat ja ne liittyvät muiden



139

uskomuksiin ja ennakkokäsityksiin sekä arvojen, asenteiden ja normien ympärille
hyvin yksilöllisesti. Yleensä ihmiset ovat valmiita muuttamaan uskomuksiaan ja
hyväksymään uusia ideoita vain silloin, jos ne ovat ymmärrettäviä, uskottavia ja
tuloksia tuottavia sekä erilaisiin käyttötarkoituksiin sopivia.

Puolustusvoimissa myytteinä ilmenevät erilaiset elokuvat, tarinat ja elämäkerrat,
jotka viestivät erilaisia uskomuksia ja ajatuksia organisaation kulttuurista, perin-
teistä ja historiasta. Puolustusvoimissa sankarimyyttejä ja tietyssä mielessä koko
kansan kunnioitusta edustavat marsalkka C. G. E Mannerheim, jalkaväenkenraali
Adolf Ehrnrooth sekä sotiemme veteraanit. Myytit ovat tärkeitä puolustusvoimil-
le, koska ne välittävät arvoja ja antavat puolustusvoimissa toimiville yhteisen sa-
maistumisen kohteen

Puolustusvoimiin läheisesti liittyvänä kulttuurisena symboliikkana voidaan näh-
dä suomalainen sotakirjallisuus, joka on kehittynyt erityislaatuiseksi ilmiöksi.
Esimerkiksi Väinö Linnan Tuntematon sotilas sisältää merkityksiä, joita nykypäi-
vänäkin käytetään esimerkkeinä johtajakoulutuksessa. Teos kuvaa suomalaisen
yhteiskunnan historiallisia tapahtumia, joiden merkitys on konkretisoitunut
suomalaisten arvoissa ja asenteissa. (vrt. Niemi 1999.) Sotakirjallisuuden vaiku-
tusta suomalaisten maanpuolustustahtoon tai asevelvollisten liittyviin ennakko-
asenteisiin ei ole kuitenkaan tutkittu.

6.2.2 Ulkoisen toimintaympäristön vaikutus koulutuskulttuuriin

Yhteiskunnan suhdetta asevoimiin voidaan tarkastella monella eri tasolla. Usein
yhteiskunnan ja sotilasorganisaation välisten suhteiden tarkastelua on hallinnut
globalisaatio ja sen vaikutus asevoimiin (ks. Burk 2002; Nokkala 2001; Shaw
1995; Mann 1987; Huntington 1957). Tässä tutkimuksessa ei tarkastella suora-
naisesti yhteiskunnan ja puolustusvoimien suhdetta tai siihen vaikuttavia tekijöi-
tä.

Tässä tutkimuksessa ulkoisella toimintaympäristöllä tarkoitetaan niitä tekijöitä,
joilla on suora tai epäsuora vaikutus puolustusvoimiin koulutus- ja toimintakult-
tuuriin sekä käytännön koulutuksen toteutukseen. Ulkoinen toimintaympäristö,
johon tässä yhteydessä liitetään myös turvallisuusympäristön muutos, aiheuttavat
monia muutospaineita puolustusvoimien koulutuskulttuurille (ks. kuvio 5). Tässä
yhteydessä ei kuitenkaan tarkastella sitä, mistä nämä muutostekijät ovat suoma-
laiseen yhteiskuntaan tulleet.

Puolustusvoimain komentajan (Kaskeala 2002b) mukaan puolustusvoimat on
kiinteä osa yhteiskuntaa ja kehittyy sen mukana. Ulkoisen toimintaympäristön
tarkastelu on koulutuskulttuurin kokonaisuuden kannalta välttämätöntä, sillä
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monet puolustusvoimien koulutukseen kohdistuvat muutospaineet ovat seuraus-
ta yleisestä yhteiskunnallisesta muutoksesta ja kehityksestä. Tästä esimerkkinä on
puolustusvoimien koulutuskulttuuriin vaikuttanut yleinen oppimisteoreettinen kehi-
tys, joka on näkynyt mm. oppimiseen ja kouluttamiseen liittyvinä muutoksina.

Aikaisemmin puolustusvoimien koulutussuunnittelua, koulutuskulttuurin kehit-
tymistä ja käytännön koulutuksen toteutumista ohjasivat ensisijaisesti puolustus-
voimien tehtävistä, tarpeista ja perinteistä syntyneet arvot sekä ajattelu- ja toimin-
tamallit. Koulutus ja yleensä oppiminen nähtiin pitkälti puolustusvoimien omista
tarpeista lähtevinä arvoina ja valintoina. (Halonen 2002b.) Yhteiskunnan oppi-
miskulttuuriin viittaavilla arvoilla ei ole aikaisemmin ollut niin paljon merkitystä
puolustusvoimien koulutuskulttuuriin kuin nykyisin.

Nykyisin yhteiskunnan vaikutus puolustusvoimien koulutuskulttuuriin on mo-
nitasoista ja -merkityksellistä. Yleisen koulutusjärjestelmän rakenteelliset ja oppi-
miskulttuuriset muutokset näkyvät mm. palkatun henkilöstön koulutusjärjestel-
mässä. Monet ulkoisen toimintaympäristön muutokset konkretisoituvat palka-
tun henkilöstön koulutusjärjestelmän kautta tietyllä viiveellä käytännön koulu-
tus- ja kasvatustoimintaan. Puolustusvoimissa on kuitenkin jatkuvasti pohdittava
sitä, perustuvatko koulutuskulttuurin kehityspyrkimykset vain ulkoisen toimin-
taympäristön kehitykseen vai aidosti puolustusvoimien todellisiin tarpeisiin?

Turvallisuusympäristön muutoksen ja kansainvälisen kehityksen vaikutus puolus-
tusvoimien sisäiseen toimintaympäristöön liittyy monilta osin Suomen turvalli-
suus- ja puolustuspolitiikkaan ja siinä tehtäviin ratkaisuihin. Turvallisuusympä-
ristön muutos ja kansainvälinen kehitys vaikuttavat puolustusvoimien koulutus-
kulttuuriin epäsuorasti (ks. kuvio 5).

Lisääntyvällä kansainvälisellä yhteistoiminnalla sekä sotilaallisella kriisinhallinn-
alla on vaikutuksia puolustusvoimien koulutuskulttuuriin ja käytännön koulu-
tukseen. Kansainväliset yhteistoimintaharjoitukset vaikuttavat myös koulutuskult-
tuuriin. Kansainvälisten valmius- ja kriisinhallintajoukkojen koulutuksen myötä
saatetaan ajautua tilanteeseen, jossa on toisaalta korostettava kansainvälisyyttä ja
siihen liittyviä elementtejä sekä toisaalta tuettava kansallisia lähtökohtia, perin-
teitä ja koulutuskulttuurin perusarvoja. Yksistään poliittisilla päätöksillä tai lin-
jauksilla ei näihin kysymyksiin pystytä vastaamaan. Jatkuvan kansainvälistymisen
ja lisääntyvän monikansallisen kriisinhallinnan vaikutuksia tulevaisuuden koulu-
tuskulttuuriin on kuitenkin vaikea yksiselitteisesti arvioida (ks. McFarland 2005).
Puukan (2005, 259) mukaan puolustusvoimien “kulttuurin muuttaminen krii-
sinhallintaan soveltuvien asevoimien kulttuuriksi ei tule olemaan helppoa”.
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Puolustusvoimissa on olemassa vahvat perinteet ulkoisen toimintaympäristön
analyysissä strategian ja turvallisuuspolitiikan saralla. Pääsääntöisesti analyysit ovat
keskittyneet “koviin asioihin”, kuten turvallisuuspoliittiseen ympäristöön, asevoi-
mien kehitykseen ja voimasuhteisiin. (vrt. Krogars - Ojala 1999, 19.) Koulutus-
kulttuurin ja sen kehityksen kannalta tämä lähestymistapa ei ole tuonut juurikaan
lisäarvoa.

6.2.3 Organisaatiokulttuuri koulutuskulttuurin taustalla

Puolustusvoimien organisaatiokulttuuri muodostaa koulutuskulttuurille tunnus-
omaisen luonteen (ks. kuvio 16). Tästä johtuen koulutuskulttuuria lähestytään
organisaatiokulttuurin ominaispiirteiden kautta.

Organisaatiokulttuurin perustan muodostavat ryhmäkokemuksen kautta opitut
käyttäytymiseen vaikuttavat ja sitä säätelevät säännönmukaisuudet sekä arvot ja
normit (Schein 1991, 23-24; Pettigrew 1990, 414-415). Organisaatiokulttuuri
koostuu monista itsestäänselvyyksiksi muodostuneista olettamuksista, jotka osoit-
tavat, kuinka tietty ryhmä kokee sisäiset ja ulkoiset suhteensa (Schein 1991, 253).
Organisaatiokulttuurin yksilöllisyys näkyy erityisesti toimintakäytäntöjä ohjaavi-
na arvoina ja normeina (Juuti 2003, 72). Organisaatiokulttuuri vaikuttaa myös
henkilöstön sosiaalistumiseen organisaatioon sekä sitoutumiseen organisaatiokult-
tuurin pelisääntöihin, jotka ovat yhteisen toiminnan taustalla (Kauppi 1992, 13;
ks. Argyris 1992, 115-132; Robbins 2002, 4).

Tässä tutkimuksessa organisaatiokulttuurilla ymmärretään puolustusvoimien
henkilöstön kollektiivista ominaisuutta, joka on sekä tiedostamattoman ajattelun
että näkyvän toiminnan perusta (ks. kuvio 3). Puolustusvoimien organisaatio-
kulttuurille tunnusomaisen luonteen antavat sotilasorganisaatiolle tyypilliset
uskomus- ja arvojärjestelmät, normisto, perinteet sekä monitasoinen symboliik-
ka.

Puolustusvoimien keskeisin tehtävä on lakisääteisten tehtävien toteuttaminen ja
sitä kautta turvallisuuden tuottaminen yhteiskunnalle. Puolustusvoimat voidaan
ymmärtää yleishyödyllisenä organisaationa, jonka tavoitteena ei ole tuottaa voit-
toa tai ensisijaisesti hyödyttää organisaation jäsenten tarpeita. Puolustusvoimien
organisaatio edustaa ainutlaatuisuutta siinä mielessä, että asiakkaana on koko
yhteiskunta, eikä sillä ei ole kilpailijoita. Puolustusvoimien organisaatiokulttuu-
riin liittyy läheisesti rauhan ja sodan välinen problematiikka. Henkilöstön on
hallittava lähtökohtaisesti kaksi toisistaan poikkeavaa kulttuuria. Toisaalta on
hallittava rauhan ajan valmiuteen liittyvät toimintatavat ja toisaalta sodan ajan
toimintaympäristöön liittyvät vaatimukset.
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Puolustusvoimien organisaatiokulttuurin moninaisuutta ilmentää se, että organi-
saatio koostuu useista erilaisista yhteisöistä. Perusperiaatteiltaan nämä yhteisöt
ovat melko samankaltaisia, mutta toisiinsa verrattuna ne voivat olla hyvinkin
erilaisia. Ylijoki (1998, 72-75) puhuu akateemisista heimokulttuureista, joilla hän
tarkoittaa yliopistossa eri oppiaineissa esiintyviä julkilausumattomia sääntöjä,
piileviä normeja ja eritasoista piilotietämystä. Samaa ajattelumallia voidaan sovel-
taa puolustusvoimissa eri puolustushaarojen, aselajien tai joukko-osastojen toi-
mintaa tarkasteltaessa.

Puolustusvoimat on osa suomalaista yhteiskuntaa, ei mikään erillinen tai suljettu
osa, joka hoitaa ainoastaan omaa tehtäväänsä. Puolustusvoimien tulisi kyetä vas-
taamaan ja tarvittaessa reagoimaan niin ulkoisen kuin sisäisenkin toimintaympä-
ristön muutoksiin. Toimintaympäristön muutoksiin liittyvä reagointivalmius on
yksi oppivan organisaation perusedellytyksiä (ks. kuvio 10).

Puolustusvoimien organisaatiokulttuuri sisältää niin paljon perinteitä sekä perin-
teisiä toimintamalleja ja -käytäntöjä, että organisaation muutostarpeen havaitse-
minen saattaa olla vaikeaa (vrt. Ryhänen 2003, 238; ks. Laaksonen M 2004).
Havaittuihin muutostarpeisiin on vastattava muuttamalla puolustusvoimien si-
säisiä toimintakäytäntöjä, eikä yrittämällä muuttaa toimintaympäristöä.

Puolustusvoimien omaleimaiselle organisaatiokulttuurille voidaan löytää useita
tunnusmerkkejä. Puolustusvoimien organisaatiokulttuuria on eri yhteyksissä luon-
nehdittu suljetuksi, hierarkkiseksi, normatiiviseksi tai autoritaariseksi. Joissakin
yhteyksissä puolustusvoimien toimintaan on saatettu liittää myös indoktrinaation
piirteitä (ks. Puolimatka 2001). Puolustusvoimat eroaa instituutiona monista
muista organisaatioista siinä, että se vastaa itse palkatun sotilashenkilöstönsä
kouluttamisesta oman koulutusjärjestelmänsä puitteissa. Toisaalta tämä on orga-
nisaation vahvuus, mutta toisaalta sillä saattaa olla myös kehitystä hidastava vai-
kutus.

Puolustusvoimien organisaatiokulttuuria on luonnehdittu yleensä esimiehen ja
alaisen muodollisella erottamisella sekä siihen liittyvillä arvoasema- ja käskyval-
tasuhteilla eli hierarkialla (vrt. Nokkala 2001, 100; Mäkisalo - Kinnunen 2000).
Puukan (2005, 25) mukaan hierakkisessa sotilasorganisaatiossa “ylemmän esi-
miehen on jo pelkästään arvovaltasyistä vaikea muuttaa näkökantojaan hierarki-
assa alempana olevien ehdotusten mukaisiksi”. Edellä kuvattu ei ainakaan edistä
oppivan organisaation mukaista toimintaa. Toisaalta on muistettava, että hierark-
kisuus, auktoriteettijärjestelmä, arvohierarkia ja toimintaa ohjaavat normit ovat
pitkälti sisäänrakennettuja sotilasorganisaation erityispiirteitä. Puolustusvoimien
organisaatiokulttuuriin liittyy myös oma erityinen kieli-, pukeutumis- ja käyttäy-
tymisjärjestelmä, joka on olennainen osa sotilasorganisaation ominaispiirteitä.
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Maskuliinisuus on usein yhdistetty puolustusvoimiin ja yleensä sotilasorganisaa-
tioiden kulttuuriin (ks. Dinivin 1996). Tietyssä mielessä maskuliinisuudesta on
tullut kulttuurinen myytti, joka on korostanut nais- ja mieskulttuurin eroja (Mäkelä
1999). Maskuliinisuuteen liitetään monia eri asioita,  kuten esimerkiksi virkapu-
vun käyttö. Virkapuvun mukanaan tuoman muodollisen arvovallan (ml. arvo-
merkit) lisäksi virkapukuun liitetään usein miehistä sankaruutta (Rintala 2002,
31). Puolustusvoimia on yleensä pidetty maskuliinisena “miesten kouluna”, jon-
ka toiminta on pitkälti pohjautunut traditionaalisiin käyttäytymismalleihin. Ase-
palvelusta on perinteisesti pidetty miehisen identiteetin vahvistajana.

