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TIVISTELMA

Taman tutkimuksen tarkoitus on arvioida ammatillisen taydennyskoulutuksen
vaikuttavuutta ty6kaytanteisiin. Kyseessa on case -tutkimus ja tutkittavana tapauksena on
Pirkanmaan sairaanhoitopiirin syksylla 2009—-kevaalla 2010 jarjestama
monikulttuurisuusaiheinen  koulutussarja. Vaikuttavuuden tutkimisessa keskitytaan
erityisesti osallistujien ajatusten ja toiminnan eli tydkayttaytymisen muutokseen. Keskeinen
tutkimuskohde on  koulutuksen siirtovaikutus, jonka selvittdmiseksi kerattiin
teemahaastatteluaineisto  osallistujilta ja heidan esimiehiltdan kevaalla 2010.
Teemahaastattelua tukevina aineistonkeruumenetelmind kaytetddn myds osallistuvaa
havainnointia ja koulutuspalautteita. Haastatteluaineiston analysoinnissa kaytetaan
teemoittelua. Tarkoitus on selvittdd myds siirtovaikutusta edistavia tai estavia tekijoita ja
siirtovaikutuksen tukemista tydyhteiséssa.

Tutkimustulosten mukaan osallistujat pitivat koulutuksen aihetta mielenkiintoisena ja
kokivat oppineensa jonkin verran tyéssa hyddynnettdavda tietoa kulttuureista. Myds
ajattelussa tapahtui hieman muutosta, silld osallistujat tiedostivat omia asenteitaan
paremmin. Osallistujat eivat kuitenkaan pitaneet koulutusta aivan tarkoituksenmukaisena,
vaan kaipasivat konkreettisempaa ja raatalditya lahestymistapaa ja tietoa, jotta opittua
voisi paremmin hybédyntdd tydssd. Esimiehet eivat olleet juuri tietoisia osallistujien
tarpeista, oppimisesta tai soveltamisesta. He nakivat oman roolinsa kouluttautumisen
mahdollistajina ja huolehtivat tiedon jakamisesta tydyhteiséssa. Vastuu oppimisesta ja
soveltamisesta oli osallistujilla itsellaan ja he myds pitivat sitd hyvana asiana.

Tulosten perusteella siirtovaikutukseen vaikuttavia tekijéita olivat osallistujien tyétehtavat,
ajanpuute, opetussisaltd, motivaatio, esimiehen rooli ja aiempi osaaminen ja tyékokemus.
Osalllistujien mukaan oma aktiivisuus ja motivaatio ovat soveltamisessa tarkeita.
Soveltamismahdollisuuksiin vaikuttivat ehkaisevasti opitun harjoittelua estavat tybtehtavat
ja kiire. Esimiehen rooli nahtiin [ahinna kouluttautumisen mahdollistajana. Koulutussisaltd
nahtiin soveltamisen esteena, koska se ei tarjonnut juuri tydssa hyédynnettavaa tietoa.
Opitun siirtovaikutusta ei tydyhteisdssa erityisesti pyritty tukemaan, vaan enemman
mahdollistettiin  tiedon jakamista. Kaiken kaikkiaan koulutuksen vaikuttavuus ol
kohtalaisen heikko, silla osallistujien tavoitteet eivat taysin toteutuneet ja opittuja asioita
pystyttin soveltamaan tyéssd vahan, eikd suurta muutosta ajattelussa, tiedoissa tai
taidoissa ilmennyt. Osallistujat kokivat myds, ettd heilld on jo paljon kokemusta
monikulttuuristen asiakkaiden kanssa toimimisesta, eika koulutus siksi tarjonnut juurikaan
uutta tydssa sovellettavaa tietoa.

AVAINSANAT: koulutuksen vaikuttavuus, siirtovaikutus, ammatillinen taydennyskoulutus,
opitun soveltaminen, tydkaytanteet
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1 Johdanto

Jatkuva uusiutuminen on valttdmaténta niin organisaatioille kuin niiden tydntekijdille.
Osaamista taytyy vyllapitda ja kehittdd jatkuvasti muuttuvassa toimintaympéaristdssa.
Osaava ja motivoitunut henkilésté on yha suuremmassa roolissa organisaatioiden
menestyksen selittdjana. Osaava henkildstdé on kilpailuetu ja toiminnan edellytys ja siksi
henkiloston taydennyskoulutus n&dhdaan tarkeana kehittdmisen vélineena ja sijoituksena
kulun sijaan. Koulutuksen tuottamiin hyotyihin saatetaan kuitenkin luottaa jopa liikaa ja

todellisen vaikuttavuuden selvittdminen voi jadda tekematta.

Henkildstdon kehittdminen on yhteisnimitys niille tietoisesti suunnitelluille prosesseille, jotka
johtavat henkildstén péatevyyden kehittymiseen. Henkildstén péatevyys ei ole itseisarvo
vaan keino, jonka avulla organisaatio turvaa sailyvyyttdan. Henkiléstén kehittdmisen on
siten paasaantdisesti ohjauduttava organisaation toiminta-ajatuksesta ja tilasta, jossa
organisaatio on. (Varila 1991, 57.) Pystydkseen tayttdmaan tehtadvansa, on organisaation
kyettdvd kehittym@an kokonaisvaltaisesti ja muunnettava yksildiden oppiminen
organisaation oppimiseksi.

Koulutus on tavoitteellista ja tietoista, tulevaisuuteen suuntautuvaa, oppimisen
edistamiseksi jarjestettavaa toimintaa. Yllattavan yleinen tilanne on, ettei ole jasennetty,
mink& vuoksi koulutusta jarjestetdan. Oppimista edistetdan, mutta ei aina tiedetd, miten
oppimisen tulisi ilmetd tai nadkya, mitd muutetaan. Herkasti tyydytddn myds arvioimaan
koulutuksen tehokkuutta sen mukaan, miten varsinainen koulutuksen sisélté omaksuttiin.
Unohdetaan, ettd oppija on kokonaisuus, joka voi oppia varsinaisen sisallon lisaksi
muutakin. (Varila 1991, 59.) Téarkeaa taydennyskoulutuksen jarjestamisessa on itse

koulutuksen laatu, mutta myds tarpeiden ja tavoitteiden maarittely ja arviointi.

Koulutus on yhd useammassa yrityksessa liiketoimintaa tukevaa, strategioista lahtevaa
toimintaa (Kantanen 1996, 25). Etenkin ammatillinen tdydennyskoulutus on erés tarkea
osaamisen kehittdmisen valine. Koulutuksella tavoitellaan vaikuttavuutta eli sen taytyy
tuottaa hybtya organisaatiolle. Tybénantaja voi odottaa tydntekijdiden kehittavan itsedan



jatkuvasti ja mahdollistaa kouluttautumista. Usein saatetaan kuitenkin olettaa, etta opittu
siirtyy ilman mink&éanlaista tukea tydssa sovellettavaksi uudeksi osaamiseksi.

Koulutus on kallis investointi. Silti sen tavoitteisiin ja tuotoksiin kiinnitetaan yleensa liian
vahan huomiota. Koulutustapahtuman toteutus on tarkeampi kuin sita edeltéava tavoitteiden
ja tarpeiden kartoittaminen. Vastaavasti koulutustapahtuman varjoon jaa myés koulutuksen
hyddyn varmistaminen. (Hamaldinen 1988, 46.) Usein osaamisen Kkehittdmisen
prosessissa saatetaan unohtaa niiden tavoitteiden toteutumisen arviointi, joiden vuoksi
henkiléstéa koulutettiin. Koulutuksella tavoitellaan tehokkuutta tyéhén, mutta tavoitteiden
toteutumista ei aina jalkeenpéin tarkisteta.

Useissa vaikuttavuuden malleissa |ahdetdan siitd, ettd henkildstOkoulutuksen
vaikuttavuuden osoittaminen ei ole yksinkertaista tai yksiselitteista, mutta se on kuitenkin
mahdollista kaytdnndn tarpeisiin vastaavalla tarkkuudella (Kantanen 1996, 210).
Koulutuksen vaikuttavuuden arviointi on lahtékohtaisesti haastava tutkimuskohde, josta ei

ole valttamatta edes mahdollista saada taysin objektiivista ja yleistettavaa tietoa.

Henkildstdkoulutus on investointia henkiseen pddomaan (Kantanen 1996, 2). Yrityksen
henkildstokoulutuksen kannattavuus on noussut asialistalle sen jalkeen, kun koulutusta
lakattiin kayttamasta palkitsemiskeinona ja se alettiin menoeran sijasta nahda investointina
(Raivola 2000b, 210). Nykyaan koulutus todella nahdaan sijoituksena samaan tapaan kuin
muutkin organisaation investoinnit. Koulutuksen hyddysta organisaation toiminnalle ollaan

vakuuttuneita ja vaikuttavuuden merkitysta on alettu tiedostaa enemman.

Kantanen (1996) on tutkinut henkiléstokoulutuksen tuloksellisuutta  yrityksen
nakoékulmasta. Tasséa tutkimuksessa keskitytdan lahinna tutkimaan kasityksia koulutuksen
vaikuttavuudesta toiminnan tasolla. Koulutuksen taloudellisen hyédyn arviointi on yksi osa
vaikuttavuustutkimusta ja téarked osa koulutusinvestointien  suunnittelussa ja
paatdksenteossa organisaatioissa. Tassa tutkimuksessa sen osuus on kuitenkin jatettava
pois, koska taloudellisen hyddyn selvittdminen vaatisi laajemman tutkimuksen.

Vaikuttavuustutkimuksella on kaksinainen tehtadva. Sen olisi paljastettava kaksi
sisakkaista tuotantofunktiota:



1) minkalaisia oppimistuloksia koulutusprosessi tuottaa ja milla prosessiin kuuluvilla ja
kontekstuaalisilla tekijoilla eroja oppimisessa voidaan selittdéa seka

2) missd maarin opittu siirtyy opiskelutilanteiden ulkopuoliseksi hyédyksi oppijalle
itselleen, hanen toimintayhteisblleen ja niiden vaélityksella koko yhteiskunnalle.
(Raivola 2000b, 190.)

Koulutuksen vaikuttavuutta voidaan tutkia hyvin laajasti ja vieda se yksilétasolta aina
yhteiskunnalliselle tasolle asti. Taméan tutkimuksen tarkoitus on keskittyd tutkimaan
padasiassa oppimisen siirtymistd kaytanndén tyéhoén, mika edellyttdd myds koulutuksen
tuottamien oppimistulosten selvittamista.

Tassa tutkimuksessa pyritdan selvittdmaan taydennyskoulutuksen vaikuttavuutta
kaytanndn tasolla eli siirtyykd koulutuksessa opittu kayttdédon tydssa. Tutkimuksessa ollaan
kiinnostuneita myds siita, miten uusien tietojen ja taitojen kayttéa tuetaan tydyhteisdssa ja
arvioidaanko  koulutuksen  vaikutusta  jalkeenpain. My6s tydntekijdn  omien
oppimistavoitteiden toteutuminen, opitun soveltaminen ja siihen vaikuttavat tekijat on
taman tutkimuksen kannalta tarkeda selvittdd. Ammatillinen tadydennyskoulutus on valine
henkil6stdn osaamisen kehittamiseen, mika parhaimmillaan hyédyttaa niin tyéntekijaa kuin
tydnantajaakin.