Tallberg (2003, 89) on tutkinut, pitääkö puolustusvoimat itse yllä käsitystä “miesten
koulusta”, jossa maskuliinisuus määritellään ja opitaan. Hän analysoi mieskuvaa
varusmieskoulutuksessa käytössä olevien opetuselokuvien pohjalta. Tutkimuksen
mukaan puolustusvoimat ylläpitää myyttiä, jonka mukaan armeija on “miesten
koulu”. “Varusmieskoulutus rakentuu opetuselokuvissa ratkaisuna alokkaan
maskuliinisuutta koskeviin ongelmiin. Asepalvelus on homogeeniseen maskulii-
nisuuteen sitouttamisen projekti, jonka käytännöissä tarjoutuu sitoutumishetkiä.
Kasvu sotilaaksi ja mieheksi kietoutuu tiiviisti yhdeksi jänteeksi miehen suojelu-
tehtävässä. Suojelun kohteena ovat sotilaallisesti puolustettava maa sekä siihen
vahvoin semioottisin sitein kytketty perhe, jonka elättäjän osaan mies kypsyy
varusmieskoulutuksen myötä.”

Naisten vapaaehtoinen asepalvelus on kuitenkin tuonut uuden kulttuurisen ele-
mentin puolustusvoimiin. Naisten asepalvelusta ja sen merkitystä voidaan tarkas-
tella mm. tasa-arvon ja -vertaisuuden pohjalta.  Naisten vapaaehtoisesta asepal-
veluksesta on tehty useita tutkimuksia (Halonen 2000; 1999; Määttä 1999; 1997;
Lepistö 1999; Halonen - Karvonen 1998; Laisi 1998; 1994; Vuorinen 1997;
Harjula 1996). Tutkimuksen (Halonen - Karvonen 1998) mukaan perinteiset
maskuliiniset käyttäytymismallit muuttuivat naisten asepalveluksen myötä. Kou-
luttajat joutuivat pohtimaan omia arvojaan, asenteitaan sekä sotilasorganisaati-
oon perinteisesti liitettyä maskuliinista kielenkäyttöä ja sen soveltuvuutta nykyi-
seen tilanteeseen (ks. Halonen 2002). Ensimmäiset naiset valmistuivat puolustus-
voimien virkoihin 2000-luvun alussa.

Organisaatiokulttuuria voidaan tarkastella myös organisaation identiteetin näkö-
kulmasta. Yleensä kohtuullisen yhtenäistä kulttuuria ja selkeää identiteettiä pide-
tään organisaatiolle hyödyllisenä sekä tavoittelemisen arvoisena (Ahonen - Poh-
janheimo 2000). Puolustusvoimien organisaation identiteetin symboleina toimi-
vat perinteet, jotka liittyvät olennaisesti puolustusvoimien toimintaan. Osa pe-
rinteistä on vakiinnutettu virallisiksi, osa niistä elää organisaatiossa epävirallisina.
Viralliset perinteet ilmenevät näkyvinä perinteinä, kuten perinnehuoneina ja -
asusteina, perinnejoukkojen taisteluina, kunniamarsseina, vuosipäivinä, erilaisina
tunnuksina sekä lippuina. Monet sotilasperinteistä ovat heijastelleet yhteiskun-
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nan kulloisiakin arvoja, asenteita ja ihanteita. (vrt. Lehtonen J 2003.) Koulutus-
kulttuurin kannalta keskeisiä perinteitä ovat myös monitahoiset ja -merkityksel-
liset epäviralliset perinteet. Niiden ilmenemistä ja vaikutusta on kuitenkin käy-
tännössä erittäin vaikea todentaa.

Puolustusvoimien organisaatiokulttuurille on ominaista, että monissa toiminnoissa
pyritään mahdollisimman nopeisiin ratkaisuihin. Kaikissa asioissa ei ole aikaa
tehdä päätöksentekoa tukevaa suunnitelmallista tutkimusta. Puolustusvoimien
kaltaisten suurien organisaatioiden ongelmana saattaa tietyissä asioissa olla myös-
kin se, että organisaatio tunnistaa ongelmat vasta kun ne ovat suuria. Erilaisia
työryhmiä ja tiimejä perustetaan ongelmien ratkaisemiseksi, mutta ratkaisujen
oletetaan itse myyvän itsensä. Nopeiden ratkaisujen jälkeen on vaarana syntyä
tunne, että asia on nyt hoidettu. Muutosten toteuttamista vaikeuttaa se, että
henkilöstöä ei ole aina ehditty tai haluttu sitouttaa mahdollisiin muutoksiin.
Poliittisesta ohjauksesta ja taloudellisista seikoista johtuen kovat arvot eivät yleen-
sä anna tilaa pehmeille arvoille. (vrt. Schein 2001.)

Varjosen (2000) tutkimuksen (n=250) mukaan puolustusvoimien organisaation
perusidentiteetti koettiin selkeäksi, mutta lähiajan tavoitteet epäselviksi ja osin
riitaisiksi (ks. luku 5.4.5.1). Palkatun henkilöstön mielestä päätöksiä ei valmistella
puolustusvoimissa riittävästi ja tarpeeksi uskottavasti. Henkilöstön mukaan asi-
oiden vastakkainasettelua vältetään ja sitä sallitaan vain tiettyyn rajaan saakka.
Vastakkainasettelun estämiseksi organisaatiossa rajoitetaan tiedon kulkua. Tutki-
muksen mukaan sotilasyhteisön keskeisinä totuuden kriteereinä toimivat perin-
teet, käytäntö sekä toisinaan yritys ja erehdys. Henkilöstön mielestä kovaa työtä
tai työprosessin sisältöä ei arvosteta vaan tärkeintä on työprosessin lopputuloksen
näyttäminen hyvältä. Tutkimuksen mukaan suurin organisaation kehityksen este
on se, että johtajilla on jatkuva halu tehdä muutoksia, mutta toisaalta halutto-
muutta ajaa muutoksia tosiasiallisesti läpi.

Puolustusvoimissa ei ole kaikilta osin realistista odottaa nopeita organisaatiokult-
tuurissa tapahtuvia muutoksia. Tämä johtuu organisaatiokulttuuriin liittyvistä
monista erityispiirteistä. Kulttuurin muutosta hidastavat myös vähäinen uuden
henkilöstön rekrytointi sekä henkilöstön korkea keski-ikä (ks. Kopperi 1994, 170).
Toimintaympäristöjen nopeista muutoksista johtuen puolustusvoimien henkilös-
töä tulisi kannustaa uusien ajattelu- ja toimintamallien kehittämiseen. Keskeistä
muutoksissa on henkilöstön sitouttaminen. Samalla on perusteltava se, miksi uudet
toimintakäytännöt ovat niin paljon parempia, että vanhoista malleista kannattaa
luopua. Käskyjen ja määräysten avulla saadaan aikaan nopeitakin toimenpiteitä,
mutta vaatii aikaa ennen kuin ne tulevat osaksi henkilöstön jokapäiväisiä ajattelu-
ja toimintamalleja. Keskeisessä roolissa uuden kulttuurin edistämisessä toimivat
sotilasopetuslaitokset niin perus-, jatko- kuin täydennyskoulutuksen osalta.
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Puolustusvoimien organisaatiokulttuuria ja sen vaikutusta voidaan pitää voimak-
kaana, koska puolustusvoimissa esiintyvien arvojen, normien sekä perusoletuk-
sien vaikutus mm. koulutuskulttuuriin on verrattain suuri (vrt. Sathe 1985).
Arvioitaessa puolustusvoimien organisaatiokulttuurin vaikutuksia koulutuskult-
tuuriin, ei voida unohtaa organisaation pitkää historiaa (ks. kuvio 16). Vuosikym-
menien aikana muodostuneet perinteet organisaatio-, johtamis- ja koulutuskult-
tuurissa heijastuvat puolustusvoimien toiminnassa vielä nykyäänkin (Krogars
1998a, 15-16). Pitkän historian myötä tiettyihin toimintoihin on sisäänrakentu-
nut säilyttämisen ideologia. Säilyttämisen ideologia on havaittavissa erityisesti
toimintakulttuurissa, jossa se konkretisoituu erilaisten ajatus- ja toimintamallien
pysyvyytenä. Pysyvyys voidaan nähdä toisaalta vahvuutena, mutta toisaalta myös
uuden oppimista ja kehityspyrkimyksiä hidastavana tekijänä.

6.2.4 Arvot ja koulutuskulttuuri

Arvot liittyvät läheisesti puolustusvoimien koulutuskulttuuriin, koska organisaa-
tiossa yksilö kohtaa olemassa olevat arvot. Ne vaikuttavat puheisiin, tapoihin,
käyttäytymiseen, ajatteluun ja toimintaan. Puolustusvoimissa ei ole syvällisesti
tutkittu sitä, mitkä tekijät ohjaavat organisaation toimintaa tai henkilöstön nä-
kyvää käyttäytymistä. Puolustusvoimien toimintaan vaikuttavat arvot tulisi kui-
tenkin tunnistaa, koska ne vaikuttavat kulttuurin muutokseen, kehitykseen ja
tulevaisuuteen. Yksilön arvojen painotuksiin vaikuttavat mm. sukupuoli, ikä, so-
siaaliryhmä sekä kokemustausta. Tästä esimerkkinä ovat upseeristolle tehdyt ar-
vokartoitukset (Limnéll 2004; Ojala 1999). Arvojen tarkastelua ja tunnistamista
vaikeuttaa myös se, että ihanteet ovat hyvin lähellä arvoja, koska osa ihanteista on
arvoluonteisia (Kauppinen 2002, 52; Huusko - Haapala 2002, 94; Turunen 1993).

Arvo-käsitteen määrittelyn tekee ongelmalliseksi se, että sitä käytetään monissa
eri yhteyksissä ja merkityksissä. Samanaikaisesti voidaan puhua universaaleista,
yhteiskunnan, organisaation tai yksilön arvoista. Arvo on arvostuksen tuloksena
syntynyt vakiintunut suhtautumistapa, joka näkyy henkilön valinnoissa ja teoissa.
Arvolla tarkoitetaan pysyvää myönteistä tai kielteistä uskoa siihen, että joku
käyttäytymismalli tai asiantila on parempi kuin toinen. Kaikki yksilön ratkaisut,
valinnat ja päätökset perustuvat hänen omaksumiinsa arvoihin. Arvot säätelevät
myös tiedon vastaanottamista ja siihen suhtautumista. Yksilötasolla arvot vaikut-
tavat asenteiden ja motivaation kautta käyttäytymiseen. (Hofstede 2003, 7-10;
Aaltonen - Junkkari 2000, 60-61; Pirnes 1997, 60.)

Arvot liittyvät läheisesti asenteisiin. Arvot ovat yleisempiä, sisällöltään laajempia,
syvemmin sisäistettyjä ja siksi pysyvämpiä valintataipumuksia kuin asenteet.
Vastaavasti asenteet ovat kapea-alaisempia, pinnallisempia ja helpommin muut-
tuvia kuin arvot. Asenne on tietty valmius reagoida johonkin tilanteeseen, asiaan
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tai henkilöön. Yksilön asenteisiin vaikuttavat mm. tiedot, tunteet, tarpeet ja ar-
vostukset. Asenteet ohjaavat arkipäivän toimintaa ja suhtautumista eri asioihin.
Arvot vaikuttavat asenteisiin, mutta päinvastaista suhdetta ei ole. Arvot ovat yleis-
luonteisempia kuin asenteet. (Pirnes 1997, 60; Allard 1988.)

Heinosen (2000) mukaan nykyistä aikaamme ei leimaa pelkästään kulttuurisen
vaan myös moraalisen ja eettisen uudelleenarvioinnin tarve. Nykyajan yhteiskun-
nassa arvot ja ihanteet saatetaan liittää toisiinsa yllättävillä ja perinteistä poikke-
avilla tavoilla. Tarkastelua vaikeuttaa myös organisaation ja yksilön sekä johdon
ja työntekijöiden arvoihin liittyvä problematiikka. Tutkimuksen (Junnola - Juuti
1997) mukaan johdon, keskijohdon ja työnjohdon arvot poikkesivat painotuk-
siltaan merkittävästi toisistaan.

Kasasen (2000, 85) mielestä suurin este aidolle arvokeskustelulle ja uudistumiselle
ovat traditiot sekä useissa organisaatioissa vallitseva maskuliininen johtamiskult-
tuuri, jossa heikkouksia ei haluta paljastaa. Vaarana arvojen määrittelyssä on se,
että arvokeskustelun jälkeen elämä jatkuu entisellään. Ainoaksi näkyväksi tulok-
seksi saattaa jäädä yleensä työyhteisön johdon lanseeraama huoneentaulu. Suurin
virhe arvojen määrittelyssä tehdään silloin, jos henkilöstö ei pääse vaikuttamaan
arvoihin, vaan ne tulevat annettuina tai käskettyinä johdon toimenpitein. Aalto-
sen ja Junkkarin (2000) mukaan onnistunut arvoprosessi edellyttää johdon sitou-
tumista ja koko henkilöstön osallistumista. Kartoituksen pitää perustua nykytilan
analyysiin ja siinä on huomioitava organisaation historia.

Nykyaikana arvojen epämääräisyys ja moraalisten tapojen moninaisuus on pakot-
tanut yhteisöt erilaisiin arvoseminaareihin (Huhtinen 1999, 30). Heinosen (2000,
17) mukaan asevoimien nopea kehitys on nostanut esiin ihmisen olemuksen
peruskysymyksiä ja pakottanut myös puolustusvoimat tiedostamaan aiemmin
unohdetut arvolähtökohdat. Burkin (2002) mielestä arvojen määrittelyyn liittyy
se ongelma, että asevoimien ja yhteiskunnan arvot eivät välttämättä kohtaa.
Puolustusvoimissa tulisi pohtia sitä, mikä nykyisissä arvoissa on hyvää, mikä
kielteistä, ja ovatko kaikki arvot enää relevantteja 2000-luvun yhteiskunnassa.
Yleiseen asevelvollisuuteen liittyy läheisesti kysymys, vastaavatko puolustusvoimi-
en edustamat arvot nykyajan nuorison arvostuksia ja tarpeita.

Julkisten instituutioiden osalta yhteiskunnassa painottuvat arvot ovat erityisase-
massa, koska puolustusvoimien tulee heijastaa toiminnassaan sitä arvomaailmaa
ja niitä arvostuksia, jotka ulkoisessa toimintaympäristössä vallitsevat (Krogars
1998b, 53-54; ks. Törnudd 1999, 46). Näitä ovat ihmisarvon kunnioittaminen,
itsenäisyys, vapaus, turvallisuus, suvaitsevaisuus, tasa-arvo sekä demokratia (Ti-
lander 2004a, 47; Virrankoski 2001). Koska suomalaisten perusarvot eivät ole
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viime aikoina juurikaan muuttuneet, voidaan lähtökohtaisesti olettaa, etteivät
myöskään puolustusvoimien toimintaa ohjaavat perusarvot ole viimeisten vuosi-
kymmenten aikana muuttuneet (ks. Tilander 2004a; Rubin 2002, 32-33). Jos
muutosta on tapahtunut, on sitä on luultavasti tapahtunut arvojen hierarkkisessa
järjestyksessä, ulottuvuuksissa tai arvojen ilmaisutavoissa.

Puolustusvoimien toiminta perustuu valtion- ja puolustushallinnon arvoperus-
taan. Puolustushallinnon arvoiksi on määritelty turvallisuus, luotettavuus, uskot-
tavuus sekä isänmaallisuus (Puolustusministeriö 2005, 5). Puolustusvoimien
toimintaa ovat leimanneet korkeat arvot, vaikka varsinaista arvokeskustelua tä-
män toteamiseksi ei ole käyty (Tilander 2004b). Puolustusvoimain komentajan
(Kaskeala 2005; 2002a; 2002b) mukaan puolustusvoimat saavat jatkuvasti yhteis-
kunnasta vaikutteita yleisen asevelvollisuuden kautta. Toisaalta varusmiehet ja
reserviläiset vievät puolustusvoimien arvomaailman yhteiskuntaan. Kaskealan
mukaan “historia ja perinteet ovat arvojemme perusta, meidän täytyy ennakko-
luulottomasti kyetä kohtaamaan myös tulevaisuus uusine ja meille aikaisemmin
vieraine vaikutteineen”. Puolustusvoimien keskeisiksi arvoiksi hän nimeää oikeu-
denmukaisuuden, rehellisyyden, suvaitsevaisuuden, vastuullisuuden, yleisen ase-
velvollisuuden sekä veteraanien perinnön.

Monissa puolustusvoimien joukko-osastoissa ja eri yhteisöissä on viimeisten vuo-
sien aikana määritelty omat arvot. Puolustusvoimissa on tehty erilaisia arvokar-
toituksia, jotka ovat pääosin keskittyneet palkatun henkilöstön eettisten arvojen
tarkasteluun. Pääesikunnan tekemän selvityksen (2002) mukaan kolmasosa up-
seereista ja opistoupseereista uskoo tietävänsä millainen on puolustusvoimien ar-
vomaailma. Arvojen tarkastelua vaikeuttaa se, että puolustusvoimien arvot ovat
henkilöstön mielikuvissa. Upseeriston eettisiä arvoja tarkastelleen seurantatutki-
muksen (Limnéll 2004) mukaan eettisten arvojen painotukset ovat muuttuneet
viimeisten kymmenen vuoden aikana osin merkittävästi (ks. Ahto 1999; Ojala
1999).

Puolustusvoimien arvot muodostavat eettisen perustan kouluttajien toiminnalle
ja rauhan ajan koulutukselle. Koulutuskulttuurin kannalta yhteisen arvopohjan
ymmärtäminen on erittäin tärkeää (vrt. Schein 2001). Haringin (2002, 76) mukaan
opetus- ja koulutustoiminnassa kouluttajat tavoittelevat asioita, jotka he kokevat
tärkeiksi ja joita he arvostavat (ks. Mikkonen 2000). Puolustusvoimien arvope-
rusta ja arvot ohjaavat kouluttajien toimintaa, valintoja ja koulutusprosessia.
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Perustellusti voidaan kysyä, onko puolustusvoimissa edes mahdollista laatia hen-
kilöstölle yhteisiä arvoja, koska niiden painotukset vaihtelevat eri tekijöistä joh-
tuen (ks. Limnéll 2004; Turunen 1993). Toinen kysymys on rauhan ja sodan
aikaan liittyvä problematiikka. Voidaanko olettaa, että puolustusvoimien perus-
arvot ja erityisesti niiden eettiset ulottuvuudet säilyvät samanlaisina kriisitilan-
teessa sekä kotimaassa että ulkomailla?

Puolustusvoimien arvojen tulisi pohjautua yhteisesti hyväksyttyihin periaatteisiin
(Toiskallio 2003b; Kotilehto 2001; Krogars - Parikka 1999, 58). Välttämättä ei
ole kysymys siitä, että pitäisi kehittää tai määritellä uusia arvoja, koska työyhtei-
sötasolla toimintaa ohjaavat arvot on pääosin jo määritelty. Todennäköistä on,
että historiallisesti periytyneet arvot eivät lakkaa olemasta ja vaikuttamasta puo-
lustusvoimien toimintaan. Historiallisesti kehittyneet arvot ja toimintaa ohjaavat
periaatteet on kuitenkin kyettävä tunnistamaan. Puolustusvoimissa arvojen tausta
on syvällä organisaatiokulttuurin historiassa ja perinteissä. Näin ollen arvot
muuttuvat erittäin hitaasti, eikä niiden nopea muuttaminen ole mahdollista edes
sotilaskäskyllä.

6.2.5 Normien ja koulutusnormiston vaikutukset koulutuskult-
tuuriin

Monet puolustusvoimien koulutusta ja koulutuskulttuuria ohjaavat arvot konk-
retisoituvat lähinnä erilaisina ja eritasoisina normeina. Normit muotoutuvat osa-
na yhteisön kulttuurin kehittymistä. Koulutuskulttuuri vaikuttaa siihen, millaisia
normeja yhteisöön syntyy, mutta toisaalta syntyneet normit muokkaavat samalla
yhteisön kulttuuria. Normit muodostuvat organisaatiossa melko nopeasti vakiin-
tuneiksi, minkä jälkeen niiden muuttaminen on vaikeaa. (vrt. Kauppinen 2002,
21; Aho - Laine 2002, 150; Alasuutari 1994, 56.)

Normit liittyvät läheisesti arvoihin, koska normit ovat käyttäytymissääntöjä kun
taas arvot ovat käyttäytymistä ohjaavia tekijöitä. Yleensä normeja tarkastellaan
tietyn organisaation tai ryhmän ominaisuutena. Normit ohjaavat ja määräävät
henkilöstön ajattelua, havainnointia ja käyttäytymistä. Normeilla tarkoitetaan
organisaation henkilöstön käyttäytymiselle asetettuja odotuksia, jotka koostuvat
käskyistä, kielloista sekä sallituista ja suositeltavista teoista. Normit asettavat
odotuksia käyttäytymiselle, mutta samalla ne ehkäisevät sellaista toimintaa ja
käyttäytymistä, jota ei pidetä organisaation tai tilanteen kannalta sopivana.
Normeihin ja niiden rikkomiseen liittyvät läheisesti sanktiot, joihin sisältyy suora
tai epäsuora rangaistuksen uhka. (Aho - Laine 2002, 149-153; Antikainen - Rinne
- Koski 2000, 24-27.)
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Normin käsitteellä on erityinen merkitys puolustusvoimissa, koska yhteisten
käyttäytymissääntöjen ja toimintamallien noudattaminen on sotilasorganisaation
toiminnan kannalta korostuneessa asemassa (vrt. Mäkelä 1999, 182; Krogars 1998b,
56). Normit ja erilaiset normistot ovat puolustusvoimien organisaatio- ja koulu-
tuskulttuurin kannalta tärkeitä, koska ne määrittävät yksilöiden, ryhmien sekä
koko organisaation käyttäytymistä, ajattelua ja toimintaa. Normeilla pyritään
varmistamaan se, että puolustusvoimien toiminta on järjestynyttä ja ulkoisen
käyttäytymisen osalta ennustettavaa. Puolustusvoimissa esiintyvät normit liitty-
vät osiltaan kurin käsitteeseen, koska toiminta pohjautuu sotilaalliseen kuriin ja
järjestykseen. Normit ovat tietyllä tavalla kuriin verrattavia käyttäytymissääntöjä,
joissa edellytetään tai kielletään jotakin.

Jokaisessa yhteisössä esiintyy tiettyjä odotuksia oikeasta ja hyväksyttävästä käyt-
täytymisestä. Tästä käyttäytymistä ohjaavasta toiminnasta käytetään termiä mo-
raali. Moraali kuten arvotkin opitaan ja sisäistetään osana puolustusvoimien or-
ganisaatiokulttuuria. Puolustusvoimat valmistautuu toimimaan kriisin ja sodan
aikana. Tällöin moraalin tarkastelussa on otettava huomioon myös eettiset kysy-
mykset. Eettiset periaatteet saavat moraalisen määrityksen laissa, joka määrittelee
mikä on oikein ja mikä on väärin. (vrt. Kauppinen 2002, 19-21.) Heinosen (2000,
10) mukaan eettisten arvojen löytäminen on tärkeää, koska ne vaikuttavat orga-
nisaatiotasolla koko kulttuurikehyksen arvopohjan rakentumiseen (ks. Glover
2001). Eettisen toiminnan harjoittelu on rauhan aikana vaikeaa, koska koulutus-
tilanteisiin on vaikea luoda ympäristö, joka mahdollistaisi eettisten kysymysten
tarkastelun realistisessa kontekstissa (ks. Tirri 2002).

Puolustusvoimissa asevelvollisten koulutukseen liittyvät asiat on ohjeistettu hyvin
yksityiskohtaisesti. Keskitetty normiohjaus määrittää mm. varusmieskoulutuksen
sisällöt, koulutuksen järjestämismuodot, tuntikehyksen sekä koulutuksen tavoit-
teet. Tämän lisäksi monet normit ohjaavat toimintaa määrittelemällä palkatulle
henkilöstölle ja asevelvollisille tiettyjä oikeuksia ja velvollisuuksia. Puolustusvoi-
mien koulutuskulttuurin pohjautuu pitkälti viralliseen koulutusnormistoon, joka
antaa koulutuskulttuurille ominaisen luonteen.

Puolustusvoimien koulutusnormistolla tarkoitetaan kokonaisuutta, joka muodos-
tuu erilaisista käyttäytymistä ja toimintaa sekä koulutusta ohjaavista säännöistä,
määräyksistä ja ohjeista. Koulutusnormiston tavoitteena on yhdenmukaistaa
koulutuksen sisältöjä sekä toimintatapoja ja -malleja. Koulutusnormisto raken-
tuu erilaisten pysyväisasiakirjojen, ohjesääntöjen, ohjeiden, käsikirjojen ja oppai-
den sekä varomääräysten muodostamasta kokonaisuudesta. Yleinen palvelusoh-
jesääntö (2002) on keskeinen puolustusvoimien arvopohjaa sekä käyttäytymistä
ohjaava normisto (ks. PEkoul-os PAK A 01:02.27.00).
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Arviointi- ja mittausjärjestelmä muodostaa yhden keskeisimmistä koulutusta
ohjaavista normistoista (Helakorpi 2001a, 152). Asevelvollisten koulutuksessa
tapahtuva mittaus perustuu pitkälti suoritusvaatimuksiin (ks. PEjv-os PAK 03:12).
Mittauksen tavoitteena on lisätä koulutuksen tavoitteellisuutta ja helpottaa jouk-
kojen koulutustason ja sotakelpoisuuden seurantaa. Tämän takia on erittäin tär-
keää, että mittarit mittaavat oikeita asioita. Tulevaisuudessa arviointi- ja mittaus-
järjestelmää tulisi kehittää kokonaisuudessaan siten, että se antaisi perusteet
koulutettavien toimintakyvyn ja joukon suorituskyvyn arvioinnille sekä kehittä-
miselle (ks. luku 5.4.4.2). Samalla ns. pehmeiden mittareiden (esim. asennemit-
taukset) osuutta tulisi lisätä. Koulutuksen kannalta on tärkeää, että asevelvollisten
koulutukseen liittyvät suoritusvaatimukset vastaavat tulevaisuuden haasteita (ks.
Mikkonen 2000). Haasteena puolustusvoimissa on se, miten tulevaisuudessa
voitaisiin mitata paremmin ajattelua, koska ilman sitä oppiminen jää väistämättä
pinnalliseksi (Halonen 2003, 32).

Sotilaskoulutus on perinteisesti nähty kurinalaisena ja järjestelmällisenä toimin-
tana. Koulutusnormisto ja sen olemassaolo ovat vakiintuneet yhdeksi osaksi
puolustusvoimien koulutuskulttuurin ominaispiirteitä. Vaarana tässä kehitykses-
sä on se, että henkilöstö alkaa pitää erilaisia normistoja kahlitsevina tai itsestään-
selvyytenä. Tämä saattaa näkyä niin, että jokaiseen uuteen asiaan odotetaan tai
vaaditaan aina ohjeistusta siitä, miten asiat tulisi tehdä. Koulutuksen ja koulutus-
kulttuurin kehittämisen kannalta tämä ei välttämättä ole hyvä suuntaus, sillä
kouluttajien ajattelu- ja toimintamallit saattavat urautua ja taantua, mikäli kaikki
toiminta on liian tarkasti normitettua.

6.2.6 Johtamiskulttuurin vaikutus koulutuskulttuuriin

Johtamiskulttuuri on keskeinen osa puolustusvoimien organisaatio- ja koulutus-
kulttuuria (ks. Nissinen 2001b, Pirnes 1997, 112). Johtamiskulttuuri sisältää mm.
toiminnan organisointiin, johtamiseen sekä päätöksentekoon liittyviä kulttuuri-
arvostuksia (Varjonen 2000, 146). Tässä tutkimuksessa johtamiskulttuurin käsit-
teellä ymmärretään johtamiseen ja johtajuuteen liittyvää kokonaisuutta. Johta-
mista voidaan tarkastella vuorovaikutuksen, käyttäytymisen, prosessin, vaikutuk-
sen, roolin tai kohteen osalta.

Yhteiskunnan ja organisaation muuttuvista tarpeista johtuen viimeisten vuosi-
kymmenten aikana johtamismalleista ja -tyyleistä on muodostunut monia erilai-
sia koulukuntia (Brodbeck ym. 2000). Puolustusvoimien käyttämiin johtamis-
malleihin yhteiskunnalliset kehitys- ja muutostrendit eivät ole aikaisemmin juu-
rikaan vaikuttaneet. Puolustusvoimissa johtaminen on tapahtunut perinteisen
sotilasjohtamisen mallin mukaisesti, jossa yleiset johtamismallit ovat olleet taus-
talla. Perinteinen sotilasjohtaminen ja -johtajuus on mielletty yleensä autoritää-
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riseksi, hierarkkiseksi, kurinalaiseksi ja hitaasti muuttuvaksi järjestelmäksi, jossa
motivointi on perustunut toisaalta kannusteiden ja toisaalta pakotteiden käyt-
töön (Tammikivi 1997, 5; ks. Syrjänen 2003).

Suomi 2015 -raportin (1999) mukaan tulevaisuudessa perinteinen hierarkkinen
johtaminen ei sovellu monipuoliseen osaamiseen perustuvan organisaation tai
työyhteisön johtamiseen. Viimeisten vuosien aikana myös puolustusvoimissa on
huomioitu kansainvälinen ja yhteiskunnallinen kehitys eri johtamisteorioiden ja
-mallien osalta. Kuviossa 17 on kuvattu teoreettisesti puolustusvoimissa käytet-
täviä johtamismalleja ja niiden välisiä suhteita.

Kuvio 17. Puolustusvoimien johtamismallit.