Tutkimuksessa selvitetddn taydennyskoulutuksen vaikuttavuutta sek& koulutuksen
osallistujien ettd heidan esimiestensa nakdkulmasta, jotta koulutuksen vaikuttavuudesta
tybkaytanteisiin  saataisiin  mahdollisimman kokonaisvaltainen kuva. Tutkimuksen
kohderyhma on Pirkanmaan sairaanhoitopiirin jarjestamaan taydennyskoulutukseen
osallistunut henkiléstdé ja heidan esimiehensa. Haastateltavat osallistujat valittin niiden
henkildiden joukosta, jotka osallistuivat Monikulttuurisuus hoitotydssa -sarjakoulutukseen
(yhteen tai useampaan koulutustilaisuuteen) syksyn 2009—kevaan 2010 aikana.



2 Henkiloston kehittaminen

2.1 Henkilostokoulutuksen kehitys

Henkildstdon ammattitaidon yllapito ja kehittdminen hoidettiin Suomessa aina 1950-luvulle
saakka paaosin tydssa oppimalla. Aiemmin kaikki tarvittava opittiin ty6ta tekemalla, eivatka
tydtehtavat muuttuneet ja uudistuneet jatkuvasti kuten nykyaan. Vasta kehityksen
nopeuduttua automaation my6ta tuli tarpeelliseksi suurten ryhmien ammattitaidon
kehittdminen nopeammin ja tehokkaammin. Véhitellen siirryttiin organisoidun koulutuksen

jarjestamiseen eli kurssimuotoiseen henkildstékoulutukseen. (Kantanen 1996, 23.)

Ajanjaksoa 1950-70-luvuilla voidaan kutsua henkiléstdkoulutuksen kehittymisen ajaksi.
Talléin perustettiin  useita valtiollisia ja yksityisid koulutusinstituutioita henkiléstén
valmiuksien  kehittdmiseksi.  Sisdistd  henkiléstékoulutusta  varten  perustettiin
organisaatioissa koulutusasiantuntijan toimia ja koulutusosastoja. Koulutus vakiintui
henkiloston kehittdmismuodoksi 1970-luvulla, kun ammatillisen uusiutumisen tarve
lisdantyi ja Suomessakin alettiin puhua elinikdisestéd oppimisesta. (Kantanen 1996, 23.)
Siirryttdessa 1970-luvulle usko koulutukseen alkoi horjua. Tahan koulutukselliseen kriisiin
sijoittuu  kéasite “koulutuksellinen tilivelvollisuus”. (Vaherva 1988, 102.) 1970-luvun
alkupuolella alettiin yha useammin kysya, mitd tuotoksia koulutuksella on ja mika on
naiden tuotosten suhde sijoitettuihin resursseihin eli panoksiin (Vaherva 1983, 1). Tall6in
alettiin kiinnostua koulutuksen tuottamasta todellisesta hyddysté organisaatiolle suhteessa
siilhen investoituihin resursseihin, kun siihen asti koulutuksen hyétyja oli pidetty itsestaan

selvina.

Yhteiskunnan osuus elinkeinoelaman henkildstékoulutuksessa vaheni 1990-luvulla.
Muutaman vuosikymmenen takaiset kokemukset koulutuksen tuloksista, tekniikan
kehittyminen, yhteiskunnan tuen loppuminen ja vyleinen tulostietoisuus johtivat
henkildstokoulutuksen muuttumiseen entistd monipuolisemmaksi ja yksildvastuisemmaksi.
(Kantanen 1996, 23.) 1990-luvulla perinteisten lyhytkurssien oheen tulivat pitkékestoinen,
tutkintotavoitteinen koulutus sek& henkiléstdn omaan aktiivisuuteen perustuva ja
tydbnantajien tukema omaehtoinen  kouluttautuminen  (Kantanen 1996, 25).

Tulevaisuudessa yritysten, esimiesten ja tydntekijdiden oma vastuu oppimisessa
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korostunee entistd enemman kurssimuotoisen henkildstdkoulutuksen kustannuksella
(Kantanen 1996, 23). Enda tyénantaja ei valttdmattad kouluta tiettyja ennalta maarattyja
asioita tietyille henkildille, vaan kouluttautuminen ja ammatillinen kehittyminen

ovat paaasiassa tydntekijan vastuulla.

2.2 Osaamisen kehittaminen organisaatiossa

Henkildstdn kehittdminen on henkiléston patevyyden kehittdmistd ja voidaan ymmartaa
organisaation toimenpiteiksi, joilla pyritddn saamaan aikaan tyétoiminnan kannalta tarkeaa
oppimista ja itsensa kehittdmista. Henkiléston kehittdmisen keskeisid ulottuvuuksia ovat
kehittdmisen valitbn kohde eli mitd pyritddn kehittdmaan ja tulosalue eli missa
kehittdmisvaikutusten pitaisi ndkya. (Varila 1991, 8-9.) Taman tutkimuksen nakdékulmasta
kehittamisen valitbn kohde on henkildstén monikulttuurisen osaamisen kehittdminen ja
tulosalue kyky vastata paremmin monikulttuuristen potilaiden tarpeisiin.

Henkiléstdn kehittdminen on organisaation toimintaa, jolla pyritddn yllapitamaan ja
kehittdmaan organisaation toiminnan kannalta tarvittavaa osaamista ja keinoina kaytetaan
koulutuksen ja erilaisten kehittdmishankkeiden sekd muiden tydssa oppimisen
mahdollisuuksien tunnistamista, suunnittelua, toteuttamista ja arviointia. Talléin osaaminen
voi tarkoittaa ty6tehtaviin littyvdd ammattikohtaista tietoa tai vaikka tydyhteisdn
vuorovaikutustaitojen  kehittdmista.  Henkiléston  kehittdmisen rooli on luoda
mahdollisuuksia oppimiselle, mutta oppija (yksild, ryhma tai organisaatio) on itse lopulta
vastuussa siitd, tapahtuuko tiedoissa, taidoissa ja asenteissa muutosta haluttuun
suuntaan. (Hyténen 2007, 192—193.) Osaamisen kehittymiselle voidaan luoda edellytyksia

ulkopuolelta, mutta lopullinen vastuu opitun soveltamisesta on oppijalla itsellaan.

Koulutus on tarked osa henkildstdn kehittdmista. Koulutuksen arviointi on ollut vahaista,
erityisesti  tdydennyskoulutuksen osalta. Koulutuksen maksajat, yritykset ovat
kiinnostuneet koulutuksen vaikutuksista ja vaikuttavuudesta on tullut keskeinen kasite
koulutuksesta puhuttaessa. (Peltonen, Laitinen & Juuti 1993, 11.) Vaikuttavuudella

tarkoitetaan koulutuksen avulla saatavia muutoksia neljalla tasolla:

1. mielipiteet koulutuksesta kokonaisuudessaan
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2. koulutuksen aikana, valittdmasti sen paatyttyd ja jonkin ajan kuluttua todettavat

oppimistulokset (tavoitteiden suuntaiset kayttaytymisen muutokset)
3. koulutettujen kayttaytymisen vaikutukset tydymparistéssaan

4. vaikutus tuloksiin (mm. kannattavuus, tuottavuus, laatu jne.) (Peltonen ym. 1993,
16).

Osallistujien mielipiteet koulutuksesta ja oppimistulokset ovat vaikuttavuuden osatekijoita,
mutta todellista vaikuttavuutta tapahtuu vasta, kun tydntekijat kayttavat uutta osaamistaan

ja sen vaikutuksesta esimerkiksi palvelun laatu organisaatiossa paranee.

Brinkerhoffin ~ (1991)  tuloksellisen  koulutuksen  mallin  mukaan  henkiléstén

kehittdmislogiikka etenee seuraavasti:
1. koulutuksen osanottajilta puuttuu valmiuksia
2. osanottajat saavat valmiuksia koulutuksen avulla
3. koulutetut palaavat ty6épaikoille uusin valmiuksin
4. koulutetut kayttavat uusia valmiuksia tydssaan
5. koulutus maksaa itsensé takaisin organisaatiolle (Kantanen 1996, 83).

Ideaalitilanteessa koulutuksen avulla saavutetaan organisaation ja yksilén sille asettamat
tavoitteet ja koulutus maksaa itsensd takaisin organisaatiolle saavutettuina hydtyina.
Prosessissa on kuitenkin monia tekij6itd, jotka vaikuttavat tulosten saavuttamiseen
estavasti tai edistavasti. Koulutuksen jalkeen myoés tydpaikalla on tarkeda huolehtia opitun

siirtymisesta kayttoon.

Henkiléstdn kehittdmisohjelmien tarkoitus on tuottaa hydtya organisaatiolle. Toteutetut
ohjelmat eivat kuitenkaan aina tuota odotettuja tuloksia. On mahdollista, ettd koulutuksen
aikana osallistujat eivat omaksu tavoitteeksi asetettuja uusia tietoja, taitoja ja asenteita tai
pysty soveltamaan niitd kaytantéén tyépaikalla. On myés mahdollista, etteivat saavutetut

tulokset hy6édyta organisaatiota odotetulla tavalla.

Kehittdmisohjelmien tuloksellisuutta tulisi arvioida kolmella eri tasolla:

1. Mit&a uusia tietoja, taitoja, asenteita tai muita reaktioita on opittu?
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2. Mika vaikutus tuloksilla on ty6kayttaytymiseen?
3. Miten organisaatio hydtyy tuloksista? (Ruohotie 1995, 184—-185.)

Koulutuksen jalkeen on térkeaa selvittdd sen tuottamat tulokset, silla se kertoo tavoitteiden
saavuttamisen asteesta. Myds tavoitteiden saavuttamiseen vaikuttaneet tekijat on
hyddyllista selvittda tulevien koulutusten jarjestamisen kannalta.

Ohjelmien vaikutus ei aina ole suoraviivainen ja selked. Kaikki tuotokset eivat valttamatta
tule esiin tydsuorituksen muutoksina, mutta organisaatio voi silti hydtya tuotoksista.
Parantunut itsetunto, tydmoraalin kohoaminen tai voimakkaampi sitoutuminen hyédyttavat
kuitenkin organisaatiota. On todennakdistd, etté jokaisella kehittdmisohjelmalla on useita
eri vaikutuksia seka valittémien tulosten tasolla (mitd on opittu) ettd organisaation tasolla
(miten organisaatio on hyétynyt ohjelmasta). (Ruohotie 1995, 185.) Koulutus tuottaa lahes
aina myds muita oppimistuloksia kuin niita joita tavoiteltiin. Ne voivat olla hyédyksi yksilon

tydssa, mutta eivat valttamatta edesauta organisaation tavoitteiden saavuttamista.

Yksi henkildston kehittdmistoimien suuri ongelma on tavoitteiden asettaminen lyhyelle
aikavalille ja siitéd seuraava karsivallisyyden puute. Valtaosa kehittdmisesta tarvitsee aikaa
kypsyékseen toiminnaksi ja organisaation kulttuuriksi, mik& on jossain maérin ristiriidassa
nykyisen muutosvauhdin kanssa. Kehittdminen tulisikin ndhdd kahdentasoisena
toimintana: se sisaltdad pitkakestoista metataitojen opettelua, joka tuottaa kestavaa
kyvykkyyttd lyhyen aikavéalin oppimispyrahdyksiin. Kehittdmistoimien arvioinnin ohuus on
toinen yleinen ongelma. Tulosten mittaaminen ja arviointi ovat helposti pinnallisia, 1&hinna
koulutettavan tyytyvaisyyttd mittaavaa. Luotettavan arviointitiedon saaminen on myés
ty6lastd. Arvioinnin tulisi lapaistd koko kehittamisprosessi: sen tulisi kohdistua
suunnitteluun, toteutukseen ja tuloksiin. Tuloksia pitaisi arvioida my6és useammalla tasolla:
yksildiden tietojen ja asenteiden muutoksen sekd sen vaikutuksien heidan
tyokayttaytymiseensa ja koko organisaatioon. (Viitala 2002, 214.) Usein kaytdannéssa ei
ole aikaa eikd resursseja arvioida koulutusten saavutuksia pitkalla tahtaimelld, vaan
tyydytaan mittaamaan koulutuksen onnistumista heti sen paatyttya. Tama ei kuitenkaan
viela kerro koulutuksen todellisista vaikutuksista.