Strateginen johtaminen luo suunnan puolustusvoimien organisaation toiminnal-
le. Se painottuu organisaation toiminnan kehittämiseen ja muutosvalmiuden
parantamiseen. Organisaation toimintaa ohjataan prosessijohtamisen ja osaami-
sen johtamisen periaatteiden mukaan. Osaamisen johtaminen on systemaattista
toimintaa, jossa puolustusvoimien organisaation ja sen henkilöstön osaamista sekä
oppimista ohjataan puolustusvoimien vision, strategian ja toiminnan tavoitteiden
mukaisesti. Osaamisen johtamiseen liittyvät läheisesti oppivan organisaation
periaatteet. Puolustusvoimien eri toimintoja ja prosesseja ohjataan taloudellisia
arvoja korostavan tulosjohtamisen kautta. Tulosjohtamisen rinnalle on noussut
laatujohtaminen, joka korostaa prosesseja, asiakkuutta ja laadun merkitystä sekä
osaltaan ihmisten johtamista. (Puolustusvoimien palkatun henkilöstön osaamisen
kehittäminen 2004; Viitala 2003; Juuti 2001, 246-311; Krogars - Ojala 1999.)
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Puolustusvoimissa ihmisten johtaminen perustuu syväjohtamisen periaatteisiin.
Teoreettisesti se perustuu Transformational Leadership -malliin (Bass 1998).
Syväjohtamisen malli noudattelee periaatteiltaan 1990-luvulla alkanutta suunta-
usta, joka korostaa johtajan ihmisläheisyyttä ja sosiaalisuutta (Wagner 2001; Naisbitt
- Aburdene 1997). Syväjohtamisen malli luo edellytykset johtajana kasvamiselle
ja johtamiskäyttäytymisen kehittymiselle.

Palkatun henkilöstön johtajakoulutus sekä varusmiesten johtaja- ja kouluttaja-
koulutus pohjautuu ihmisten johtamisen osalta syväjohtamisen malliin. Syväjoh-
tamisen ydinsisältö kulminoituu neljän osa-alueen muodostamaan kokonaisuu-
teen. Ensimmäisen osa-alueen muodostaa luottamuksen rakentaminen, joka on
johtajan oman esimerkin, vastuun kantamisen, oikeudenmukaisuuden, rehelli-
syyden ja tasapuolisuuden perustalle rakentuva kokonaisuus. Toisen osa-alueen
muodostaa motivointi, jonka avulla johtaja saa johdettavansa näkemään yhteisen
tavoitteen niin myönteisenä, että jokainen haluaa tehdä parhaansa. Kolmas osa-
alue on älyllinen stimulointi, jonka tavoitteena on tukea johdettavien omaa ajat-
telua ja sitä kautta oppimista. Neljäs osa-alue on ihmisten yksilöllinen kohtaami-
nen, jossa korostuu alaisten tunteminen, erilaisuuden hyväksyminen, avoin vuo-
rovaikutus sekä huolenpito alaisista. (Nissinen 2003; 2001b.)

Syväjohtamisen periaatteiden mukaantulo keskeiseksi osaksi ihmisten johtamista
oli kulttuurinen muutos niin yksilöille kuin koko puolustusvoimille. Syväjohta-
misen myötä kouluttajat ovat joutuneet oppimaan uusia ajattelu- ja toimintamal-
leja. Samalla kouluttajien oli tarkasteltava omaa johtamiskäyttäytymistä uudelta
pohjalta. Syväjohtamisen nopea käyttöönotto aiheutti sen, että henkilöstölle ei
ehditty järjestämään riittävästi täydennyskoulutusta. Alkuvaiheessa syväjohtami-
sen käyttöönotto koettiin raskaaksi, koska se saattoi lisätä poisoppimisen tarvetta.
Näistä tekijöistä johtuen syväjohtamisen käyttöönotto aiheutti henkilöstön kes-
kuudessa osin voimakastakin muutosvastarintaa.

Johtamiskulttuuri on keskeinen osa koulutus- ja toimintakulttuuria, koska joh-
tamiskulttuuriin liittyvä ihmiskäsitys vaikuttaa oleellisesti kouluttajan toimintaan
ja sitä kautta koulutustapahtumiin (vrt. Nissinen 2001a; 2000; Pirnes 1997, 112).
Rauhan ajan tehtävissä johtamis- ja koulutustaitoa ja toisaalta johtamis- ja kou-
lutuskulttuuria on vaikea erottaa, koska niiden suhde on läheinen ja niillä on
useita yhteisiä periaatteita sekä liittymäpintoja (Huhtinen - Tammikivi 2005; Novak
2002; Lehtisalo 1998b, 12).

Johtamiskulttuurin vaikutusta koulutuskulttuuriin voidaan tarkastella mikro- ja
makrotasolla. Mikrotasolla tarkoitetaan toimintakulttuurin eli konkreettista ih-
misten johtamisen tasoa ja makrotasolla organisaatiokulttuurin tasoa. Mikrotasolla
johtamiskulttuurin suhde koulutuskulttuuriin ja erityisesti toimintakulttuuriin
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on hyvin läheinen. Yhdistäviä tekijöitä ovat mm. ihmis- ja oppimiskäsitys, roo-
likäyttäytyminen, sosiaaliset normit, vuorovaikutus, persoonalliset tekijät, itse-
tuntemus sekä käyttäytymiseen ja oppimiseen vaikuttavat yleiset periaatteet. Joh-
tajuuden ja kouluttajuuden rajaa on hyvin vaikea määritellä, koska esimerkiksi
taisteluteknisellä tasolla johtajilta (ryhmän- ja joukkueenjohtaja) vaaditaan paljon
käytännön tietoja ja taitoja, jotka samalla edistävät johtamistoimintaa (Nissinen
2000, 13). Asevelvollisten koulutuksessa liian muodollinen johtamis- ja koulu-
tuskulttuurin erottaminen saattaa sekoittaa ja vaikeuttaa kokonaisuuden hallin-
taa.

Makrotasolla johtamiskulttuuri vaikuttaa koulutuskulttuuriin organisaation toi-
mintaa ja yksilön käyttäytymistä ohjaavina arvoina, normeina ja periaatteina.
Johtamiskulttuurin avulla luodaan edellytykset koulutuskulttuurin kehityspyrki-
myksien toteutumiselle. Johtamiskulttuuri voidaan ajatella muutosvoimaksi kou-
lutuskulttuurin kehityksessä (vrt. Kauppinen 2002, 22; Helakorpi 2001b; Pirnes
1997, 112).

6.3 Puolustusvoimien koulutuskulttuuri

Tässä luvussa pyritään rakentamaan alustavaa teoriaa puolustusvoimien koulu-
tuskulttuurista ja siihen vaikuttavista tekijöistä. Puolustusvoimien koulutuskult-
tuurin rakenteellisten elementtien tarkastelu pohjautuu kirjallisuuteen.

Puolustusvoimien koulutuskulttuuriin liittyvät läheisesti kasvatuksen, opetuksen
ja koulutuksen sekä kulttuurin (ks. luku 2.2) käsitteet. Kasvatus on oppimisen
ohjaamista syvällisellä tasolla, jonka tarkoitus on kehittää mm. vastuuntuntoa,
moraalia, yhteistoiminnallisuutta sekä tahtoa ja itseluottamusta (Toiskallio 2002a,
21). Toiskallio (2002a, 20) ymmärtää opetuksella tavoitteellista oppimisen ohja-
usta tiettyjen tietojen ja taitojen oppimiseksi. Kasvatus ja koulutus liittyvät toi-
siinsa monin eri tavoin, joten niitä voidaan perustellusti pitää toisensa sisältävinä
käsitteinä (Kaikkonen 1999).

Lehtisen (1996, 14) mukaan koulutus on organisaation puitteissa tapahtuvaa
systemaattista kasvatusta, jonka päämäärät, tavoitteet, opetussisällöt ja muodot
on määritelty organisaation tarpeiden mukaan. Koulutuksella pyritään tavoitteel-
lisesti muuttamaan koulutettavien tietoja, taitoja, asenteita ja arvoja. Koulutus
voidaan ymmärtää interventioksi, jonka avulla pyritään saamaan aikaan tavoit-
teellisia muutoksia yksilöissä (Rauste-von Wright ym. 2003, 17; 1996, 12). Leh-
tisalon ja Raivolan (1999, 28; 1992) mukaan koulutus on formaali kasvatuskeino,
joka on tavoitteellista ja organisoitua toimintaa. Usein koulutus ymmärretään
yhteisökeskeiseksi ja kasvatus yksilökeskeiseksi. Heikkurisen (1994, 145) mukaan
koulutus on institutionaalisesti organisoitua, ajalliselta kestoltaan etukäteen
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määrättyä sekä koulutettavissa tapahtuvan toivotun oppimisen ohjaamista. Tois-
kallio (2002a, 21) ymmärtää koulutuksen kasvatuksen ja opetuksen kokonaisjär-
jestelmäksi.

Koulutuskulttuurin käsitettä ei ole käytetty kovinkaan yleisesti. Yhteiskunnan
koulutusjärjestelmään viittaavissa yhteyksissä on yleensä puhuttu koulun kulttuu-
rista, johon on liitetty mm. tapojen, perinteiden ja kirjoittamattomien sääntöjen
tarkastelu. Ylijoki (1998, 35-47) on käyttänyt akateemisen kulttuurin käsitettä,
jolla hän tarkoittaa yliopistomaailmassa eri tieteenaloja läpäiseviä yhteisten asi-
oiden hahmotustapoja, yhteisiä taustaotaksumia, arvoja ja normeja sekä toimin-
tatapoja. Tässä tutkimuksessa nämä tekijät liitetään lähinnä toimintakulttuurin
kokonaisuuteen.

Puolustusvoimien koulutuskulttuurilla ymmärretään monitasoista henkistä ja
aineellista kokonaisuutta, joka vaikuttaa ohjaavasti kouluttajien toimintaan sekä
palkatun henkilöstön ja asevelvollisten koulutukseen ja sen toteuttamiseen. Kou-
lutuskulttuuri rakentuu puolustusvoimissa esiintyvien arvojen, normien, koulu-
tusnormiston, perinteiden, uskomusten ja monitahoisen symboliikan sekä orga-
nisaatio- ja johtamiskulttuurien muodostamasta kokonaisuudesta. Koulutuskult-
tuuri vaikuttaa ohjaavasti kouluttajien ajattelu,- käyttäytymis- ja toimintamallei-
hin eli käytännön toimintaa kuvaavaan toimintakulttuuriin. Puolustusvoimien
koulutuskulttuuri ilmentää monilta osin kognitiivis-symboliseen kulttuurinäke-
mykseen liittyviä tekijöitä (luku 6.2.1). Koulutuskulttuuri näkee organisaation
siitä näkökulmasta, miten puolustusvoimien organisaatioon liittyvät eri osatekijät
vaikuttavat kouluttajien toimintaan, koulutustapahtumiin ja oppimiseen.

Koulutuskulttuurin käsite tulisi ymmärtää ennen kaikkea yläkäsitteenä. Koulu-
tuskulttuurin avulla voidaan tarkastella ulkoisen ja sisäisen toimintaympäristön
sekä organisaatio- ja johtamiskulttuurin vaikutusta käytännön koulutukseen (ks.
kuvio 5). Koulutuskulttuuri konkretisoituu toimintakulttuurissa, joka ilmentää
käytännön koulutus- ja opetustoimintaa sellaisena jollaiseksi kouluttajat ovat sen
oman toimintansa kautta muovanneet. Tässä tutkimuksessa koulutuskulttuuri
nähdään kuvio 18 mukaisesti organisaatiotason ja toimintakulttuurintason muo-
dostamina ulottuvuuksina.

Organisaatiotaso muodostaa koulutuskulttuurin ensimmäisen ulottuvuuden.
Organisaatiotason lähtökohtana toimii puolustusvoimien lakisääteiset tehtävien
toteuttaminen sekä puolustusvoimien suorituskyvyn ylläpitäminen ja kehittämi-
nen. Organisaatiotason peruselementit muodostuvat organisaatio- ja johtamis-
kulttuurista sekä koulutusta ohjaavasta sodan ja taistelun kuvasta. Ensimmäisen
kokonaisuuden muodostaa organisaatiokulttuuri, johon liittyy puolustusvoimien
organisaatiolle ominaisia tekijöitä ja erityispiirteitä (luvut 2.5; 3; 6.2.3). Keskei-
simpinä ovat puolustusvoimien ja sen henkilöstön toimintakäytäntöjä ohjaavat
arvot, normit ja perinteet (luku 6.2.4).
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Kuvio 18. Koulutuskulttuurin rakentuminen.

Organisaatiotasoon liittyy lisäksi erilaisten käskyjen, ohjeiden sekä muiden kou-
lutusta ja toimintaa ohjaavan koulutusnormisto muodostama kokonaisuus (luku
6.2.5). Organisaatiotason toisen kokonaisuuden muodostaa johtamiskulttuuri,
joka vaikuttaa suoraan tai epäsuorasti kaikkeen puolustusvoimien organisaatiossa
tapahtuvaan toimintaan (luku 6.2.6). Kolmannen kokonaisuuden muodostaa
sodan ja taistelun kuva sekä niiden asettamat suorat tai epäsuorat vaatimukset
koulutukselle (luku 2.3).

Toimintakulttuuritaso muodostaa koulutuskulttuurin toisen ulottuvuuden. Toi-
mintakulttuurin käsitteellä on pyritty avaamaan organisaatiotason asettamien
vaatimusten yhteyttä käytännön koulutus- ja opetustoimintaan. Toimintakult-
tuuritasolla tarkastellaan kouluttajien toimintaa sekä asevelvollisten koulutusta ja
kasvatusta (luku 5.4). Toimintakulttuuri ilmentää kouluttajien jokapäiväisiä ajat-
telu-, uskomus-, käyttäytymis- ja toimintamalleja, jotka luovat pohjan käytännön
koulutustoiminnalle (luku 6.1). Toimintakulttuurin keskeinen näkökulma on se,
miten koulutuskulttuuri ohjaa kouluttajien jokapäiväistä tapaa toimia tiettyjen
käyttäytymis- ja toimintamallien mukaisesti.

Koulutuskulttuuriin liittyvien organisaatiotason ja toimintakulttuuritason väliset
erot eivät ole kaikilta osin selviä. Monet tekijät vaikuttavat molemmilla tasoilla
tai niiden rajapinta on häilyvä. Kuviossa 19 on kuvattu koulutus- ja toimintakult-
tuurin monikerroksellisuutta ja niihin liittyviä alakulttuureja.

TOIMINTAKULTTUURI
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Kuvio 19. Koulutus- ja toimintakulttuurin monikerroksellisuus (mukailtu: Antikainen
1987).

Superkulttuurilla tarkoitetaan tässä laajempaa kokonaisuutta, joka vaikuttaa suo-
malaisen yhteiskuntaan ja puolustusvoimiin. Yhteiskunnan koulutus- ja oppimis-
kulttuurilla tarkoitetaan monitahoisia ulkoisen toimintaympäristön vaikutuksia
puolustusvoimien koulutus- ja toimintakulttuuriin (luku 6.2.2). Puolustusvoimi-
en koulutuskulttuuri luo yhteisen pohjan ja periaatteet kaikelle puolustusvoimis-
sa tapahtuvalle koulutustoiminnalle. Koulutuskulttuuri edustaa tiettyä valtakun-
nallista makrotason ydinkulttuuria, joka vaikuttaa puolustushaarojen, aselajien ja
joukko-osastojen edustamiin paikallisiin mikrotason alakulttuureihin. Kaikki edellä
kuvatut kokonaisuudet vaikuttavat puolustusvoimien toimintakulttuuriin (ks.
kuvio 18).

Puolustushaaroilla ja aselajeilla on omia kulttuurisia eroja, jotka vaikuttavat toi-
saalta yksittäiseen kouluttajaan (toimintakulttuuritaso) ja toisaalta koko puolus-
tusvoimien koulutuskulttuuriin. Joukko-osastoihin on muodostunut pitkän ajan
kuluessa tehtävien, perinteiden, koulutuskaluston ja henkilöstön kokemustaustan
sekä maantieteellisen sijainnin kautta omia kulttuurisia erityispiirteitä, jotka
vaikuttavat kouluttajien toimintaan. Ne ilmenevät arvoina, normeina, perinteinä
sekä yhteisinä toimintatapoina ja -malleina. Nämä toimintakulttuuriset rakenteet
muuttuvat hitaasti, koska ne ovat juurtuneet syvälle työyhteisöön sekä henkilös-
tön ajattelu- ja toimintakäytäntöihin.
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7 DISKUSSIO

Tässä tutkimuksessa puolustusvoimien koulutuskulttuuria lähestyttiin organisaa-
tio- ja toimintakulttuuritasojen kautta (kuvio 18). Organisaatiotason perusele-
mentit muodostuivat organisaatio- ja johtamiskulttuurista sekä koulutusta ohjaa-
vasta sodan ja taistelun kuvasta. Toimintakulttuuritasolla ja toimintakulttuurin
käsitteellä on pyrittiin avaamaan organisaatiotason asettamien vaatimusten yh-
teyttä käytännön koulutus- ja opetustoimintaan. Tutkimuksen empiirisessä osassa
tarkasteltiin kouluttajatehtävissä toimivien upseereiden ja opistoupseereiden sekä
varusmiesjohtajien käsityksiä puolustusvoimien koulutuskulttuurin käytännöstä.
Kouluttajien käsityksiä tarkasteltiin organisaatio-, työyhteisö- ja yksilötasolla
(kuvio 11).

Tutkimuksen tavoitteena oli jäsentää koulutuskulttuurikäsitteistöä, avata käsite-
ellisesti puolustusvoimien koulutuskulttuuria, siihen vaikuttavia tekijöitä ja tule-
vaisuuden kehittymisedellytyksiä. Tutkimuksen empiirisen osan tavoitteena oli
kuvata eri henkilöstöryhmiin kuuluvien kouluttajien sekä varusmiesjohtajien
käsityksiä koulutus- ja toimintakulttuurin nykytilasta ja tulevaisuudesta.

Puolustusvoimien koulutuskulttuuriin liittyvien käsitteiden ja ilmiöiden sekä niiden
suhteiden ymmärtäminen luo pohjan koulutuskulttuurin kehityspyrkimyksille
(luku 6.2). Koulutuskulttuurin tarkastelun tärkeyttä korostaa se, että koulutus-
kulttuuri on käsitteenä puolustusvoimissa nuori ja jäsentymätön, vaikka sen yhteys
kaikkeen koulutukseen on tiedostettu aikaisemminkin.

Vaikka tässä tutkimuksessa puolustusvoimien koulutuskulttuuria on tarkasteltu
osin erillisenä ja itsenäisenä ilmiönä, se on nähtävä laajempana kontekstuaalisena
ilmiönä. Puolustusvoimien koulutuskulttuurilla on monia liittymäpintoja ulkoi-
seen toimintaympäristöön ja siinä tapahtuvaan kehitykseen (kuvio 5). Vaikka tässä
tutkimuksessa koulutuskulttuurin tarkastelu sidottiin lähinnä varusmieskoulu-
tukseen, tutkimus antoi monia kehittämisehdotuksia myös palkatun henkilöstön
perus-, jatko- ja täydennyskoulutukseen. Koulutuskulttuuria ei saa ymmärtää
ainostaan asevelvollisten koulutukseen liittyväksi erilliseksi ilmiöksi. Käytännössä
koulutuskulttuurin vaikutukset näkyvät kaikissa puolustusvoimien koulutusta-
pahtumissa sekä jokaisen sotilashenkilön ajattelussa ja toiminnassa.

Puolustusvoimien koulutuskulttuurilla ymmärrettiin monitasoista henkistä ja
aineellista kokonaisuutta, joka vaikuttaa ohjaavasti kouluttajien toimintaan sekä
palkatun henkilöstön ja asevelvollisten koulutukseen ja sen toteuttamiseen. Kou-
lutuskulttuuri rakentuu puolustusvoimissa esiintyvien arvojen, normien, koulu-
tusnormiston, perinteiden, uskomusten ja monitahoisen symboliikan sekä orga-
nisaatio- ja johtamiskulttuurien muodostamasta kokonaisuudesta. Koulutuskult-
tuuri vaikuttaa ohjaavasti kouluttajien ajattelu,- käyttäytymis- ja toimintamallei-
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hin eli toimintakulttuuriin. Toimintakulttuurin käsitteellä kuvattiin koulutus-
kulttuurin yhteyttä käytännön koulutus- ja opetustoimintaan. Toimintakulttuuri
ilmentää kouluttajien jokapäiväisiä ajattelu-, käyttäytymis- ja toimintamalleja,
jotka muodostavat pohjan käytännön opetus- ja koulutustoiminnalle (kuviot 18
ja 19).

Koulutuskulttuuriin on tietyssä mielessä sisäänrakennettu organisaatiotason vi-
rallinen koulutusnormisto, joka vaikuttaa käytännön toimintaa ilmentävään toi-
mintakulttuuriin. Tämä ei kuitenkaan aina merkitse asioiden tai toiminnan to-
teutumista käsketyllä tai oletetulla tavalla. Koulutuskulttuurin kehityksen kan-
nalta on olennaista tiedostaa se, että koulutuskulttuurissa tapahtuneet muutokset
eivät välttämättä aiheuta välittömiä muutoksia toimintakulttuuritasolla. Koulu-
tus- ja toimintakulttuurin kokonaisuuksien ymmärtäminen on tärkeää, jotta
muutoksissa voitaisiin ennakoida niiden vaikuttavuus ja henkilöstön täydennys-
koulutuksen tarve.

Puolustusvoimien toiminnalle on tyypillistä, että organisaatiotasolla eritasoisiin
muutoksiin on pyritty reagoimaan nopeasti. Samanaikaisesti toimintakulttuuri-
tasolla on tiedostaen tai tiedostamatta pyritty säilyttämään aikaisemmin omak-
suttuja toimintamalleja ja -tapoja, joita pidettiin tärkeinä eilen ja toissapäivänä.
Koulutuskulttuurin kehityksen kannalta on tärkeää ymmärtää, että toimintakult-
tuuritaso saattaa vastustaa muutoksia, jos ulkoisen tai sisäisen toimintaympäris-
tön muutokset ja muutospaineet eivät kohdistu suoraan kouluttajaan tai käytän-
nön koulutustoimintaan.

Turvallisuusympäristön muutos, ulkoinen muutospaine sekä sisäisen toiminta-
ympäristön muutos aiheuttavat jatkuvia muutospaineita puolustusvoimien kou-
lutuskulttuurille ja sen kehitykselle (kuvio 5). Näitä muutospaineita on kyettävä
analysoimaan, jotta niiden aiheuttamiin haasteisiin voidaan tarvittaessa perustel-
lusti vastata. Samalla pitää pohtia kriittisesti mahdollisten muutosten vaikutuksia
puolustusvoimiin ja niiden soveltuvuutta ylipäätänsä puolustusvoimien toimin-
taympäristöön.

7.1 Koulutuskulttuurin kehitykseen vaikuttavia tekijöitä

Koulutuskulttuurin muutosta  sekä kehitystä vaikeuttaa se tosiasia, että koulutuk-
sessa käytetyt toimintamallit sekä lainalaisuudet ovat vuosien kuluessa juurtuneet
syvälle puolustusvoimien toimintakulttuuriin. Toimintakulttuuritaso on luonut
käyttäytymismalleille tietyn rakenteen, joka hyväksytään, eikä sitä haluta asettaa ky-
seenalaiseksi (Hakkarainen ym. 2002, 32; ks. Engeström 2004, 64-67).  Toiminta-
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käytäntöjen muuttaminen ei ole niin helppo tehtävä kuin halutaan uskoa, sillä
se vaatii persoonallisten ajattelurakenteiden ja kollektiivisten ajattelutapojen
muuttamista (Sahlberg 1998, 16; Lehtinen 1998, 25).

Puolustusvoimat ja sen henkilöstö ovat historiansa ja kulttuurinsa vankeja, vaikka
kulttuuri on aina dynaamisessa tilassa. Perinteinen toiminta tukee nykyistä kult-
tuuria ja samalla huomaamattomasti vastustaa muutoksia ja kehityspyrkimyksiä.
(vrt. Kamppinen ym. 2001, 176-198.) Toimintakulttuuritasolle kehittyy väistä-
mättä rutiineja, uskomuksia ja ennakko-oletuksia, jotka eivät aina tue parhaalla
mahdollisella tavalla organisaatiotason muutoksia. Tästä syystä muutosten ja
kehityspyrkimysten tulisi tukea mahdollisimman paljon nykyistä arvopohjaa ja
toimintakulttuuria (ks. Gagliardi 1986). Kulttuurin muutos edellyttää aina hen-
kilöstön ajatusmallien muuttamista. Jos muutostarve on vähäinen, voidaan muutos
toteuttaa entisen kehyksen sisällä ja tukeutua entisiin vertauskuviin ja symbolei-
hin (Juuti 1995, 28; ks. Morgan 1998, 249-250).

Vanhojen ajattelu- ja toimintamallien uudistaminen on mahdollista, mutta van-
hasta poisoppiminen on vaikeaa (Kauppinen 2002, 30). Vanhasta poisoppiminen
on vähintään yhtä tärkeää ellei peräti tärkeämpää kuin uusien ajattelu- ja toimin-
tamallien oppiminen. Poisoppimisen kautta on mahdollista murtaa vanhat toi-
mintamallit ja rakenteet, jotka eivät enää vastaa nykyhetken tai tulevaisuuden
osaamisen vaatimuksia. Toimintakulttuurin kehittymiseen liittyy poisoppimista
myös arvojen, asenteiden ja uskomustenkin osalta. (Schein 2001, 131; Krogars
2000, 75-76.)

Miten puolustusvoimien kaltaisessa organisaatiossa estetään henkilöstön “sokeu-
tuminen”, jotta ylipäätään kyettäisiin säilyttämään kyky muutoksiin sekä ajattelu-
ja toimintamallien kehitykseen? Puolustusvoimissa uskomusjärjestelmä on hyvin
voimakas, koska historia ja perinteet ovat keskeisiä organisaation toiminnan kan-
nalta. Kaivataanko ja ihannoidaanko puolustusvoimissa liikaa perinteitä? Huo-
limatta perinteiden vahvasta asemasta ja merkityksestä koulutuskulttuurin kehit-
täminen ei kuitenkaan voi tapahtua pelkästään perinteiden ehdoilla (Tilander
2004b, 136).

Puolustusvoimissa muutokset tulevat käskettyinä ja yleensä hyvin nopealla aika-
taululla. Näin ollen ennakoivaan tiedottamiseen ja henkilöstön sitouttamiseen ei
jää välttämättä aikaa. Tällöin on vaarana, että muutokset jäävät pelkästään orga-
nisaatiotason näennäismuutoksiksi, jolloin kulttuurinmuutoksen tarkoituksena
on paradoksaalisesti säilyttää toimintamallit ennallaan toimintakulttuuritasolla
(Gagliardi 1986, 126-133). Koulutuskulttuurin kehityksen kannalta on tärkeää
pohtia sitä, miten esimerkiksi koulutusnormistoon tehtävät muutokset saadaan
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konkretisoitua toimintakulttuuritasolle eli osaksi kouluttajien jokapäiväisiä käyt-
täytymis- ja toimintamalleja. Keskeisessä asemassa tässä on palkatun henkilöstön
täydennyskoulutus.

Toimintaympäristöjen jatkuva kehitys ja erilaiset muutokset vaativat henkilöstöl-
tä hyvää sopeutumiskykyä sekä valmiutta muutoksiin (ks. Halonen 2004). Tule-
vaisuudessa puolustusvoimissa on kiinnitettävä entistä enemmän huomioita eri
tasoilla tapahtuvaan muutosjohtamiseen. Kulttuurin muutos tarvitsee yksilöissä
tapahtuvien muutosten lisäksi muutoksia organisaatio- ja johtamiskulttuurissa
sekä kollektiivisissa uskomuksissa ja toimintatavoissa. Kulttuurin muutoksen pitäisi
tapahtua samanaikaisesti organisaatio- ja työyhteisötasolla sekä palkatun henki-
löstön koulutuksessa. Usein kulttuurin kehityspyrkimyksissä on helpompaa käyt-
tää hyväksi kulttuurin vahvuuksia kuin voittaa rajoitteet muuttamalla kulttuuria.
(vrt. Kauppinen 2002, 53; Schein 2001, 82-102; 1991, 134-139; Keskinen 1998,
11; Syrjälä 1998, 26; Senge 1996, 290-293; ks. Åhman 2003.)

Henkilöstön muutosvastarinta ja sitoutumisen puute saattaa johtua yksinkertai-
sesti siitä, että monet muutokset aiheuttavat lisää työtä. Toisaalta työmäärä kasvaa,
jos samassa yhteydessä ei osata luopua vanhasta. Muutosvastarintaa voidaan vä-
hentää henkilöstön täydennyskoulutuksella, ennakoivalla tiedottamisella ja avoi-
mella keskustelulla. Puolustusvoimissa avoimeen keskustelukulttuuriin ei kuiten-
kaan olla kaikilta osin totuttu. Tämä saattaa vaikuttaa erilaisten kuppikuntien
muodostumiseen. Nämä ryhmät vastustavat kehityspyrkimyksiä tai pyrkivät
muutosvastarinnalla vaikeuttamaan muiden toimintaa. Aktiivinen muutosvasta-
rinta saattaa puuttua, mutta ryhmässä tai yksilötasolla ei uskota eikä sitouduta
kokonaisvaltaisesti muutokseen. (vrt. Hallenberg 2000.)

Tämä tutkimus vahvisti käytännössä havaittua olettamusta siitä, että osa koulut-
tajista kannattaa perinteistä sotilaskoulutusta ja osa pyrkii vanhoista perinteistä
aktiivisesti eroon. Varsinkin nuoremmat kouluttajat haluavat kehittyä uusien
opetusmenetelmien ja toimintamallien käytössä. Vanhemmat ja kokeneet koulut-
tajat saattavat pelätä uusien menetelmien käyttöön liittyvää epävarmuutta. Kou-
lutuskulttuurin kehitystä saattaa hidastaa se, että kokeneiden kouluttajien hen-
kilökohtaiset toimintatavat ovat ristiriidassa uusien menetelmien kanssa. Esimie-
het tai perinteistä kiinnipitävät kouluttajat saattavat myös hidastaa muutosta ja
samalla tukahduttaa nuoren kouluttajan luovat ajatukset.

Kulttuurin muutoksessa on keskeistä löytää aikaa yhteiselle ammatilliselle keskus-
telulle ja yhteiselle suunnittelulle (Sahlberg 1998, 182). Toimintamallien muutos
on pitkälti yksilöllinen sekä kollektiivinen prosessi, jossa kollegoiden merkitys on
tärkeä. Avoimella keskustelulla sekä eri opetusmenetelmiä ja toimintamalleja
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vertaamalla voidaan vaikuttaa henkilöstön uskomuksiin ja muutosvastarintaan.
Tutkimus osoitti, että kouluttajilla halua yhteistoimintaan ja kollegiaaliseen
mentorointiin.