2.3 Oppiva organisaatio

Osaamisen jatkuva kehittdminen on yksiléon ja organisaation tarkein menestystekija.
Osaamisen kehittdminen ei merkitse vain muutosten passiivista mukailua, vaan sen avulla
organisaatiot voivat rakentaa kilpailuetuja ja yksilét uusia tyduria eli haluamaansa
tulevaisuutta. Osaamisen jatkuvan kehittdmisen my6ta kyetddn myds hyddyntdmaan,
hallitsemaan ja ohjaamaan muutoksia. (Ruohotie & Honka 1997.) Oppiva organisaatio ei
jaad paikalleen tai seuraa kehitystd muiden mukana, vaan rakentaa aktiivisesti omaa
tulevaisuuttaan ja pyrkii jatkuvasti uudistumaan. Osaava ja motivoitunut henkiléstd on
oppivan organisaation tarked voimavara. Muuttuva tyéelama tarvitsee ihmisia, joilla on

kyky, halu ja tahto oppia jatkuvasti (Ruohotie 1997, 43).

Organisaatioiden oppimisessa on kyseessa seka organisaatioiden etté yksildiden toiminta
ja organisaatioiden sekad ihmisten toiminnan tai ajattelun muuttuminen — oppiminen.
Oppivan organisaation tarkastelu ei onnistu ilman ihmisia, heidan vuorovaikutustaan,
toimintaansa tai oppimistaan. Tasta johtuen organisaation tarkastelussa painottuu ihmisten
muodostama kokonaisuus. Ihmisen tarkastelussa puolestaan néakyy toisaalta ihmisen rooli
yhteisdn jasenend ja yhteisdéssa toimijana, toisaalta ajattelevana, oppivana yksilona.
(Moilanen 1996, 5.) Organisaation oppiminen on vastavuoroinen prosessi, silla
organisaatio ei opi ja kehity ilman henkiléstén oppimista ja painvastoin. Koulutuksen
vaikuttavuus on tarkea asia oppivan organisaation nakékulmasta, silla koulutuksen avulla

saavutetut tavoitteet ja muutokset ovat avainasemassa organisaation oppimisessa.

Yhteiskunnassa tapahtuvat muutokset aiheuttavat paineita organisaatioiden toiminnan
uudistamiselle. Muutoksen vaatimus koskee sekd@ organisaatiota ettd sen tydntekijoita.
Esimiesasemassa tydskentelevat ovat toiminnan muuttamisen kannalta avainhenkil6ita.
He voivat toimia muutosagentteina, jos heilld vain on motivaatiota oppia uusia asioita ja
riittdva taito ja halu valmentaa myds henkiléstda uusien asioiden toimeenpanoon.
Esimiehet voivat olla my6s organisaation ja siind tydskentelevien ihmisten uusiutumisen
este, mikali heidan asenteensa ovat kielteisida muutokselle. (Peltokorpi 1997, 221-223.)

Esimiehet voivat edesauttaa henkiléstdn oppimista yhteisten padmaarien mukaisesti.



Nykyisessd muutoksen tilassa useimmilla organisaatioilla on rikas kokemustausta
takanaan, mutta harvat kykenevat hydtymaan siitd. Ne jotka pystyvat, ovat oppivia
organisaatioita. Ne kykenevat prosessoimaan sekéd kokemuksiaan etta tapaa, jolla kokevat
taman prosessoinnin. Oppivat organisaatiot maksimoivat oppimisen mahdollisuuksina ja
lahteind kaikki sidosryhmasuhteensa: asiakkaat, tyéntekijat, toimittajat ja jopa kilpailijat.
Organisaatio pyrkii oppimaan jokaisesta kokemuksesta yhta lailla kuin siitd, miten
organisaatio keraad, prosessoi ja kayttdd informaatiota. (Viitala 2002, 107.) Oppiva
organisaatio oppii virheistdan ja pyrkii jatkuvasti parantamaan suoritustaan. Tama

edellyttda sen jasenten toimintaa samoin periaattein.

Moilasen (1996, 117) mukaan oppiminen yksilén ndkdkulmasta voisi koostua tahdosta ja
tavoitteista, ajattelumalleista, yksilon patevyydesta seka itsearvioinnista ja havainnoinnista.
Oppivan organisaation perusperiaatteet taas voisivat olla strategia ja visio, toimintamallit,
johdon patevyys ja seurantajarjestelmat. Oppivassa organisaatiossa toimintaa on
tarkistettava ja kehitettdva jatkuvasti sekd@ yksilo- ettd organisaatiotasolla.  Myds
taydennyskoulutuksen vaikuttavuuden kannalta oleellisia asioita ovat yksildiden motivaatio,
oppiminen ja sen arviointi sekd organisaation taholta annettu yhteinen suunta,

oppimisymparistéjen luominen ja toiminnan arviointi.

Organisaatio oppii Argyrisin mukaan kahdella tavalla. Oppimista tapahtuu, kun
organisaatio saavuttaa asettamansa tavoitteet. Oppimista tapahtuu myés, kun organisaatio
ei saavuta asetettuja tavoitteita ja tekee korjaavia toimenpiteitd. Kun organisaatio
havaitsee virheen ja tekee korjaavia toimenpiteitd vallitsevien ajattelutapojen varassa, on
kyse vyksisilmukkaisesta oppimisesta. Jos organisaatio virheen havaitessaan pyrkii
korjaamaan toimintaansa kyseenalaistamalla vallitsevat arvot ja normit, on kyse
kaksisilmukkaisesta oppimisesta. Yksisilmukkaista oppimista tarvitaan, kun halutaan
yllapitdd vallitsevien arvojen mukaista toimintaa. Kaksisilmukkaista oppimista tarvitaan
silloin, kun tarvitaan uusia toimintamalleja ja arvojen muuttamista virheiden korjaamiseksi.
(Argyris 1999, 67-68.) Virheistd oppiminen n&hdaan yhtend oppivan organisaation

tarkeimmista ominaisuuksista.

Sengen mukaan oppivalla organisaatiolla on viisi perusedellytystd. Ensimmainen on
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systeemiajattelu, jonka mukaan toimintaa korjatakseen ja ymmartadkseen on nahtava
organisaatio kokonaisuutena. Toinen tekija on itsehallinta, joka tarkoittaa yksilén
suhtautumista omaan oppimiseen ja asiantuntijuuteen ja henkilékohtaisen vision
tiedostamista ja kehittamista. Sisaiset ajattelumallit on kolmas tekija ja tarkoittaa sita, etta
pitdisi tunnistaa omat ajattelumallinsa ja tuoda ne esiin yhteisen analysoinnin ja
kehittamisen kohteeksi. (Senge 2006, 6-7.) Neljds edellytys on yhteisen vision
rakentaminen eli yhteinen nakemys tulevaisuudesta, jonka organisaatio haluaa luoda ja
jonka eteen se tybskentelee. Viides tekija on tiimioppiminen. Tiimissa yksil6t oppivat
enemman kuin yksin ja saavuttavat parempia tuloksia. (Senge 2006, 9—11.) Yksild pystyy
ryhman osana parempiin suorituksiin kuin yksin ja siksi oppivassa organisaatiossa tuetaan

tiimien toimintaa.

Oppivan organisaation maaritelma vaihtelee hieman maarittelijan mukaan. Kuitenkin
yhteinen piirre naille eri maaritelmille vaikuttaisi olevan organisaation ja sen jasenten halu
oppia ja kehittya jatkuvasti parempien tulosten saavuttamiseksi. Maaritelmissd korostuu
myds tiimitydskentely ja virheistd oppiminen. Tarkeana nahdaan lisdksi johdon tuki ja

yhteisen vision ja tulevaisuuden luominen.
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3 Koulutuksen vaikuttavuuden arviointi

3.1 Vaikuttavuuden maarittelya

Koulutuksen vaikuttavuudella tarkoitetaan useimmiten toiminnalla tavoiteltavaa, positiivista
koulutuksen onnistumista ja sen tavoitteiden ja tehtavien tayttymisté (Raivola, Valtonen &
Vuorensyrja 2000, 12). Koulutuksen arvioinnin tarkoitus on yksinkertaisuudessaan
selvittdd, tehdaankd sitd, mitd oli tarkoitus tehdad ja saadaanko aikaan sitd, mita oli
tarkoituksena saada (Raivola 2000b, 66). Henkil6st6koulutuksella pyritddn vaikuttamaan
sen kohteena olevien henkildiden tietoihin, taitoihin ja asenteisiin siten, ettd he

koulutuksesta palattuaan kayttaisivat uusia valmiuksia tyéssaan (Kantanen 1996, 4).

Relevantti arviointi ei onnistu, ellei toiminnan lahtékohdaksi ole olemassa riittavan tarkasti
maariteltyja tavoitteita. Oli kyse sitten suppeasta opetustuokiosta tai laajasta
koulutuskokonaisuudesta, tarvitaan tuolle toiminnalle tavoitteet — olivatpa ne sitten
suljettuja lahitavoitteita tai avoimemmin maariteltyja etéistavoitteita ja maariteltinpa ne
sitten siséllbista kasin tai taustalla olevaa koulutustarvetta kartoittaen. (Vaherva 1983, 24—
25.) Koulutuksen tuottamaa hyétya ja osaamista on vaikea arvioida, ellei toiminnasta ole
johdettu tiettyja tavoitteita, jotka pyritdan koulutuksen avulla saavuttamaan.

Vaikuttavuus eroaa tehokkuus-késitteestd: tehokkuudessa tavoitteiden saavuttaminen
suhteutetaan kaytettavissa oleviin resursseihin. Arvioinnin tarkoituksena on antaa
suunnittelijoille ja paatdksentekijdille relevanttia tietoa koulutuksen onnistuneisuudesta
ajatellen koulutuksen lahtékohtana olleita ongelmia ja tarpeita. Erityisen tarpeelliseksi on
koettu arvioinnin ulottaminen koulutustapahtuman ulkopuolelle niihin tilanteisiin, joissa
koulutuksen vaikutusten pitaisi ndkya ja joiden perusteella voidaan tehda paatelmia
tehokkuudesta, tarkoituksenmukaisuudesta tai kannattavuudesta. (Ruohotie 1995, 198.)
Koulutuksen lahitavoitteiden saavuttamista arvioidaan lahes jokaisen koulutustapahtuman
yhteydessa palautelomakkeiden muodossa, mutta etdistavoitteiden saavuttamista

arvioidaan yleensa harvemmin jos lainkaan.

Henkildstdkoulutuksessa on tarkeaa tietdd koulutuksen vaikutukset, joihin erdana osana
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kuuluu vaikutuksen kesto. Sitd arvioidaan yleensa viivastetylla arvioinnilla, jolla pyritdan
selvittdmaan koulutuksen pitkdaikaisvaikutukset. Tama tapahtuu koulutuksen jéalkeen, kun
osallistujat ovat siirtyneet takaisin téihin. Arvioinnissa kartoitetaan koulutettujen omia
kokemuksia, esimiesten ja tybtovereiden havaintoja sekd hyddynnetdan tyépaikan omia
tilastoja. (Kantanen 1996, 41.) Tama vaihe saattaa tydlaytensa vuoksi jaada toteuttamatta.

Vaikuttavuustutkimusta ja -teoriaa on kehitelty paljon aina 1990-luvulle saakka, mutta
uudempaa materiaalia ei ole juuri ilmestynyt. Uudemmat tutkimukset kasittelevat
vaikuttavuutta lahinna taloudellisen hyddyn nakékulmasta. Useat 1990-luvun teorioista
perustuvat esimerkiksi Kirkpatrickin vuosikymmenid vanhaan vaikuttavuusmalliin, joten
tdssd tutkimuksessa teoriapohja rakentuu pitkdlti mydés naille  aiemmille

vaikuttavuustutkimuksille ja -teorioille.

3.2 Vaikuttavuustutkimuksen haasteita

Koulutuksen vaikutusten maarittelyn voisi ajatella olevan yksinkertaista. Maaritetaan
haluttu taitojen taso ja verrataan henkiléstdn suoritustasoa siihen. Mikali nykytasossa on
puutteita, henkiléstéa koulutetaan, jotta tavoitetaso saavutetaan. Henkiléstdn
koulutustasojen erotus ennen ja jalkeen koulutusta on koulutuksen vaikuttavuutta.
Kaytanndssé asia ei ole niin yksinkertainen. Jos henkildstd ei saavuta koulutuksen jalkeen
tavoiteltua tasoa, on pohdittava mikd meni vikaan. (Kantanen 1996, 36.) Kaytanndssa
tavoitteiden saavuttamisen tielld voi olla monia estavia tai edistavia tekijoitd, kuten

koulutussisalto tai tydymparisto.

Tavoitteisiin ja niiden asettamiseen liittyy useita ongelmia, joista yksi on se, etta opetus voi
tuottaa oppimistuloksia, vaikka koulutukselle asetetut tavoitteet eivat toteutuisikaan. On
tehty asiat oikein mutta ei oikeita asioita. Ongelma on voinut olla, etta tavoitteet ovat olleet
huonosti maariteltyja. Vaikuttavuudessa on syyta erottaa valittdmat oppimisvaikutukset el
tuotokset ja niilld aikaansaatavat ulkoiset vaikutukset eli tulokset. (Raivola ym. 2000, 12.)
Ennen koulutusta on tarkeda maaritella tavoitteet, jotka sen avulla on tarkoitus saavuttaa.

Tavoitteiden pohjalta voidaan jarjestaa sopiva koulutus ja arvioida vaikuttavuutta tyéssa.
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Koulutuksen vaikuttavuutta voidaan tutkia seka pitkalla etta lyhyella aikajanteella. Lyhyen
aikavalin tuotokset ilmenevat koulutuksen aikana tai sen jalkeen esimerkiksi
oppimistuloksina ja ammattipatevyytena. Suurin osa koulutuksen vaikutuksista tulee ilmi
vasta pitkdn ajan, jopa vuosien kuluttua. Hankaluutena vaikutusten tutkimisessa on se,
ettd monet muut instituutiot vaikuttavat samanaikaisesti koulutuksen kanssa ihmisten
elamaan. Siksi on vaikeaa erottaa, mika on koulutuksen ja mika jonkun muun instituution,
sosiaalisten suhteiden tai ty6elamén tuottamaa vaikutusta. (Valtonen 1997, 41-42.)
Vaikuttavuustutkimukseen liittyy se paradoksi, ettd koulutuksen vaikutuksia tulisi arvioida
suhteellisen pitkdn ajan kuluessa, jotta vaikutukset ehtisivat ilmetd, mutta samalla muut

asiat vaikuttavat osaamiseen ja on vaikeaa erottaa, mika on itse koulutuksen tulosta.

Vaikuttavuutta voidaan tutkia yksilén subjektiivisten kokemusten kautta, joka on koettua
vaikuttavuutta, tai sitten erilaisten tutkimustietojen (tilastojen ja rekisterien) kautta.
Yksilétasolla tapahtuvaa subjektiivista koulutuksen vaikuttavuuden arviointia on kritisoitu
siitd, ettd ihmiset eivat valttdmattd kykene objektiivisesti arvioimaan omia
koulutuskokemuksiaan ja koulutuksen vaikuttavuutta omalla kohdallaan.
Vaikuttavuustutkimus yksilétasolla saatetaan nahda mielipiteiden kirjaamisena ja tallaisen
tutkimuksen uskotaan tuottavan positiivisen tuloksen koulutuksen vaikutuksista. (Valtonen
1997, 42—43.) Toisaalta koulutuksen vaikuttavuuden arvioinnissa oppijan omaa kritiikkia
pidetddn myods keskeisend. Varsinkin oppijan viivastetty arviointi antaa usein realistisen
kuvan koulutuksen vaikutuksesta. (Nurmi & Kontiainen 2000, 37.) Vaikuttavuutta voi

selvittad itsearvioinnilla, mutta t4han menetelmaan liittyy myds objektiivisuusongelmia.

Koulutuksen vaikuttavuutta voidaan arvioida myds sisdisen ja ulkoisen arvioinnin avulla.
Sisaisella arvioinnilla tarkoitetaan koulutukseen osallistuneiden arvioita ja ulkoisella
arvioinnilla tarkoitetaan ulkopuolisten tahojen (niiden joihin toiminta kohdistuu) suorittamaa
vaikuttavuuden arviointia. (Niemi 2000, 174.) Tassa tapauksessa sisdisen arvioinnin
suorittavat koulutukseen osallistunut hoitohenkilékunta ja ulkoisen arvioinnin voisivat
suorittaa esimerkiksi asiakkaat. Tassa tutkimuksessa keskitytdan Ilyhyen aikavalin
vaikutusten tutkimiseen yksilén subjektiivisten kasitysten kartoittamisella.
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3.3 Kirkpatrickin evaluaatiomalli

Donald Kirkpatrickin vuonna 1959 kehittdmaa henkildéstdékoulutuksen vaikuttavuuden
arviointimallia  on  kaytetty  runsaasti  henkildstbkoulutusten  arvioinnissa ja
vaikuttavuustutkimuksissa. Siind on nelja arvioinnin tasoa, jotka ovat reaktiot, oppiminen,
toiminta ja lopulliset tulokset. Arviointiprosessissa seuraavan tason arviointi rakentuu aina
edellisen tason arvioinnille. Reaktiot ja oppiminen mittaavat koulutuksen oppimistuotoksia
ja itse koulutuksen vaikuttavuutta mitataan toiminnan ja lopullisten tulosten kautta.
(Kirkpatrick & Kirkpatrick 2006, Huuhka 2002, 25.) Tassa tutkimuksessa paapaino on
siirtovaikutuksen tarkastelun tasolla, vaikka myds reaktioita ja oppimistuloksia kasitellaan,
koska ne edeltdvat toiminnan muutosta. Lopullinen hydty organisaatiolle on
taydennyskoulutuksen tarkoitus, mutta tassd tutkimuksessa se jatetdan tarkastelun
ulkopuolelle.

Reaktioiden mittauksessa on kyse osallistujien tyytyvéisyydestd koulutukseen. Tama
arvio liittyy myds koulutuksen vaikuttavuuteen, koska jos osallistuja ei ole tyytyvéainen
koulutuksen tarjontaan, ei han todennakdisesti mydskaan kaytd oppimiaan asioita
kaytannéssa. Reaktioiden mittaus tehddan yleensd koulutuksen  paatyttya
kyselylomakkeella, jolla selvitetddn osallistujien tyytyvaisyyttd muun muassa koulutuksen
sisaltdon, opetusmenetelmiin ja ohjauksen tasoon. Reaktioiden arvioinnissa kaytettavia
palautelomakkeita kutsutaan myds nimella "smile sheet”, mikd osaltaan kertoo niiden
merkityksesta todellista vaikuttavuutta arvioitaessa. (Robinson & Robinson 1989, 166.)

Usein koulutusten arviointi jaa palautelomakkeiden antaman informaation tasolle.

Oppimisen arvioinnissa on kyse siita, kuinka paljon ja millaisia asioita osallistujat oppivat
koulutuksen aikana. Oppimista voidaan mitata erilaisten kokeiden avulla, jotka mittaavat
esimerkiksi opittuja tietoja tai taitojen kehittymistd. Oppimisen arvioinnin tarkoitus on
selvittdd, missa maarin osallistujat oppivat sitd mité oli tarkoitus oppia ja maarittda miten ja
mitkd eri tekijat vaikuttivat oppimiseen. Naita tekij6itd ovat koulutuksen sisalto,
opetusmenetelmat, materiaalit, apuvalineet, ohjaajan péatevyys ja ohjaustyyli, osallistujien
kyvyt ja motivaatio seka oppimisympéaristd. (Robinson & Robinson 1989, 186.) Oppimisen

arviointia voidaan suorittaa koulutuksen aikana tai sen jalkeen.
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Toiminnan eli opitun siirtovaikutuksen arviointi kasittda sen, kuinka hyvin koulutuksessa
opitut asiat ovat siirtyneet toiminnan eli tdssad tapauksessa tyOkaytanteiden tasolle.
Siirtovaikutuksen arviointi perustuu aiemmin suoritettuun oppimisen arviointiin, sill&
soveltamista edeltdd oppiminen. Oppiminen ei kuitenkaan takaa siirtovaikutuksen
toteutumista, joten soveltamista taytyy arvioida erikseen. Oppiminen ja sen soveltaminen
iimenevat muun muassa toiminnassa ja ajattelussa tapahtuneina muutoksina, joita
pyritddn arvioinnin avulla tuomaan nakyviin. Koulutuksen vaikuttavuuden arviointi kertoo
my6s koulutuksen onnistumisesta ja kehityskohteista. Vaikuttavuuden arvioinnissa ei ole
tarkeda, onko muutos toiminnassa oppimiskokemuksen vai soveltamista tukevan
tydymparistén ansiota, sillda molempia tarvitaan, jotta opittu voi siirtyd kaytantéoén.
(Robinson & Robinson 1989, 210-211.) Tydkayttadytymisen muutoksen kannalta
keskeisempda on mitata sita, kuinka hyddylliseksi osallistujat kokevat koulutuksen tyénsa
kannalta kuin sitd, kuinka tyytyvaisia osallistujat ovat olleet koulutuksen eri osatekij6ihin tai
kuinka paljon he ovat oppineet koulutuksessa. Pelkastaan osallistujien tyytyvaisyydella ja
oppimisella ei voi taata tydkayttaytymisen muutosta. (Huuhka 2002, 28.)