Koulutuskulttuurin muutoksen tarkoituksena ei ole muuttaa kaikkia entisiä toi-
mintamalleja, koska vallitsevassa koulutus- ja toimintakulttuurissa on paljon hyviä
ja toimivia elementtejä. Jatkuvan muutoksen keskellä herää ajatus siitä, että
puolustusvoimien koulutuskulttuurin yhdeksi vahvuustekijäksi tulevaisuudessa
saattaakin nousta juuri jonkin asteinen positiivinen staattisuus ja vahvat perinteet.
Tiettyjä muutoksia kuitenkin tarvitaan, jotta puolustusvoimien koulutuskulttuu-
ri vastaisi sekä toisaalta sopeutuisi ulkoisen ja sisäisen toimintaympäristön jatku-
vasti muuttuviin vaatimuksiin (kuvio 5). Näihin kehityspyrkimyksiin voidaan
ainakin osin vastata toimimalla oppivan organisaation periaatteiden mukaisesti

7.2 Koulutuskulttuurin kehitys ja kehittymisedellytykset

Kongintiivis-symbolinen kulttuurinäkemys

Tämä tutkimus edusti lähestymistavaltaan kognitiivis-symbolista kulttuurinäke-
mystä. Tämä kulttuurinäkemys pohjautuu henkilöstön yhteisesti omaksuttujen
käsitteiden, arvojen, normien, toimintamallien ja uskomusten sekä puolustusvoi-
missa ilmenevien symbolisten kulttuurituotteiden muodostamaan kokonaisuu-
teen. Kognitiivisen tarkastelun päämääränä on selvittää, mitkä ovat ne yhteiset
säännöt, käyttäytymismallit ja ajattelutavat, jotka ohjaavat organisaation toimin-
taa. Puolustusvoimissa käyttäytymistä ohjaavat säännöt ja ajattelumallit rakentu-
vat pitkälti sotilasorganisaation erityispiirteistä, historiasta ja perinteistä, vahvasta
organisaatio- ja johtamiskulttuurista sekä ohjaavasta koulutusnormistosta.

Symbolinen suuntaus pyrkii kartoittamaan, kuinka toiminta ja ilmenevät sym-
bolit liittyvät toisiinsa ja kuinka symbolit muodostavat tiettyjä merkitysjärjestel-
miä. Puolustusvoimissa esiintyvät symbolit voidaan jakaa sanallisiin, toiminnal-
lisiin ja materiaalisiin (vrt. Juuti 1992, 55). Puolustusvoimissa sanallisia symbo-
leja ovat mm. myytit, kertomukset, sanonnat ja vitsit. Toiminnallisia symboleja
ovat riitit, rituaalit, juhlat, katselmukset ja ohimarssit. Materiaalisia ovat organi-
saation statussymbolit, kuten asusteet, tittelit, liput ja kunniamerkit. Puolustus-
voimissa sanalliset, toiminnalliset ja materiaaliset symbolit ovat kiinteässä yhte-
ydessä toisiinsa organisaatio-, johtamis- ja koulutuskulttuurin kautta. Yhdessä ne
muodostavat monitasoisia merkitysjärjestelmiä ja -sisältöjä, joiden kautta puolus-
tusvoimien henkilöstö tulkitsee kokemuksiaan. Monet kognitiivis-symboliseen
kulttuurinäkemykseen liittyvistä tekijöistä ovat lähtökohtaisesti sellaisia, jotka
tukevat kulttuurin pysyvyyttä.
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Koulutuskulttuurin kehitystä saattavat lähtökohtaisesti hidastaa mm. puolustus-
voimien pitkä historia, tehtävien muuttumattomuus, vahvat perinteet, organisaa-
tiokulttuurin pysyvyys ja siihen liittyvät erityispiirteet, monitasoiset symboliset
kulttuurituotteet, ohjaava koulutusnormisto sekä yhteiset ajattelu- ja toiminta-
mallit. Tutkimus osoitti, että tulevaisuuden epävarmuus, jatkuva muutos ja kiire,
koulutuksen aliarvostaminen sekä täydennyskoulutuksen liian vähäinen määrä
suhteessa muutoksiin saattaa myös vaikuttaa hidastavasti koulutuskulttuurin ke-
hitykseen. Varusmieskoulutuksessa koulutuskulttuurin kehitystä hidastavat liian
korkeat tavoitteet suhteessa koulutusaikaan, koulutus- ja itseopiskelumateriaaliin
liittyvät puutteet, koulutusnormiston monitahoisuus sekä kouluttajien toimin-
taan liittyvä hierarkkisuus ja kaavamainen opetus.

Toisaalta monet tekijät puolustusvoimissa tukevat koulutuskulttuurin kehitystä.
Turvallisuusympäristön, ulkoisen ja sisäisen toimintaympäristön, sodan käynnin
sekä asejärjestelmissä ja kalustossa tapahtuvat muutokset edellyttävät jatkuvaa
toimintamallien ja -tapojen uudistamista. Näiden lisäksi viime aikainen johtamis-
kulttuurin muutos tukee myös koulutuskulttuuriin kehitystä.

Tutkimus osoitti, että eri henkilöstöryhmiin kuuluvien ja erilaisen kokemustaus-
tan omaavien kouluttajien käsitykset koulutuskulttuurista ja sen tulevaisuudesta
olivat lähes samanlaisia. Koulutuskulttuuriin liittyvien käsitteiden ymmärtämi-
nen ja tulevaisuuden näkeminen samalla tavalla tukee koulutuskäytäntöjen kehit-
tymistä (Nemeth 2000). Tutkimuksen mukaan kouluttajilla oli varsin modernit
käsitykset oppimiseen ja koulutukseen liittyvistä asioista. Tutkimus kuitenkin
osoitti, että nämä käsitykset eivät ole kaikilta osin konkretisoituneet käytäntöön.
Tämä kuvaa hyvin kouluttajien käsitysten ja kouluttajien käytännön toiminnan
välistä problematiikkaa.

Koulutuskulttuurin kehittymisedellytykset

Tutkimus on pyrkinyt luomaan uutta tietoa tuottamalla mahdollisimman katta-
van kuvauksen puolustusvoimien koulutuskulttuurista, siihen liittyvästä käsitteis-
töstä sekä nykytilasta ja koulutuskulttuurin kehitykseen vaikuttavista tekijöistä.
Kuvioon 20 on koottu tämän tutkimuksen osoittamia koulutuskulttuurin kehi-
tystä tukevia tekijöitä ja päämääriä. Samalla ne ovat vaatimuksia ja edellytyksiä,
jotka vasta toteutuessaan mahdollistavat todellisen koulutuskulttuurin muutok-
sen tai kehityksen.

Koulutuskulttuurin kehittymisedellytykset voidaan jakaa kolmeen eri kokonai-
suuteen. Ensimmäinen kokonaisuus muodostuu tutkimusasetelman mukaisesta
organisaatio-, työyhteisö- ja yksilötason toimenpiteistä (kuvio 11). Tämä koko-
naisuus perustuu tutkimuksen empiirisen osan tuloksiin (luku 5.4). Toinen ko-
konaisuus ilmentää varusmiesten muuttuvaa roolia. Kolmas kokonaisuus koos-
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tuu ulkoisen ja sisäisen toimintaympäristön aiheuttamista muutospaineista. Tässä
kehityksessa eri sotilasopetuslaitosten rooli ja merkitys on keskeinen. Toisen ja
kolmannen kokonaisuuden sisältö perustuu lähinnä tutkimuksen empiirisen osan
tulosten tulkintaan ja teoreettiseen tarkasteluun (luvut 5.4; 6.1).

Kuvio 20. Koulutuskulttuurin kehittymisedellytykset.

Seuraavassa tarkastelussa eritasoiset kehittämistoimenpiteet sidotaan koulutus-
kulttuurin kehittämiseen, vaikka osa niistä ilmentää toimintakulttuuritasolla ta-
pahtuvia muutoksia.

Organisaatiotaso

Tutkimus osoitti, että koulutuskulttuurin kehittymistä tukevat organisaatiotason
toimenpiteet liittyivät kouluttajien ammatillisen kehittymisen tukemiseen sekä
koulutusjärjestelmän ja oppimisympäristön kehittämiseen. Keskeisimmät kou-
luttajan toimintaa ja sitä kautta koulutuskulttuurin kehitystä tukevat organisaa-
tiotason toimenpiteet olivat jatkuvan oppimisen tukeminen sekä koulutusnor-
miston, tulevaisuudenkuvan ja tavoitteiden selkeyttäminen.

Tutkimuksen mukaan täydennyskoulutusta on lisättävä, jotta henkilöstö pystyy
vastaamaan toimintaympäristöjen muutoksen aiheuttamiin haasteisiin. Koulu-
tuskulttuurin kehityksen kannalta olisi tärkeää, että täydennyskoulutus voitaisiin
toteuttaa mahdollisimman ennakoivasti. Täydennyskoulutuksella tulisi pyrkiä
tietojen ja taitojen kehittämisen ohella vaikuttamaan myös henkilöstön asentei-
siin. Kaikki edellä kuvatut organisaation henkilöstöä tukevat kehittämistoimenpiteet
vaikuttavat suoraan tai epäsuorasti koulutuksen laatuun (ks. Kinnunen 2003).
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Jatkuvista muutoksista johtuen kouluttajat kokivat tulevaisuuden kuvan epäsel-
väksi ja epävarmaksi. Oppivan organisaation kehityksen kannalta olisi tärkeää,
että kaikki tietäisivät mahdollisimman selkeästi tulevaisuuden tavoitteet (Senge
1990). Tutkimuksen mukaan kouluttajat kokivat työnsä ja koko asevelvollisuu-
teen liittyvän kentän aliarvostetuksi. Tästä syystä organisaatiotason yhtenä kehit-
tämistoimenpiteenä tulisi olla koulutuksen ja kouluttajien arvostuksen nostami-
nen (ks. Halonen K 2003; Nordberg 1996).

Koulutusmateriaalilla on tärkeä merkitys mielekkään ja aktivoivan oppimisym-
päristön luomisessa. Tutkimuksen mukaan koulutuksessa käytettävä koulutus-,
opetus- ja havaintomateriaali ei vastaa kaikilta osiltaan nykypäivän vaatimuksia.
Koulutus- ja opetusmateriaalin määrän sekä laadun parantaminen on yksi keskei-
simmistä koulutuskulttuurin kehittämistä edistävistä toimenpiteistä.

Aikaan liittyvät kysymykset ovat tärkeitä, koska ne konkretisoituvat koulutusta-
pahtumissa ja koulutuksen kehittämisessä. Tutkimus osoitti, että varusmieskou-
lutukselle asetetut oppimistavoitteet ovat liian vaativia suhteessa palvelusaikaan.
Tällä hetkellä kouluttajilla ei ole riittävästi aikaa valmistella koulutustapahtumia,
mistä syystä harjoitusten laadukkuus kärsii. Aikaan ja sen riittämättömyyteen
liittyvä problematiikka on taustaltaan monitasoinen. Vaarana tässä on se, että
kouluttajan toiminta mielletään tai he itse mieltävät oman toimintansa yhä enem-
män liukuhihnatyöläiseksi. Tämän suuntainen kehitys olisi koulutuskulttuurin
kehityksen kannalta erittäin huolestuttavaa.

Työyhteisötaso

Tutkimuksen mukaan työyhteisötasolla koulutuskulttuurin kehittämistä voidaan
edistää tukemalla kouluttajien osaamisen kehittymistä. Kouluttajat ja erityisesti
nuoret kouluttajat pitivät tärkeänä oman osaamisensa ja työyhteisötason kehit-
tämistä. Koulutusmahdollisuuksia suunniteltaessa on huomioitava, että yksilöi-
den ajattelussa ja toimintamalleissa sekä koulutus- ja kokemustaustassa esiintyy
huomattavia eroja, vaikka eri henkilöiden tehtävät olisivat samankaltaisia (vrt.
Engeström 2002, 49). Työyhteisötasolla on varmistettava, että yksilöllisen osaa-
misen kehittämiseen luodaan tosiasialliset mahdollisuudet. Nykyinen koulutus-
rytmi nykyisillä henkilöstöresursseilla aiheuttaa kuitenkin sen, että aikaa ei ole
riittävästi henkilökohtaisen osaamisen ja koulutuksen kehittämiseen.

Työyhteisötasolla esimiesten ja kollegoiden tuella on tärkeä merkitys, koska yk-
silöiden toimintakäytäntöihin sekä työyhteisöön muodostuneet rutiinit ovat haaste
uuden oppimiselle. Kaikilla kouluttajilla ei ole välttämättä kykyä tiedostaa  ja
kyseenalaistaa aikaisempia ajattelu- ja toimintamalleja. Työyhteisössä tulisi kan-
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nustaa jatkuvaan osaamisen kehittämiseen ja pyrkiä luomaan tätä tavoitetta tu-
keva oppimisilmapiiri. Johtajien ja esimiesten rooli on oppimista tukevan ja
arvostavan ilmapiirin luomisessa merkityksellinen.

Työyhteisötasolla korostuvat kouluttajien työhyvinvointiin liittyvät tekijät. Kou-
luttajien tärkeimmät työhyvinvointia tukevat voimavaratekijät nousevat sosiaali-
selta ja eettiseltä osa-alueelta (kuvio 15). Perusyksiköiden hyvää työilmapiiriä
voidaan pitää puolustusvoimien kannalta merkittävänä voimavaratekijänä ja vah-
vuutena (ks. Harinen 2003b). Tutkimuksen mukaan kouluttajien suurimmat
kuormitustekijät liittyivät fyysiseen ja henkiseen osa-alueeseen. Kouluttajien työn
fyysiseen kuormittavuuteen vaikutti jatkuva kiire sekä maastoharjoitusten suuri
määrä. Työn henkiseen kuormitukseen vaikutti se, että kouluttajat eivät kokeneet
saavuttavansa asettamiaan tavoitteita. Tämä johtui jatkuvasta kiireestä ja siitä, että
koulutukselle asetetut tavoitteet koettiin erittäin vaativina suhteessa käytettävissä
olevaan koulutusaikaan.

Yksilötaso

Tutkimuksen mukaan keskeisimmät koulutuskulttuurin kehittymistä tukevat
yksilötason toimenpiteet liittyvät kouluttajan roolin muutokseen. Ulkoisessa ja
sisäisessä toimintaympäristössä sekä oppijoiden valmiuksissa tapahtuneet muu-
tokset asettavat muutospaineita kouluttajien roolille. Kouluttajakeskeisyyteen ja
perinteisiin toimintamalleihin pohjautuva kouluttajamalli ei vastaa kaikkia tule-
vaisuuden haasteita. Pelkästään behavioristiseen oppimisnäkemykseen perustuva
kouluttajan rooli ei vastaa nykyajan vaatimuksia ja käsityksiä oppimisesta ja
opettamisesta. Behavioristisen oppimiskäsityksen pohjalta toimivilla kouluttajilla
saattaa olla tulevaisuudessa vaikeuksia sopeuttaa oma toimintansa “virallisen
koulutuskulttuurin” asettamien päämäärien mukaiseksi.