Lopullisten tulosten arviointi k&sittelee koulutuksen vaikuttavuuden arviointia yrityksen
nakdkulmasta eli yrityksen saamaa hyoétya. Koulutuksen vaikuttavuutta ja lopullista hyétya
yritykselle arvioidaan viivastetysti esimerkiksi puolen vuoden kuluttua koulutuksen
paattymisesta, jotta tulokset ehtisivat nadkya kaytdanndssa. Reaktioita ja oppimista taas
arvioidaan valittémasti koulutuksen jalkeen. Yrityksen saavuttamaa hy6tya arvioidaan
yleensd kustannus-hyétyanalyysin menetelmin. Jotta koulutus olisi yrityksen nakékulmasta
hyddyllinen tai kannattava, tulisi sen tuottaman hyddyn ylittdad siihen investoidut
kustannukset. Usein saavutetun hyddyn arvioiminen on kuitenkin hankalaa, koska se ei
valttamatta ole suoraan taloudellista tai muutoin nakyvaa hyotya. (Robinson & Robinson
1989, 256.)

Kirkpatrickin mallia on kritisoitu liilasta yksinkertaistamisesta, jolloin oppiminen nahdaan
arsykkeeseen reagoimisena ja kayttaytymisen muuttumisena, vaikka oppimiseen liittyy
aina moniulotteisia kehystekij6ita, jotka saattavat jddda huomioimatta (Esseeaitta 2008).
Malliin liittyy tiettyjd ongelmia, mutta sitd on sovellettu laajasti ja se sopii 1&ht6kohdaksi

myo6s tdman tutkimuksen tarkoituksiin.
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3.4 Osaamisen hyddynnettavyys

Koulutus on useimmiten valine, jolla pyritddn vaikuttamaan jonkun muun toiminnan
sujuvuuteen tai tuloksiin (Nurmi & Kontiainen 2000, 32). Henkildéstokoulutus on valine
esimerkiksi organisaation tehokkaaseen toimintaan ja korkeatasoiseen osaamiseen.
Oppimisesta ei ole hydtya organisaatiolle, jos tydntekijalla ei ole mahdollisuutta tai halua
kayttda uutta osaamistaan tydssa. Opitun hyédyntdmiseen tarvitaan myds tydymparistén
tukea.

Yksilén oppimista edistavia tai jarruttavia tekijéitd ovat muun muassa oppimisymparisto,
oppijan ominaisuudet, hanen motivaationsa ja halunsa oppia, aiemmat tietonsa ja
lahtétasonsa (oppimishistoria) seka oppijan kyvykkyys eli hdnen valmiutensa oppia. Myds
yhteiskunnan tai organisaation tarjoamat taloudelliset ja sosiaaliset resurssit, kuten
kannustus, motivointi ja ohjaaminen itseohjautuvuuteen seka@ koulutukselliset resurssit,
kuten ryhmakoko, opettaja ja hanen valmiutensa, palautteen antaminen ja
opetusmenetelmat ja tukitoiminnot kuten suunnittelu ja kehittdminen vaikuttavat osaltaan
koulutuksen vaikutuksiin. (Raivola, Valtonen & Vuorensyrja 2000, 17.)

Koulutus ei ole sama asia kuin oppiminen (Raivola 1997, 55). Varsinkaan
aikuiskoulutuksessa koulutuksen jarjestelyjen kalleus tai muu laadukkuus ei ole oppimisen
tae, vaikka onkin todennakoistd, ettd jarjestelyiltddn korkeatasoinen koulutus on
oppimistulosten kannalta parempi kuin puutteellisesti jarjestetty koulutus. Yleisesti voi
todeta, ettd oppimisen laatu riippuu ratkaisevasti siita, kuinka hyvin koulutus osuu oppijan
aikaisempaan osaamiseen. (Nurmi & Kontiainen 2000, 35.) Koulutuksen vaikuttavuus
riippuu monista tekijéistd, kuten itse koulutuksen laadusta, organisaation luomista
olosuhteista seka koulutettavasta ja hanen ominaisuuksistaan.

Oppiminen ja osaaminen ovat organisaation toimintakyvykkyyden keskeisia tekij6itda, mutta
niistd on hydtya vasta, jos osaamista voidaan kayttdad hyvaksi (toimintaedellytykset) ja
ihmisilld on halu tehda niin (motivaatio ja kannusteet). Koulutukset menevéat hukkaan, jos
toimintapuitteet eivat mahdollista tai rohkaise kayttdmaan uutta osaamista vaan se jaa
yksildn ominaisuudeksi ja unohtuvaksi potentiaaliksi, jolloin organisaatio hukkaa

henkildstdon osaamisresursseja. (Sarala & Sarala 1998, 35.)
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Usein kayttaytymismuutoksen aikaansaaminen voi vaatia esimiesten asenteiden ja
tilannetekijdiden muuttamista, silld organisaatioilmapiiri ja uuden osaamisen kayttéénoton
ja levittdmisen tukeminen ovat avainasemassa (Raivola 2000b, 221). Jos
henkilostokoulutuksella tavoitellaan vaikuttavuutta, ei valttdmatta riitd, ettd koulutusta
jarjestetaan ilman asioiden yhteista prosessointia tydyhteiséssa. Olosuhteet oppimiselle ja
myds sen soveltamiselle on luotava tydyhteiséssa ja koko organisaatiossa.

Koulutuksen vaikuttavuuden seurantaan ja kasitteellistamiseen on pitkdan kaytetty
Kirkpatrickin henkiléstékoulutuksen arviointimallia, jota Raivola (2000b, 220—221) soveltaa

seuraavasti:
opetuksen vaikuttavuus: valittdmat reaktiot — oppiminen — tydkayttdytyminen

koulutuksen vaikuttavuus: ty6kayttaytyminen — organisaatiomuutos — impakii

yhteiskuntaan.

Opiskelijapalautteet mittaavat ensimmaistd vaihetta eli asiakastyytyvaisyyttd ja mallin
mukaan oletetaan, ettad positiivinen palaute ennustaa tehokasta oppimista, vaikka nain ei
tutkimusten mukaan vaikuta kayvan. Koulutuksessa viihtyminen ja oppiminen eivat ole
sama asia. Organisaatiomuutos ei tapahdu vain tydntekijéiden osaamista lisdamalla, vaan
organisaation on luotava myds uuden osaamisen soveltamisen mahdollistava ymparisto.
(Raivola 2000b, 221.) Opetuksen ja koulutuksen vaikuttavuus erotetaan Raivolan mukaan
toisistaan. Opetuksen vaikuttavuuteen voidaan vaikuttaa pitkélti laadukkaan koulutuksen
suunnittelun ja toteutuksen avulla. Koulutuksen vaikuttavuus riippuu myés opetuksen
vaikuttavuudesta, mutta siind painottuu enemman tydymparistén vaikutus opitun
soveltamiseen ja yksilén halu kayttda osaamistaan.

Koulutuksen osallistujien reaktioiden toteaminen on helpoin osa vaikutusten arvioinnissa.
Yleisin tapa on keratd kurssipalaute. Tyytyvaisyys kurssin sisaltédn antaa edellytyksia
tydkayttaytymisen muutokseen, mutta mydnteinen suhtautumien kurssiin ei viela takaa
sitd. Hieman ty6ladmpaa on opittujen asioiden selvittdminen mittaamalla osallistujien
tietoja ennen ja jalkeen kurssin. Jos kurssi on lyhyt, voidaan oppiminen arvioida

koulutuksesta johtuvaksi. Jos kurssi on pitkd, vaikutusten arviointia on vaikeampi tehda.
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Koulutuksen jalkeinen opitun mittaaminen ei kerro kuinka pysyva muutos on, silla tiedot
unohtuvat jos niita ei kayteta. (Kantanen 1996, 40—41.) Siksi on tarkeaa, ettd kaytannoén
tydssd on mahdollista harjoitella ja kerrata koulutuksessa opittuja asioita. Tietotasoon on
yleensa helpointa vaikuttaa. Asenteisiin vaikuttaminen on jo vaikeampaa (Ruohotie 1995,
205). Asenteisiin vaikuttaminen etenkin lyhytkestoisen taydennyskoulutuksen avulla voi
olla haastavaa. My6s kaytanndn soveltamiseen voi silloin liittyd ongelmia.

Tybkayttaytymisen muuttamista pidetdan yleensd hankalana tehtdvdna. Se on
huomattavasti tyéladmpaa kuin tietojen ja asenteiden muuttaminen. Koulutuksen tai
kehittdmistoimen todelliset vaikutukset tyokayttaytymiseen nakyvat vasta myéhemmin eri
tybtilanteissa, ja siksi kayttaytymistd ei ole edes jarkevad mitata valittdmasti
koulutusohjelman p&atyttyd. Usein on erittdin vaikeaa osoittaa, mikd osuus
lopputuloksesta johtuu koulutuksesta. (Ruohotie 1995, 205.) Tybkayttaytymisen
muuttumisen arviointi on haastava tutkimuskohde, josta on vaikea saada objektiivista

tietoa. Tassa tutkimuksessa arvio perustuu haastateltavien subjektiivisiin nakemyksiin.

Merildinen  (2005) on tutkinut, mikd merkitys Opettajuuden ja yhteisty6n
kehittamishankkeella oli kaytadnndéssad opettajien ja yhteistydtahojen arvioimana.
Tutkimuksessa sovelletaan Raivolan (2000b) esittdmaa koulutuksen vaikuttavuusmallia,
jossa tarkastellaan koulutuksen vaikuttavuutta yksilén, tyétiimin, tydyhteisén, organisaation
ja yhteiskunnallisen tason nakdékulmasta. Osallistujien ammatillinen identiteetti ja kokemus
oman osaamisen kehittymisesta vahvistuivat. Myds halu kehittdd omaa osaamista kasvoi,
mika taas edisti tydssa jaksamista. Nain ollen yksilétason vaikuttavuus toteutui ja tavoitteet
saavutettiin. Hankkeen vaikuttavuuden koettiin ulottuvan myds muille tasoille, mutta
ongelmalliseksi koettiin muun tydyhteisbén sitoutumattomuus ja uusien toimintamallien
kayttbonotossa kaivattin johdon tukea. Tulosten mukaan hankkeen vaikuttavuuteen

uskottiinkin sitd enemman, mita sitoutuneempia siihen oltiin.

Kantanen (1996) on tutkimuksessaan kartoittanut suomalaisen henkiléstokoulutuksen
menestystekijoitd ja toteutetun  koulutuksen  ominaisuuksia sekd kehittédnyt
menestystekijéitd  hyvaksi kayttden mallin  koulutusinvestointien  taloudelliseen
perustelemiseen. Tulosten mukaan henkildstéjohto ja koulutuksen kayttajat arvioivat
koulutuksen sisédisten asioiden (selkeat tavoitteet, opetus, opetusmenetelmat ja aineistot)
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toteutuvan kohtuullisen hyvin. Parannettavaa puolestaan oli koulutuksen ulkoisissa
tekijéissa (koulutuksen liittyminen organisaation johtamiseen ja toimintaan, kurssien
oppien hydédyntaminen ja esimiesten tuki). Tutkimuksen yhteydessa kehitettin myds
seitseman menestystekijan  vaikuttavuusindeksi.  Siihen  siséltyvat tuloksellisen
henkiléstékoulutuksen vaikuttavuustekijat ovat koulutuksen liittyminen organisaation
toimintaan ja johtamiseen, koulutukseen osallistuvan henkiléstén omaehtoisuus ja
motivoituneisuus, koulutustulosten seuranta, esimiesten tuki, koulutuksen laatu, oppien

hyédyntaminen tyéssa ja oppimateriaalit.

Huuhka (2002) on pro gradu -tutkielmassaan tutkinut projektikoulutuksen vaikuttavuutta
koulutukseen osallistuneiden nékdkulmasta. Han tutki koulutuksen siirtovaikutusta ja
siihen vaikuttaneita tekij6itd. Tulosten mukaan osallistujat pitivat koulutusta
tarkoituksenmukaisena ja kaytantéén sovellettavana, mutta sovelsivat valikoiden
oppimaansa. Suurin este olivat tyétehtavat, jotka eivat mahdollistaneet opitun harjoittelua.
Kokeneet osallistujat eivat oppineet yhtd paljon kuin kokemattomat. Tiedollisten
oppimistulosten kannalta oli havaittavissa positiivinen vaikutus silla, ettd samalta osastolta
osallistui useampi henkild samaan koulutukseen, jolloin kaikilla oli yhtenaiset toimintatavat.

Robinsonit esittdvat mallin, jonka mukaan oppimiskokemus x tydymparist6 = liiketoiminnan
tulokset. Tulokset ilmenevéat, kun koulutuksessa opetettuja taitoja kaytetdan tyéssa ja
tydsuoritukset paranevat. Jotta nain tapahtuisi, henkildstén kehittdmisen ammattilaisten
tulee tarjota hyvin suunniteltu ja toteutettu koulutusohjelma, jossa osallistujat oppivat mita
on tarkoitus oppia. Tosin tavoitteesta poikkeava oppiminenkin on oppimista, mutta se
itsessdan ei tuota tuloksia tyéhdén. On tarkedad tarjota mybs opittujen taitojen
hyédyntamiseen kannustava tyéymparistd. Usein tdma tapahtuu esimiehen kautta, kun
han valvoo taitojen kayttéa ja myds tarvittaessa kannustaa kayttamaan niitd. Jos tata
kannustavaa tydymparistda ei ole, yhtalén "tydympariston” kohdalla on 0 ja tydympéaristd 0

x oppimiskokemus 100 = 0 tydssa ilmenevaa tulosta. (Robinson & Robinson 1989, 11.)

Vaikuttavuus on moniulotteinen tutkimuskohde. Siind on useita valiin tulevia muuttujia
samanaikaisesti. Oppimiseen vaikuttavat monet tekijat, kuten opetussisaltd, ja
oppimistulokset vaikuttavat soveltamiseen. Kuitenkaan oppimistulokset tai yksildn
motivaatio kayttda osaamista eivat riitd, vaan myos tydymparistdn tuki vaikuttaa.
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3.5 Opitun siirtovaikutus

Koulutuksen universaalina tavoitteena on saada opittu siirtym&an kaytettavaksi eri
konteksteihin ja tunnistaa seka laajentaa opittua uusiin tilanteisiin. Tata kutsutaan opitun
siirtovaikutukseksi. (Haskell 2001, 3.) Siirtovaikutuksen toteutuminen on kaiken
koulutuksen tarkoitus ja siten mydés ammatillisen tdydennyskoulutuksen lopullinen tavoite.
Haskell (2001, 9) lainaa Broadia ja Newstromia teoksesta Transfer of Training
painottaessaan, ettd jos organisaatio haluaa sailyttda kilpailukykynsa globaaleilla
markkinoilla ja kehittda tyéntekijdéistddn maailmanluokan ongelmia ratkovia huippuosaajia,
opitun siirtovaikutuksen parantamisesta taytyy tulla sen tarkein prioriteetti. Transfer on yksi

organisaatioiden menestyksen selittgja, silla ilman luovuutta organisaatiot eivat uusiudu.

Transferin toteutumiseen liittyy ongelmia. Erds opitun siirtovaikutukseen liittyva paradoksi
on se, etta vaikka transferin toteutuminen on lI&hes maailmanlaajuisesti tunnistettu kaiken
oppimisen perustaksi, se ei tutkimustulosten mukaan useinkaan toteudu ohjatuissa
tilanteissa. Kuitenkin transferia tapahtuu jatkuvasti jokapaivaisissa tilanteissa. Osa
ongelmaa on se, ettd oppiminen on sidoksissa tiettyyn paikkaan ja riippuvainen myoés
opittavasta aiheesta. (Haskell 2001, 9-10.) Toinen paradoksi liittyy siihen, kuinka
teoreettista tietoa omaavan henkilén oletetaan olevan kykenevampi soveltamaan tietoa
erilaisissa tilanteissa kuin henkildn, jolla on konkreettista tietoa. Asia ei kuitenkaan ole nain
yksinkertainen. Oikeastaan he, jotka omaavat paljon teoreettista tietoa ja kykya siirtda tata
tietoa erilaisiin abstrakteihin yhteyksiin, eivat valttdmatta kykene soveltamaan tata tietoa
yksinkertaisiin ja konkreettisiin yhteyksiin. (Haskell 2001, 160.) Oppiminen on
tilannesidonnaista, joten asia taytyy hallita hyvin, ennen kuin sen voi siirtdd uuteen

kontekstiin.

Transferin toteutumiselle on olemassa tietyt edellytykset ja olosuhteet. Haskell (2001, 45—

46) esittda seuraavat:

1. Oppijoiden taytyy hankkia laaja tietopohja tai korkeatasoinen asiantuntemus alalla,
jolla transferin edellytetdan tapahtuvan.

2. Oppijalla tulee olla jonkin verran tietopohjaa myés ensisijaisen alan ulkopuolisista
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aiheista merkittavan transferin saavuttamiseksi.
3. On tarkedd ymmartad myods sen aihealueen historiaa, jolla transferin tulisi tapahtua.

4. Motivaatio, tai paremminkin “transferin henki”, on ensisijainen edellytys transferin

iimenemiselle.
5. Oppijoiden taytyy ymmartaa mita opitun siirtovaikutus on ja miten se toimii.

6. Orientaatio ajatella ja ohjelmoida oppimista transferin ehdoilla, silld merkittavaa
transferia ei tapahdu automaattisesti.

7. Transferin toteutumista tukevia kulttuureja taytyy luoda.

8. Transfer -aihealueen perustana olevan teorian ymmartdminen on ratkaisevan

tarkeaa.
9. Tuntien harjoittelu on edellytyksena transferin tapahtumiselle.

10. Merkityksellinen transfer vaatii aikaa hautoa ja pohtia; silla ei ole tapana ilmaantua

valittdmasti.

11.Viimeisend ja tarkeimpéna asiana oppijoiden taytyy havainnoida ja lukea sellaisten
ihmisten t6ita, jotka ovat esimerkillisid transfer -ajattelussa.

Opitun siirtovaikutuksen toteutuminen vaatii monien asioiden yhteisvaikutusta, muun
muassa oppijan oman motivaation ja halun oppia ja soveltaa oppimaansa, oppimiselle ja
soveltamiselle suotuisan toimintaympariston ja -kulttuurin luomista ja ennen kaikkea aikaa

ja mahdollisuuksia harjoitella ja pohtia oppimaansa kaytannén tilanteiden pohjalta.

Halu eli motivaatio oppia ja soveltaa oppimaansa on eras tarkea transferin osatekija.
Motivaatio on se aste, jolla yksil6 tahtoo ryhtya johonkin toimintaan ja toteuttaa sen.
Motiivit syntyvat tarpeista, haluista ja odotuksista, jotka voivat olla myds keskenaan
ristiriitaisia. Motivaatio riippuu sisdisista tarpeista, ja sitd voidaan vahvistaa ulkoisilla
kannusteilla. (Viitala 2002, 150-151.) Myds omien tavoitteiden rooli ja merkitys on suuri
yksilén toiminnan suuntaajana ja energisoijana (Ruohotie 1997, 101-102). Tavoitteen
merkitys voi vaihdella kontekstin tai tilanteen mukaan. (Ruohotie 1995.)
Oppimismotivaatiossa heijastuu aina se, mitd oppijat ajattelevat itsestd, tehtavasta ja
suorituksesta. (Ruohotie & Honka 1997, 5.) Motivaatio on eréas siirtovaikutuksen edellytys,
silla yksil6lla taytyy olla halu kéyttda oppimaansa.
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Transfer viittaa siihen, kuinka aiempi oppiminen vaikuttaa nykyiseen ja tulevaan
oppimiseen ja kuinka aiempaa tai nykyistéd oppimista kaytetdan tai muunnetaan samoihin
tai uusiin tilanteisiin. Transfer ei olekaan mik&a&n oppimistapa, vaan enemmankin
ajattelutapa ja tapa kasitella tietoa. Siten se on myds kaiken oppimisen perusta. Mita
paremmat valmiudet henkil6lla on siirtdd oppimaansa uusiin tilanteisiin, sita luovempaa ja
tehokkaampaa hanen ajattelunsa ja toimintansa on. (Haskell 2001, 23-24.) Kun siis
pystymme soveltamaan tietoa uusissa tilanteissa, kyse on todellisesta oppimisesta ja
luovuudesta. Transfer tarkoittaa myds, ettéd aiempi oppiminen nopeuttaa uuden oppimista.
Transferissa on my0ds eri tasoja. Esimerkiksi kun transfer tapahtuu pinnallisesti, osaa
henkild soveltaa oppimaansa uusiin, vahan alkuperadisestd tilanteesta poikkeaviin
tilanteisiin. Vastaavasti syvallisemman transferin kohdalla henkild pystyy soveltamaan
oppimaansa melko paljon alkuperaisesta tilanteesta poikkeaviin. (Haskell 2001, 29-30.)

Aiempi oppiminen edistaa uuden oppimista ja siten myés opitun soveltamista.

Koulutusvaikutuksen laajuutta kutsutaan koulutuksen siirtovaikutukseksi, mika tarkoittaa
koulutusten vaikutusten siirtymista tydpaikoille hyédyttdmaan organisaatiota. Kantanen on
Goldsteinia (1989) mukaillen erottanut koulutusvaikutuksen ja siirtovaikutuksen toisistaan.
Koulutusvaikutusta oletetaan olevan vain koulutustilaisuudessa ja sitd arvioidaan
tilaisuudessa annettujen nayttdjen perusteella. Koulutusvaikutusta arvioidaan koulutuksen
aikana ja tyOpaikalla. Jotta siirtovaikutus toteutuisi, on koulutuksen vaikutettava
opetustilanteesta eroavassa ymparistdssa eli tydpaikalla. Olosuhteet voivat olla niin
erilaiset, ettd koulutuksen vaikutus ei siirry tydpaikalle asti. Pahinta on tydpaikan ja
koulutuksen tavoitteiden ristiriita, joka asettaa koulutetun konfliktitilanteeseen. (Kantanen
1996, 43—44.) Siirtovaikutus tarkoittaa asioiden syvallistd ymmartamista ja kykya siirtda
niitd uusiin yhteyksiin.

Kantanen (1996, 45) esittelee Miettisen (1978) listauksen koulutuksen siirtovaikutusta
estavista tekijoista:
e esimiehet ja heidan asenteensa

e Kiire estaa opitun harjoittelun ja soveltamisen

e ciriittavasti valtaa kdytannén muuttamiseen
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e ’kulttuurikonflikti” organisaation arvojen ja koulutuksessa saatujen arvojen valilla

e muilta organisaation jaseniltd puuttuvat vastaavat taidot, mika estdd oppien

soveltamisen laaja-alaisesti
e koulutusohjelma ei liity suoranaisesti tydpaikan tehtaviin.