Kouluttajan toimintaan vaikuttavat ihmis- ja oppimiskäsitykset ovat vaikeasti
muutettavissa. Niiden muuttaminen edellyttää omien asenteiden sekä perinteis-
ten ajattelu- ja toimintamallien kyseenalaistamista ja poisoppimista (Schein 2001).
Työyhteisötasolla tätä kehitystä saattavat estää tavat, tottumukset ja perinteet sekä
niihin liittyvä tiedostettu tai tiedostamaton muutosvastarinta. Uusien toiminta-
tapojen voidaan todeta olevan hyviä, mutta silti käytännön toiminnassa toteute-
taan vanhoja kaavoja. Kouluttajat voivat yksinkertaisesti uskoa tekevänsä kasva-
tus- ja opetustyötä oikein ja nykyaikaisin menetelmin, vaikka käytäntö olisi aivan
muuta, ja näin he eivät näe syytä muuttaa omia toimintatapojaan tai -mallejaan
(Kohonen - Kaikkonen 1998, 135).

Monet toiminataympäristössä tapahtuneet muutokset ovat vaikuttaneet siihen,
että henkilökunnan pedagogisille valmiuksille asetetut vaatimukset ovat jatkuvas-
ti kasvaneet. Tutkimuksen mukaan kouluttajilla on halua oman osaamisensa sekä
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koulutuksen kehittämiseen. Kouluttajien käsitykset kouluttajan roolin muutok-
sesta, opetusmenetelmien käytöstä sekä koulutuksen kehittämisestä ilmensivät
monilta osin konstruktivismin periaatteita ja sen pedagogisia johdannaisia.

Kouluttajien pitäisi kehittyä aikaisempaa läheisemmiksi, joustavimmiksi sekä kan-
nustavimmiksi oppimisen ohjaajaksi. Koulutuskulttuurin kehityksen kannalta olisi
tärkeää, että tulevaisuudessa kouluttajien toiminta ja koulutustapahtumat perus-
tuisivat yhä enemmän avoimeen vuorovaikutukseen ja aktiivisiin opetusmenetel-
miin. Näillä toimenpiteillä voitaisiin vaikuttaa myönteisen oppimisilmapiirin sekä
oppijoiden aktiivisuuden, oma-aloitteisuuden ja taistelukentällä tarvittavien ajat-
teluvalmiuksien kehittymiseen.

Oppijoiden roolin muutos

Varusmiehille tehtyjen loppukyselyjen (Harinen 2003a; ks. Pääesikunta 2003a)
mukaan koulutuksen laatu on parantunut hitaasti mutta tasaisesti. Kokelaiden ja
ryhmänjohtajien osalta koulutusta ilmentävät tulokset ovat hyviä. Suurimmat
haasteet liittyvät tulevaisuudessa miehistön koulutuksen kehittämiseen.

Behavioristiseen oppimiskäsitykseen perustuva oppijan passiivinen ja ulkoa oh-
jattu toimijan rooli johtaa väistämättä pintaoppimiseen, joka ei kaikilta osin vastaa
taistelukentän sotilaan toimintakyvylle asettamia vaatimuksia (ks. luku 3.3). Tut-
kimuksen mukaan varusmiesten rooli on muuttumassa keskeisemmäksi ja aktii-
visemmaksi, ja se vastaa monilta osin konstruktivismin periaatteiden mukaista
oppijan roolia. Koulutuskulttuurin kehityksen kannalta puolustusvoimissa on
pohdittava eritasoisia varusmiesten oppimista edistäviä toimenpiteitä.

Tutkimuksen mukaan varusmiespalveluksen aikaista oppimista voidaan kehittää
mm. seuraavilla toimenpiteillä.
– Oppijoiden muuttuneiden valmiuksien huomioiminen.
– Oppijoiden vastuun lisääminen sekä oma-aloitteisuuteen tukeminen.
– Aktivoivien ja oppijoiden ajattelua kehittävien opetusmenetelmien käyttö.
– Oppijoiden erilaisuuden ymmärtäminen.
– Oppimista ja koulutusta edistävien tasoryhmien käyttö.
– Saadun palautteen analysointi ja huomiointi koulutuksessa.
– Opetus- ja koulutusmateriaalin lisääminen (ml. itseopiskelumateriaali).
– Koulutustavoitteiden realistinen suhteuttaminen koulutusaikaan.

Oppijoiden rooliin liittyvät muutokset ovat haasteellisia varusmieskoulutukseen
liittyvien perinteiden sekä asenteiden ja ennakko-oletusten johdosta. Oppijoiden
uuden roolin mukainen kehitys edellyttää uusien ajattelu- ja toimintamallien
omaksumista organisaatio-, työyhteisö- ja yksilötasolla.
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Koulutuskulttuurin kehitys - sotilasopetuslaitosten merkitys ja rooli

Koulutuskulttuuriin ja sen kehitykseen vaikuttavat keskeisesti puolustusvoimien
palkatun henkilöstön koulutuksesta vastaavat sotilasopetuslaitokset. Koulutus-
kulttuuri ei kehity eikä muutu, ellei palkatun henkilöstön perus-, jatko- ja täy-
dennyskoulutus tue uusien ajattelu- ja toimintatapojen omaksumista (ks. luku
6.1; Rasku-Puttonen - Rönkä 2004, 175-185). Koulutuksella on mahdollista saada
aikaan tosiasiallista vaikuttavuutta, koska puolustusvoimat kouluttaa sotilashen-
kilöstön omassa koulutusjärjestelmässä. Koulutuksen sisällön on vastattava  yh-
teiskunnassa yleisesti hyväksyttyjä kasvatuksen, opetuksen ja oppimisen linjauk-
sia. Yhteiskunnan ulkoista muutospainetta ei saisi kokea puolustusvoimissa uh-
kana tai tulevaisuuden kehitystä rajoittavana tekijänä.

Palkatun henkilöstön koulutuksessa on rohkaistava vapaaseen keskusteluun ja
kysymysten asetteluun sekä kriittiseen ja luovaan ajatteluun, jolla voidaan tukea
koulutuskulttuurin kehitystä ja yleensä koko sotilaskoulutuksen asemaa. Ajattelu-
ja toimintatapojen muutokset liittyvät pitkälti oppimiskäsityksen muutokseen,
kouluttajan ja oppijan muuttuviin rooleihin sekä kouluttajien tulevaisuuden
ammattitaidolle asetettuihin vaatimuksiin (kuvio 13).

Koulutuskulttuurin muutos vaatii puolustusvoimien henkilöstöltä jatkuvaa työs-
säoppimista sekä oman työn tutkimista ja kehittämistä. Työssä oppimista on
mahdollista tukea verkko-oppimisympäristöjen avulla (ks. Tura 2003). Verkko-
oppimisympäristö ei kuitenkaan ratkaise kaikkia osaamisen kehittämiseen liitty-
viä haasteita, koska myös työssäoppiminen vaati motivaatiota, sitoutumista, aikaa
sekä esimiesten tukea.

7.3 Tutkimuksen merkitys koulutuskulttuurin kehitykselle

Puolustusvoimien koulutuskulttuuria ei ole aikaisemmin tässä muodossa tutkit-
tu. Tutkimus on tuottanut vähintäänkin viitteitä sille, miten puolustusvoimien
koulutuskulttuuria voidaan tulevaisuudessa kehittää ja mitkä ovat kehittymise-
dellytykset. Tutkimus tuotti uusia näkökulmia ja konkreettisia koulutus- ja toi-
mintakulttuurin kehitysehdotuksia organisaatio-, työyhteisö- ja yksilötasoille sekä
palkatun henkilökunnan koulutuksen kehittämiseen. Kaikki nämä tekijät liittyi-
vät suoraan tai epäsuorasti kouluttajien osaamisen sekä asevelvollisten koulutuk-
sen kehittämiseen. Tutkimus luo pohjaa myös puolustusvoimien koulutus- ja toi-
mintakulttuuria sekä palkatun henkilöstön ja asevelvollisten koulutusta koskeville
jatkotutkimuksille.
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Puolustusvoimien koulutuskulttuurin kehittäminen on kokonaisuus, johon vai-
kuttavat monet eritasoiset tekijät (kuviot 5 ja 11). Lähtökohtaisesti koulutuskult-
tuurin kehittäminen perustuu makrotasolla organisaatiotason toimenpiteisiin,
koska organisaatio- ja johtamiskulttuurin sekä koulutusnormiston vaikutus on
puolustusvoimissa vahva (kuvio 18).

Puolustusvoimissa koulutuskulttuurin kehitykseen liittyvien toimenpiteiden tu-
lisi noudattaa seuraava periaatteellista järjestystä:
A. Ulkoisen ja sisäisen toimintaympäristön muutospaineiden analysointi sekä koulu-

tuskulttuuriin liittyvien kehitys- ja muutostarpeiden tunnistaminen.
B. Tulevaisuudessa tarvittavien osaamistarpeiden määrittely.
C.Konkreettisten toimenpide- ja kehittämisohjelmien laadinta.
D.Organisaatiokulttuuriin liittyvien rajoitteiden ja oppimisesteiden tunnistaminen.
E. Tosiasiallisten oppimisedellytysten luominen.
F. Henkilöstön asenteisiin, motivaatioon ja sitoutumiseen vaikuttaminen.
G.Positiivisten oppimisstrategioiden omaksuminen ja käyttö.
H.Uusien ajattelu- ja toimintamallien omaksuminen sekä vanhasta poisoppiminen.
I. Uuden osaamisen soveltaminen käytännön työtehtäviin.

Mikrotasolla koulutuskulttuurin kehittämisen kannalta ratkaisevassa asemassa ovat
työyhteisö- ja yksilötason sekä esimiesten toimenpiteet. Työyhteisötasolla toimi-
vat esimiehet tarvitsevat tulevaisuudessa yhä enemmän valmiuksia muutoksen
johtamiseen ja sen hallintaan. Himasen (2004, 15) mielestä johtamisen keskei-
seksi tekijäksi tulee luovuuden tukeminen, joka synnyttää henkilöstössä innostus-
ta. Aikaisemmin työ oli lähinnä rutiinien suorittamista ja työn tulos pitkälti siihen
käytetyn ajan funktio. Nykyisin työ on nähtävä yhä enemmän luovuuden funk-
tiona. Yksilöt jotka kokevat työn vain ikäväksi velvollisuudeksi, jolloin tehdään
mitä käsketään, eivät pursua luovaa intohimoa, jonka kautta voitaisiin kehittää
toimintaa.

Koulutuskulttuurin ja tietyssä mielessä koko puolustusvoimien kehityksen kan-
nalta tärkein asia on palkatun henkilöstön osaaminen. Tulevaisuudessa puolustus-
voimissa on panostettava entistä enemmän henkilöstön työmotivaatioon ja -ilma-
piiriin sekä kokonaisvaltaiseen työhyvinvointiin ja positiiviseen työhön suhtau-
tumiseen (kuvio 15). Vain tämä luo pohjan kehittää toimintaa vastaamaan yhä
paremmin tulevaisuuden haasteisiin sekä toimintaympäristöjen muutoksiin.

Oppiva organisaatio kehityksen taustalla

Yksityisellä sektorilla oppivan organisaation periaatteisiin integroituminen on osin
tapahtunut nopeasti, mutta julkisilla sektoreilla se vaatii aikaa. Tähän vaikuttaa
mm. organisaatiorakenteen ja -kulttuurin jäykkyys. (Helakorpi 2001b, 13.) Jos
puolustusvoimissa halutaan aidosti kehittää organisaation toimintaa ja osaamista
oppivan organisaation mukaisesti, vaatii se sekä organisaatio-, työyhteisö- että
yksilötason toimenpiteitä.
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Näiden toimenpiteiden avulla on mahdollista kehittää ja tukea uusien ajattelu-
ja toimintamallien käyttöönottoa (ks. Viitala 2003). Tästä syystä tutkimusasetel-
man taustalle valittiin oppivan organisaation viitekehys.

Taulukossa 4 on esitetty oppivan organisaation kannalta keskeisimpiä organisaa-
tio-, työyhteisö- ja yksilötason tekijöitä puolustusvoimissa (ks. kuviot 10 ja 11).

Ö

XX� Uusien ajattelu- ja toimintamallien omaksuminen sekä oppimisen

ja osaamisen soveltaminen käytäntöön

XX(X)� Oppimismenetelmien kehittäminen

XX(X)� Oppimisesteiden tunnistaminen ja niihin vaikuttaminen

XX� Oppimisedellytysten luominen

XX� Oppimista arvostavan oppimiskulttuurin ja -ilmapiirin kehittämi-

nen

X(X)� Esimiesten sitoutuminen ja yksilöiden kehityshalukkuuden tukemi-

nen

XXX� Yksilöllisten osaamis- ja oppimistarpeiden määrittely

(X)XX� Organisaatio-, työyhteisö- ja yksilötasojen tavoitteiden integrointi

(X)XX� Muutostarpeiden tunnistaminen ja analysointi

X� Vision ja strategioiden määrittely

YksilötasoTyöyhtei-

sötaso

Organisaa-

tiotaso

TOIMINNALLINEN KUVAUS

Taulukko 4. Oppivan organisaation tasoajattelu.

Oppivan organisaation periaatteet ovat osa puolustusvoimien tulevaisuutta.
Oppivan organisaation malli antaa mahdollisuuden kehittää koulutuskulttuuria
sekä koko puolustusvoimien toimintaa ja suorituskykyä. Samalla se edellyttää
puolustusvoimissa yhteistoiminnallista sitoutumista ja asioiden pohdintaa, jotta
ratkaisuja yhteisten ongelmien poistamiseksi löydettäisiin. Ilman henkilöstön to-
siasiasiallista sitoutumista on turha odottaa, että haluttu tahtotila näkyisi yksilöi-
den toiminnassa (kuvio 10).

Tutkimus osoitti, että oppivan organisaation periaatteiden mukainen toiminta
vaatii organisaatio-, työyhteisö- ja yksilötason toimenpiteitä (kuviot 10 ja 20).
Oppivan organisaation kehittämisen on näin ollen lähdettävä sekä makro- että
mikrotasoilta. On vastoin oppivan organisaation ideaa, että oppivan organisaa-
tion periaatteet voitaisiin ottaa puolustusvoimissa käskemällä käyttöön. On pi-
kemminkin keskusteltava siitä, onko puolustusvoimissa olemassa tiedostamatto-
mia tai piileviä rakenteita, jotka estävät oppivan organisaation periaatteiden to-
teutumista (vrt. Sarala 2000, 21).

Puolustusvoimissa oppivan organisaation kehitystä tukee jatkuvat muutokset si-
säisessä ja ulkoisessa toimintaympäristössä, johtamiskulttuurin muutos, oma
koulutusjärjestelmä sekä kouluttajien positiivinen asenne oman osaamisensa ja
organisaation kehittämiseen. Oppivan organisaation kehitystä puolustusvoimissa
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saattaa hidastaa tai vaikeuttaa linja-esikuntaorganisaatiomalli, pitkä historia ja
perinteet, tehtävien muuttumattomuus, organisaatiokulttuurin erityspiirteet, oh-
jaava normisto, jatkuva muutos ja kiire, täydennyskoulutuksen vähäinen määrä
suhteessa muutoksiin, oppimiskulttuurin jäsentymättömyys (ks. Jaskari 2004)
sekä yhteiset ajattelu- ja toimintamallit. Edellä kuvatut tekijät perustuvat teoreet-
tiseen tarkasteluun ja tutkimuksen empiiriseen osuuden tuloksiin.

Oppivan organisaation periaatteiden toteuttaminen on käytännössä helpointa
aloittaa yksittäisissä työyhteisöissä. Tutkimuksen (Jaskari 2004) mukaan perusyk-
siköissä tärkein yksilöllista ja työyhteisön kehittymistä tukeva edellytys on se, että
kouluttajat tunnistaisivat itsensä oppijoina ja kykenisivät kriittisesti tarkastele-
maan omaa toimintaansa. Tilanne on haastava, koska vakiintuneet toimintatavat
helpottavat selviytymistä, mutta samalla virheellisesti tuudittavat yksilön muut-
tumattomuuden odotukseen (vrt. Vartiainen 1997, 37).

Oppivan organisaation kehitys ja sen periaatteiden mukaan toimiminen ei saisi
jäädä puolustusvoimissa yhdeksi “ismiksi”, joka on käsketty toiminnan kehittä-
misen perustaksi. Oppivan organisaation kehityksen tukemiseksi on tehtävä eri
tasoilla pitkäjänteistä ja suunnitelmallista työtä. Oppivan organisaation periaat-
teiden mukainen toiminta on puolustusvoimissa perusteltua, koska muuttuvat
toimintaympäristöt edellyttävät henkilöstön jatkuvaa oppimista. Puolustusvoi-
mien on kyettävä hallitsemaan yhä paremmin nopeasti muuttuvia tilanteita rau-
han sekä erityisesti sodan aikana.

7.3.1 Tutkimustulosten hyödynnettävyys

Puolustusvoimien koulutuskulttuuria tarkasteltiin kouluttajien ja varusmiesjoh-
tajien käsityksien sekä yhteiskunnassa opettamiseen ja oppimiseen liitettävien kä-
sitysten kautta. Kouluttajien käsitykset eivät välttämättä anna selvää kuvaa orga-
nisaation todellisuudesta, koska ihmisten käsitysten ja toiminnan välillä ei ole
välttämättä suoraa yhteyttä. Tutkittavien käsityksiä kuvaavia kategorioita ei voida
pitää suoranaisina kulttuurisina ilmiöinä; vasta käsitysten tai toiminnan taustalla
olevia tekijöitä voidaan pitää sellaisina. Ihminen voi käsittää jonkin asian toivot-
tavaksi ja tavoittelun arvoiseksi, mutta varsinaiseen toimintaan vaikuttavien eri
tekijöiden johdosta hän voi toimia eri tavalla. (vrt. Mäkisalo - Kinnunen 2000,
17; Gröhn 1993; Marton 1981.)

Laadullisen tutkimuksen avulla saadut tiedot ovat yksityiskohtaisia, mutta niiden
pätevyysalue voi olla melko suppea. Laadullisessa tutkimuksessa yleistäminen koskee
lähinnä tutkimuksen sisällöllisiä piirteitä. (Alkula ym. 1994, 46.) Tutkimuksen
tuloksia voidaan pitää siirrettävyyden kannalta kohtalaisina, koska upseereiden ja
opistoupseereiden käsitykset olivat monilta osin yhteneväiset. Myös kouluttajien
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ja varusmiesjohtajien käsitykset olivat hyvin samankaltaisia oppimista haittaavien
ja varusmieskoulutuksen kehittämiseen liittyvien tekijöiden osalta. Tutkimustu-
loksissa ei esiintynyt joukko-osastojen välillä eroja, vaikka joukko-osastot olivat
keskenään erilaisia.

Tutkimustuloksia voidaan hyödyntää koulutuskulttuurin kehittämiseen liittyvis-
sä toimenpiteissä organisaatio-, työyhteisö- ja yksilötasolla. Niitä voidaan hyö-
dyntää myös palkatun henkilöstön perus-, jatko- ja täydennyskoulutuksen sekä
asevelvollisten koulutuksen kehittämisessä. Kun tutkimustuloksia hyödynnetään
asevelvollisten koulutuksen kehittämisessä, tulevaisuuden taistelukentän asetta-
mat vaatimukset sotilaan toimintakyvylle ja joukkojen suorituskyvylle on huomi-
oitava. Palkatun henkilöstön osaamista kehittäviä toimenpiteitä on tarkasteltava
laajemman viitekehyksen kautta, koska minkään henkilöstöryhmän ammatillisen
kehittymisen tarkastelu ei saisi tähdätä pelkästään asevelvollisten koulutuksessa
rauhan aikana tarvittavien valmiuksien kehittämiseen.

Organisaatiotason toimenpiteissä sekä kouluttajien osaamisen kehittämisessä on
huomioitava koulutuskulttuurin ja jokapäiväistä toimintaa ilmentävän toiminta-
kulttuurin välinen ero. Esimerkiksi koulutusnormistoon tehtävät muutokset eivät
välttämättä tarkoita sitä, että toimintakulttuuri tai kouluttajien ajatus- ja toimin-
tamallit muuttuvat. Toimintakulttuuri elää tietyssä mielessä omaa elämää, jonka
kehityksen tai muutoksen taustalla ovat usein monet muut tekijät kuin pelkästään
normit tai annetut käskyt (kuviot 18 ja 19). Tutkimustulokset koulutuksen ke-
hittämiseen liittyvistä yksilötason toimenpiteistä sekä kouluttajien ja oppijoiden
tulevaisuuden rooleista ilmentävät tätä samaa problematiikkaa. Vaikka koulutta-
jilla on monilta osin hyvin moderneja käsityksiä koulutuskulttuurin kehittämi-
sestä, se ei välttämättä tarkoita sitä, että heidän ajatuksensa konkretisoituisivat
käytännön toiminnassa ja toimintakulttuurissa (luku 5.4.4.3).

7.3.2 Jatkotutkimushaasteet

Tutkimusprosessi herätti monia kysymyksiä, joihin ei ole löytynyt vastausta tai
joita ei ole puolustusvoimissa aikaisemmin tutkittu. Osa näistä kysymyksistä on
esitetty tutkimusraportissa. Jatkotutkimuksen keskeisimmiksi haasteiksi nousivat
kouluttajien osaamisen ja varusmiesten koulutuksen kehittämiseen liittyvät teki-
jät sekä koulutus- ja toimintakulttuurin välinen suhde.

Palkatun henkilöstön osaamista voidaan kehittää monin eri tavoin. Tässä tutki-
muksessa on monissa eri yhteyksissä esiin noussut täydennyskoulutuksen merki-
tys. Tällä hetkellä lähiopetukseen perustuva koulutus on vielä todellisuutta, tu-
levaisuudessa käytetään yhä enemmän verkko-opetuksen ja työssä oppimisen kei-
noja. Tältä pohjalta olisi tutkittava, millaista täydennyskoulutusta eri henkilös-
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töryhmät ja toimialat tarvitsevat? Mikä olisi henkilöstön mielestä tehokkain ope-
tustapa? Miten koulutuksen avulla saatua tietoa voitaisiin nykyistä paremmin
hyödyntää ja sisäisesti välittää työyhteisöissä?

Varusmieskoulutukseen ja sen kehittämiseen liittyviä tutkimuskohteita on paljon.
Oppimisen kehittämisen kannalta olisi tutkittava, miten varusmieskoulutuksessa
voitaisiin käyttää nykyistä enemmän aktivoivia opetusmenetelmiä? Miten varus-
miesten oman ajattelun kehittymistä voitaisiin tukea nykyistä enemmän? Miten
varusmiesten muuttuvia valmiuksia voitaisiin hyödyntää nykyistä paremmin puo-
lustusvoimissa? Vastaako asevelvollisten koulutuksen sisältö tulevaisuuden sodan
kuvan ja taistelukentän vaatimuksia?

Tämä tutkimus nosti esiin koulutus- ja toimintakulttuurin välisen problematii-
kan. Millaisia eroja käytännön toimintaa ilmentävässä toimintakulttuurissa esiin-
tyy ja mistä erot johtuvat? Mitkä tekijät vaikuttavat siihen, että kouluttajien ajat-
telu- ja toimintamallit tosiasiallisesti muuttuvat? Mitkä tekijät edistävät koulut-
tajien sitoutumista muutoksiin? Mitkä tekijät aiheuttavat muutosvastarintaa ja
miten sitä voitaisiin ehkäistä?

Loppusanat

Tämän tutkimuksen pohjalta ei voida tehdä sellaisia johtopäätöksiä, että puolus-
tusvoimien koulutuskulttuuri olisi jäänyt jälkeen tai kokonaan syrjäytynyt viime-
aikaisesta yhteiskunnallisesta kehityksestä oppimiseen ja opettamiseen liittyvissä
asioissa. Tutkimus osoitti, että puolustusvoimien koulutuskulttuuri on monilta
osin lähestymässä nykyaikaisia oppimis- ja koulutuskulttuurin keskeisimpiä pe-
riaatteita. Kouluttajien nykyaikaiset käsitykset oppimisesta ja opettamisesta on
nähtävä tärkeimpinä puolustusvoimien koulutuskulttuurin kehitystä edistävinä
tekijöinä.
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ARVOISA KOULUTUSALAN ASIANTUNTIJA!

Tämä kysely on osa puolustusvoimien koulutuksen kehittämisestä tehtäviä tut-
kimuksia. Tässä tutkimuksessa tarkastellaan puolustusvoimien koulutusta (kou-
lutuskulttuuria) ja sen tulevaisuutta. Tutkimus liittyy allekirjoittaneen väitöskir-
jatyöhön Maanpuolustuskorkeakoulussa. Kysely järjestetään koulutustehtävissä
toimivalle palkatulle henkilöstölle Kainuun Prikaatissa, Panssariprikaatissa sekä
Kaartin Jääkärirykmentissä.

Kysely sisältää 8 kysymystä, joiden tarkoituksena on kartoittaa koulutustehtävissä
toimivan henkilöstön käsityksiä koulutuksesta (koulutus- ja toimintakulttuuris-
ta). Kyselyyn vastataan nimettömänä. Toivon, että sinulta löytyy hetki aikaa vastata
esittämiini kysymyksiin. Vastaamalla tuot kokemuksesi kautta tärkeän panoksen
yhteisen asian kartoittamiseksi ja edelleen kehitettäväksi!

Majuri Pekka Halonen
MpKK, Koulutustaidon laitos

Seuraavassa on lyhyt kuvaus siitä, mitä tarkoitetaan puolustusvoimien koulutus-
ja toimintakulttuurilla. Koulutuskulttuuri on kokonaisuus, joka muodostaa tie-
tyn opiskeluympäristön varusmies- ja reserviläiskoulutukselle. Koulutuskulttuu-
ria ohjaa oletettu sodan tai kriisin kuva. Tämä heijastuu koulutusnormistoina ja
edelleen suoritusvaatimuksina, jotka ohjaavat käytännön koulutusta. Koulutus-
kulttuuriin vaikuttaa lisäksi puolustusvoimien organisaatio- ja johtamiskulttuuri.

Toimintakulttuurilla tarkoitetaan tiettyjä ajattelu-, käyttäytymis- ja toimintamal-
leja, jotka ilmenevät jokapäiväisissä koulutustapahtumissa. Toimintakulttuurin
keskeisen osan muodostavat kouluttajat ja varusmiehet. Olennaista ovat myös
kouluttajien käyttämät opetusmenetelmät, jotka mahdollistavat asetettujen op-
pimistavoitteiden saavuttamisen (suorituskykyinen joukko).

PS. Monista “kulttuuritermeistä” huolimatta kyselyn tarkoituksena on selvittää
konkreettisesti sitä, miten sinä koet koulutukseen ja sen tulevaisuuteen liittyviä
tekijöitä!
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KOULUTUSKULTTUURIN TUTKIMUKSEEN LIITTYVÄ KYSELY

Vastaajan taustatiedot:
Henkilöstöryhmä (ups, ou, jne...) _______________________
Nykyinen tehtävä ______________________________
Virkaikä ________ vuotta
Vastaa seuraaviin kysymyksiin vapaasti, omaa kokemustaustaasi hyödyntäen.

1. Millaisena (miten) koet oman tehtäväsi?

2. Miten mielestäsi koulutuskulttuuria tulisi kehittää puolustusvoimien
    organisaatiotasolla (pääesikunta ja maanpuolustusalue)?

A) Varusmieskoulutuksen osalta?

B) Henkilöstön ammatillisen osaamisen (kehittymisen) kannalta?

3. Miten mielestäsi toimintakulttuuria tulisi kehittää työyhteisö-tasolla
    (joukko-osasto, joukko-yksikkö, perusyksikkö)?

A) Varusmieskoulutuksen osalta?



206

3 (3)
B) Oman ammatillisen osaamisesi (kehittymisen) kannalta?

4. Miten voit omalla ammatillisella osaamisellasi kehittää koulutusta?

5. Mikä estää koulutuksen toteuttamista parhaalla mahdollisella tavalla?

6. Millaisena näet oman roolisi tulevaisuuden toimintakulttuurissa?

7. Millaisena näet varusmiesten roolin tulevaisuuden toimintakulttuurissa?

8. Miten varusmiesten koulutusta ja erityisesti oppimistapahtumia tulisi
    mielestäsi tulevaisuudessa kehittää?

-KIITOS VASTAUKSISTA-
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KOULUTUSKULTTUURIKYSELY
Kadettikurssien valintatilaisuus 2003 ja 2004, Lappeenranta

1. Sotilasarvo? A) alikersantti/kersantti B) kokelas/vänrikki

2. Puolustushaara? A) maavoimat B) merivoimat      C) ilmavoimat

3. Tarvitsetko varusmiespalveluksessa enemmän A) kouluttaja- vai B) johta-
jataitoja?
A) Täysin samaa mieltä
B) Osittain samaa mieltä
C) Vaikea sanoa
D) Osittain eri mieltä
E) Täysin eri mieltä

4. Johtaja- ja kouluttajakoulutus antoi hyvät valmiudet toimia kouluttajateh-
tävissä?

5. Sotilasorganisaation oppimisympäristö (mm. opetusvälineet ja -materiaa-
lit,  oulutustilat sekä opetusmenetelmät) luo hyvän pohjan oppimiselle?

6. Syväjohtamisen periaatteita voi käyttää hyväksi kouluttajatehtävissä?

7. Puolustusvoimissa käytetyt opetusmenetelmät ovat hyviä?

8. Itseohjattua oppimista (itseohjautuvuutta) pitäisi varusmieskoulutuksessa
lisätä?

9. Olen saanut riittävästi palautetta kouluttajatehtävistä?

10. Johtaja- ja kouluttajakoulutus antoi hyvät valmiudet toimia johtajateh-
tävissä?

11. Voimakas hierarkkisuus vaikuttaa negatiivisesti oppimiseen?

12. Koulutuksessa tulisi ottaa käyttöön “pehmeämpiä” opetusmenetelmiä?

13. Kouluttajakoulutus ja johtajakoulutus tulisi erottaa selkeästi toisistaan?

14. Puolustusvoimissa käytetyt opetusmenetelmät ovat “vanhanaikaisia”?

15. Koulutuksessa käytetty opetusmateriaali tukee hyvin oppimista?
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AVOIMET KYSYMYKSET

1. Mikä puolustusvoimien koulutuksessa estää tai haittaa oppimista?

2. Miten puolustusvoimien koulutuskulttuuria tulisi mielestäsi kehittää?
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