Esimerkit  korostavat koulutuksen ja tyOpaikan vuorovaikutuksen merkitysta
koulutustulosten siirtymisessa tydkaytannoksi (Kantanen 1996, 45). Pidetdan ehka liikaa
itsestadnselvyytend, ettd koulutetut henkilét alkavat soveltaa opetettuja asioita tydéssaan
(Kantanen 1996, 47). Kouluttajat vaikuttavat oppimistuloksiin ja esimiehet opitun
soveltamiseen tydsséa. Siksi esimiesten ja kouluttajien vuorovaikutus on tarkeda ajatellen
koulutuksen siirtovaikutusta. (Kantanen 1996, 43.) Usein ajatellaan, ettd koulutus tuottaa
uutta osaamista ja siihen kannattaa panostaa, jos halutaan saada aikaan nakyvia tuloksia
tydkaytanndissa. Tyodntekijan oman tydymparistdn, tydyhteisén ja lahiesimiehen merkitys
saattaa unohtua, vaikka ne voivat vaikuttaa lopputulokseen yhtéa paljon kuin koulutus.

Koulutus voi tuottaa neljdnlaisia oppimistuloksia. Affektiivinen oppiminen vaikuttaa
asenteisiin, arvoihin ja uskomuksiin. Kognitiivinen oppiminen sisaltda kasitteet, periaatteet
ja tiedot, joita lahes kaikissa koulutuksissa opitaan. Kayttaytymisen tai jonkin kaytanndén
taidon oppimistuloksia voivat havainnoida muut ihmiset tydpaikalla. Operationaaliset
oppimistulokset nakyvat tyéssa kaikkien muiden oppimistulosten summana esimerkiksi
myynnin kasvuna tai asiakasvalitusten vahentymisend. (Robinson & Robinson 1989, 209.)
Monikulttuurisuus-koulutussarja voi tuottaa kaikkia naitd oppimistuloksia. Vaikutukset
voivat ndkya osallistujien tydssd esimerkiksi uusina asenteina ulkomaalaisia kohtaan,
uusina tietoina ulkomaalaisten kohtelusta sairaanhoidossa, uusina taitoina selvita
kaytannén tilanteista ulkomaalaisten potilaiden kanssa ja lopulta esimerkiksi
ulkomaalaisten potilaiden tyytyvaisyytena saamaansa hoitoon.

Transferin teorioissa kiinnitetddn huomiota erilaisiin asioihin, mutta niista 16ytyy myds
yhtalaisyyksia. Esimerkiksi motivaation merkitys korostuu useissa nakemyksissa. Myds
tydyhteisén ja tydymparistdn tuki ndhdaan tarkedksi siirtovaikutuksen toteutumisessa eli
laadukas koulutus ja sen tuottamat oppimistulokset eivét riitd takaamaan opitun siirtymista
kaytantdéon. Transferin toteutumiseen liittyy myds paradokseja ja transferia voi tapahtua eri

tasoailla.
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4 Tutkimuksen toteutus

4.1 Tutkimuskohde ja tutkimusongelmat

Tutkimuskohteena on Pirkanmaan sairaanhoitopiirin syyskuussa 2009—toukokuussa 2010
jarjestaman Monikulttuurisuus hoitoty6ssa -sarjakoulutuksen vaikuttavuus.
Sairaanhoitopiiri on 24 kunnasta koostuva kuntayhtyma, jossa on yhteensa noin 470 000
asukasta. Sairaanhoitopiiriin kuuluvat Tampereen yliopistollinen sairaala Tays, Vammalan
ja  Valkeakosken  aluesairaalat sekd  Yla-Pirkanmaan  terveydenhuoltoalue.
Sairaanhoitopiirin  tehtdvana on tuottaa terveyttd ja toimintakykya edistavia
terveydenhuollon palveluja seka luoda edellytyksia tata tukevalle tieteelliselle tutkimukselle
ja koulutukselle. (Pirkanmaan sairaanhoitopiiri: Tietoa meista, 2010.)

Monikulttuurisuusaiheinen sarjakoulutus koostui kuudesta eri koulutustilaisuudesta.
Osallistua saattoi esimerkiksi vain yhteen tai kaikkiin tilaisuuksiin. Halutessaan
koulutuksista saattoi muodostaa prosessimaisen kokonaisuuden. Kaytanndéssa suurin osa
osallistujista vaihtui eri tilaisuuksissa eli harvat osallistuivat koko koulutussarjaan. Kaikki
osallistujat eivat aluksi olleet tietoisia, ettd kyseessd on koulutussarja, vaan olivat
suunnitelleet osallistuvansa vain syksyn tilaisuuksiin. Tutkimuksessa haastateltiin
monikulttuurisuuskoulutukseen  osallistuneita  henkiléitd ja heidan esimiehidan.
Tarkoituksena oli selvittdd sekd osallistujien ettd heidan esimiestensd nakemyksia
koulutussarjan vaikuttavuudesta. Osallistujien koulutusosallistumisista oli  kulunut
vaihtelevan pituisia aikoja siihen mennessd, kun haastattelut toteutettiin. Suurin osa
osallistui vain osaan tilaisuuksista, useimmat syksylla 2009. Usein suositellaan vahintaan
puolen vuoden vélid koulutuksen ja haastattelujen valille, jotta vaikuttavuus ehtii iimeta.
T&ssa tapauksessa osalla oli kulunut aikaa viimeisimmasta koulutuksesta yli puoli vuotta ja
osalla alle puoli vuotta. Haastattelut suoritettiin kevaalla 2010, jolloin koulutussarja ei ollut
vield kokonaisuudessaan paattynyt. Suurin osa osallistujista ei kuitenkaan osallistunut

enda naihin viimeisiin koulutuksiin.

Koulutuksen tavoitteena oli omakohtaisten tyéhoén liittyvien monikulttuuristen kysymysten

kasittely arvojen, tietojen ja taitojen nakdkulmasta. Tavoitteena oli antaa hoitoalan
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ammattilaisille tietoa, koulutusta ja menetelmia, miten palvella monikulttuurista
asiakaskuntaa ja toimia monikulttuurisessa tydyhteisdssa seka tukea yhdenvertaisuutta
molempien kohdalla. Johtolankoina tédssa koulutussarjassa olivat ty6paikkalahtbisyys ja
kulttuuriset tekijat. Kasiteltavia aiheita olivat muun muassa
monikulttuurisuusproblematiikka, monimuotoisuus ja yhdenvertaisuus, maahanmuuttajuus
Suomessa, kulttuurin tulkitseminen, konfliktitilanteissa toimiminen, perhejarjestelméat ja
asiakkuus, arvot kulttuurissa, tietoja vaestdsta ja kulttuureista, taitoja kohtaamistilanteissa
ja  kohtaamisia =~ maahanmuuttajien kanssa. (Pirkanmaan sairaanhoitopiirin
koulutuskalenteri syksy 2009 & kevat 2010.)

Tutkimuskysymykset, joihin taman tutkimuksen avulla pyritddn vastaamaan, ovat

seuraavat:

1. Saavutetaanko koulutukselle asetetut tavoitteet?
2. Miten vaikuttavuus ilmenee tydkaytannodissa?

3. Mitka tekijat vaikuttavat opitun siirtovaikutukseen?
4, Tuetaanko opitun soveltamista tydyhteisdssa?

4.2 Tutkimuksen vaiheet

Tapaustutkimukselle on luonteenomaista, ettd yksittisestd tapauksesta tuotetaan
yksityiskohtaista, intensiivistd tietoa (Eskola & Saarela-Kinnunen 2001, 159).
Tapaustutkimuksen luonteeseen kuuluu se, ettd tutkittavasta tapauksesta pyritdan
kokoamaan monipuolisesti ja monella tavalla tietoja (Metsamuuronen 2006, 90-91).
Ongelmallinen kysymys liittyy tapausten yleistettavyyteen. Yleisesti ottaen tapaus ei ole
yleistettavissa. Toisaalta tutkija saattaa 16ytda yksil6itd yhdistdvan yhteisen piirteen.
Tapaustutkimus voidaan ymmartda nain ollen pienena askeleena kohti yleistamista.
(Metsdmuuronen 2006, 92.) Taman tutkimuksen tulokset eivat ole vyleistettéavissa
koskemaan  vaikuttavuutta yleensa, vaan tarjoavat tietoa yhden tietyn

taydennyskoulutuksen vaikutuksista.

On perusteltua sanoa, etta tapaustutkimus ei ole metodi vaan tutkimustapa tai -strategia,
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jonka sisalla voidaan kayttda erilaisia aineistoja ja menetelmia. Kaikissa empiirisissa
tutkimuksissa kasitellaan tapauksia, mutta tapaustutkimuksessa tapaus ymmarretaan
kuitenkin toisin kuin esimerkiksi maarallisessa tutkimuksessa, jossa tapaus on tilastollinen
yksikkd. Tapaustutkimuksessa kohde on yleensa tapahtumakulku tai ilmié eli tarkastellaan
pientd joukkoa tapauksia, usein vain yhta tiettyd tapausta. (Laine, Bamberg & Jokinen
2007, 9.) Tama tutkimus on luonteeltaan kvalitatiivinen case - eli tapaustutkimus, koska
tutkimuskohteena ovat tietyn koulutuksen vaikuttavuus ja tietyn kohderyhman kasitykset
siitd. Case -tutkimukselle tyypilliseen tapaan myds tassad tutkimuksessa kaytettiin eri
tiedonkeruumenetelmia eli havainnointia, palautteita ja haastattelua.

Tutkija havainnoi neljassa koulutustilaisuudessa kouluttajan ja osallistujien toimintaa seka
koulutusten sisaltéa. Osallistujille kerrottiin tasta roolista. Tutkija sai kayttdonsd myods
koulutuspalautteet, jotka mittaavat osallistujien valittdmia reaktioita ja mielipiteita
koulutuksesta. Ensimmainen koulutuskerta oli aihetta pohjustava luento. Toinen syksyn
koulutustilaisuus ja kaksi kevaan tilaisuutta olivat ryhmaty6painotteisia ja keskustelevia,
kun osallistujat saivat esittdd tybhonsa liittyvia kysymyksia ja jakaa kokemuksiaan.
Koulutuksissa pohdittin muun muassa omia asenteita ulkomaalaisia kohtaan ja mietittiin
hyvia toimintatapoja tydéssa kohdattaviin ongelmatilanteisiin.

Haastateltaviksi pyrittiin  |6ytdmaan sellaisia henkil6itd, jotka olivat osallistuneet
mahdollisimman moneen jo jarjestettyyn koulutustilaisuuteen. Tallaisia henkil6ita oli melko
vahan. Heille kaikille lahetettin sahkdpostia, jossa kerrottiin tutkimuksen aihe ja
korostettiin  osallistumisen tarkeyttd tutkimukselle. Viestissd painotettin myds, etta
haastateltavaksi lupautuminen on taysin vapaaehtoista ja ettad osallistujien suostumuksella
haastateltaisiin myds heidan esimiehidan. Sahkopostissa kerrottiin myds, ettd haastattelut
voidaan suorittaa haastateltavien tyépaikalla tai muussa heille sopivassa paikassa. Kuten
Eskola ja Suorantakin (1996, 69) toteavat, haastateltavalle on tarjottava mahdollisuus
valita itselleen mieluinen paikka. Haastattelutilanteen tulisi olla rauhallinen ja
haastateltavalle sopiva, jotta han ei tunne oloaan epamukavaksi. (Eskola & Vastamaki
2001, 27.)

Kaksi samassa yksikdssd tybskentelevdd ja lahes kaikkiin koulutustilaisuuksiin
osallistunutta henkilda lupautui haastateltavaksi. Koska vastauksia tuli niin vahan,
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lahetettiin sdhkdpostia myds harvemmin koulutuksiin osallistuneille henkildille. Yhteensa
seitseman osallistujaa ja heidan esimiehensd yhtd lukuun ottamatta lupautuivat
haastateltaviksi. Yksi haastattelu oli parihaastattelu ja osallistujilla oli sama esimies.
Esimiehia osallistui tutkimukseen viisi eli yhteensd haastateltavia oli 12. Vain kaksi
osallistujaa oli samalta osastolta. Haastattelut suoritettiin huhtikuun 2010 lopusta kesakuun
2010 alkuun. Haastattelujen alussa kerrottiin tarkemmin tutkimusaiheesta ja varmistettiin

suostumus haastattelun nauhoittamiseen.

4.3 Tutkimusmenetelmat

Tavallisesti laadullisessa tutkimuksessa tutkijan pyrkimyksena on tavoittaa tutkittavien
nakdékulma, heiddn n&kemyksensa tutkittavana olevasta ilmidsta. Tyypillisia
aineistonkeruun muotoja ovat muun muassa haastattelu ja havainnointi. Tilastolliselle
tutkimukselle tyypillisen satunnaisotannan sijasta laadullisessa tutkimuksessa kaytetaan
usein harkinnanvaraista naytetta, jolloin tutkittavaksi valitaan kohde, jonka kautta
tarkasteltavana olevaan ilmiédn ajatellaan voitavan mielekkaasti ja syvallisesti perehtya.
(Kiviniemi 2001, 68.) Tassa tutkimuksessa haastateltaviksi pyrittiin valitsemaan useaan
koulutukseen osallistuneita henkil6ita ja heidan esimiehidan, koska silloin haastateltavilla

olisi mahdollisimman kattava kuva koulutussarjasta.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimussuunnitelma parhaimmillaan elaa tutkimushankkeen
mukana (Eskola & Suoranta 1996, 11). Tassakin tutkimuksessa tutkimussuunnitelma on
elanyt sitd mukaa, kun tutkimus on edennyt. Esimerkiksi haastateltavien ja heidan
koulutusosallistumistensa lukumaarad on muuttunut, koska tutkija ei voi vaikuttaa siihen,

ketka suostuvat haastateltaviksi.

Tutkimuksessa on aineistonkeruussa kaytetty case -tutkimukselle tyypillisesti
triangulaatiota. Menetelméatriangulaatiossa tutkimuskohdetta tutkitaan usealla eri
menetelmalld (Eskola & Suoranta 1996, 41.). Kaytetyt menetelmat tassa tutkimuksessa
ovat koulutussisaltéa ja osallistujien sekd kouluttajan toimintaa selvittdva osallistuva
havainnointi, osallistujien valittdmia reaktioita mittaavat koulutuspalautteet ja toiminnan tai

ajattelun muutosta mittaavat teemahaastattelut.
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Osallistuvuus on keskeistd suurimmalle osalle kvalitatiivista tutkimusta. Kenttatyé on
erityinen tapa paastd enemman tai vihemman laheisiin kosketuksiin tutkittavien kanssa.
(Eskola & Suoranta 1996, 12.) Tassa tutkimuksessa osallistuvuus on lahinna
koulutustilaisuuksien havainnointia, johon tutkija osallistui ulkopuolisena tarkkailijana. Nain
sai kasityksen siitd, mitd osallistujat kokevat koulutuksissa. Se antaa tutkijalle
esiymmarrysté tutkittavasta aiheesta ja kohderyhmasté ja mahdollistaa myds konkreettisen
keskustelun  koulutusten sisélléstd ja menetelmistd haastateltavien kanssa.
Havainnointitietoa on mahdollista yhdistdd my6és muulla tavoin kerattyyn aineistoon. Sen
avulla voidaan saada havainnollista, kuvailevaa tietoa syventdm&an esimerkiksi
haastatteluaineistoa. (Grénfors 2001, 129.) Havainnointi toimii tukevana menetelmand

myo6s tdman tutkimuksen haastatteluaineistolle.

Laadullisessa tutkimuksessa keskitytddn usein varsin pieneen maaraan tapauksia ja
pyritddn analysoimaan niitd mahdollisimman perusteellisesti. Aineiston tieteellisyyden
kriteeri ei ndin ollen olekaan sen maéara vaan laatu. (Eskola & Suoranta 1996, 13.) Myds
tdssd tapauksessa tutkimuskohteena on yhden koulutuksen vaikuttavuus ja
aineistonkeruumenetelmana teemahaastattelu, joten tutkimuksen laatu ei voi perustua
aineiston maaralliseen kattavuuteen. Haastatteluaineiston luotettavuus riippuu sen
laadusta. Jos vain osaa haastateltavista on haastateltu tai jos tallenteiden kuuluvuus on
huonoa, tai litterointi noudattaa eri saantdja alussa ja lopussa, haastatteluaineistoa ei
voida sanoa luotettavaksi. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 184-185.) Haastattelijan ja
haastateltavan vélinen luottamuksellisuus puolestaan tarkoittaa muun muassa sita, etta
haastatteljan on kerrottava haastateltavilleen totuudenmukaisesti haastattelun
tarkoituksesta, kasiteltdva ja sailytettdva saamiaan tietoja luottamuksellisina ja varjeltava
haastateltavien anonymiteettia tutkimusraporttia kirjoittaessaan (Ruusuvuori & Tiittula
2005, 17). Tassa tutkimuksessa on pyritty lisddmaan haastatteluaineiston luotettavuutta
huolellisella valmistautumisella ja litteroinnilla. My®ds haastateltavien anonymiteetti on
pyritty turvaamaan tietojen luottamuksellisella kasittelylla. Haastateltaville on kerrottu myds

tutkimuksen tarkoitus.

Pa&asiallinen aineistonkeruumenetelma tassa tutkimuksessa on teemahaastattelu. Silla on
tiettyja  etuja, jotka  tutkimusaiheen lisdksi  johtivat sen  valitsemiseen
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aineistonkeruumenetelmaksi. Ensinnakin, teemahaastattelu on muodoltaan niin avoin, etta
siind vastaaja paasee halutessaan puhumaan varsin vapaamuotoisesti, jolloin keratyn
materiaalin  voi katsoa edustavan vastaajien puhetta itsessddn. Toisaalta
teemahaastattelussa kaytettavat teemat takaavat sen, etta jokaisen haastateltavan kanssa
on puhuttu edes jossain maarin samoista asioista. Lisdksi teemat muodostavat
konkreettisen kehikon, jonka avulla satojen sivujen litteroitua haastatteluaineistoa voi
lahestyd edes jossain maarin jasentyneesti. (Eskola & Suoranta 1996, 67.)
Teemahaastattelurungot (litteet 2 ja 3) laadittin Kirkpatrickin evaluaatiomallin,
kirjallisuuden ja aiempien tutkimusten pohjalta. Haastatteluiden paateemoina olivat
osallistujien ominaisuudet (tausta ja aiempi osaaminen), koulutukseen osallistuminen
(tavoitteet ja motivaatio), koulutuksen laatu ja oppiminen, organisaation ja tydyhteisén tuki,
vaikutukset tyéhén (tavoitteiden toteutuminen ja opitun soveltaminen) seka tulokset
(muutokset). Esimiehilla oli pitkalti samat aihealueet heidan rooliinsa sovellettuna el
koulutustarpeiden tunnistamisen, henkiléstén motivoinnin ja tulosten havainnoinnin

nakokulmasta.

Teemahaastattelu on Idhempana strukturoimatonta kuin strukturoitua haastattelua.
Teemahaastattelu on puolistrukturoitu menetelma siksi, ettd yksi haastattelun aspekti,
haastattelun aihepiirit, teema-alueet, on kaikille sama. Muissa puolistrukturoiduissa
haastatteluissa esimerkiksi kysymykset tai jopa kysymysten muoto ovat kaikille samat.
Teemahaastattelusta puuttuu strukturoidulle lomakehaastattelulle luonteenomainen
kysymysten tarkka muoto ja jarjestys, mutta se ei ole taysin vapaa niin kuin
syvahaastattelu. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 48.) Tassa tutkimuksessa voisi varmasti kayttaa
my0ds jotain muuta haastattelumuotoa ja saada vastauksia tutkimusongelmiin. Kuitenkin
niihin saattaisi sisaltyda myds ongelmia, kuten se, ettd vapaan keskustelun vuoksi ei saa
kaikilta haastateltavilta vastauksia samoihin aiheisiin tai vastaavasti voisi saada tietoa

rajallisemmin, koska kysymysten esittdmisessa ei ole jouston varaa.

Aineiston analysointi on laadullisessa tutkimuksessa aineistolahtdistd. Etukateen
luokiteltujen muuttujien sijasta analysoinnissa jasennetdédn aineistosta kasin ne teemat,
jotka ovat tutkittavan ilmién kannalta tulkittavissa merkityksellisiksi. Aineiston kasittelyssa
pyritadn myds kokonaisvaltaisuuteen sikali, etta tutkittavaa ilmiéta pyritdan ymmartamaan
suhteessa kontekstiinsa ja tutkittujen tapahtumien erityispiirteisiin. (Kiviniemi 2001, 68.)
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Aineiston  analyysimenetelmdna tassd tutkimuksessa kaytetddn teemoittelua.
Teemahaastatteluaineistoa on useimmiten analysoitu teemoittelemalla tai tyypittelemalla.
Edellinen tarkoittaa aineiston jasentamista teemojen mukaisesti ja sitten sen pelkistamista,
jalkimmaisessa kyse on erilaisten tyyppikuvausten konstruoinnista aineistosta. (Eskola &
Vastamaki 2001, 41.) Tassd tutkimuksessa aineisto ensin litteroitiin ja sen jalkeen
jarjestettiin haastattelurunkojen teemojen mukaan. Teemoittelun liséksi tyypittely voisi olla
toimiva ratkaisu teemahaastatteluaineiston analysoinnissa ja tutkimusongelmiin

vastaamisessa.

Tutkimuksen on pyrittdva siihen, ettd se paljastaa tutkittavien kasityksid ja heidan
maailmaansa niin hyvin kuin mahdollista. Taman tulee kuitenkin tapahtua tietoisena siita,
ettd tutkija vaikuttaa saatavaan tietoon jo tietojen keruuvaiheessa ja ettd kyse on tutkijan
tulkinnoista. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 189.) Myds tassa tutkimuksessa tutkijan omat
valinnat ja tulkinnat ovat vaikuttaneet aineistonkeruuseen ja -analyysiin, jolloin tutkimuksen

luotettavuus on my@s pitkalti riippuvaista naista valinnoista ja niiden raportoinnista.
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5 Tutkimustulokset

5.1 Tavoitteiden toteutuminen

5.1.1 Koulutukselle asetetut tavoitteet

Koulutuksen vaikuttavuus voidaan kuvata tavoitteiden tai tarpeiden ja suoritusten
vastaavuudeksi (Valtonen 1997, 45). On tarkedd maaritelld toiminnasta johdetut tavoitteet
koulutukselle, jotta niiden toteutumista ja sitd kautta koulutuksen vaikuttavuutta voidaan
arvioida jalkeenpain. Siksi myds tassa tutkimuksessa selvitetdan osallistujien tavoitteet ja
tarpeet, jotka koulutuksen avulla pyritdén saavuttamaan.

Koulutuksen osallistujat erosivat jonkin verran toisistaan sekd omien tavoitteidensa etta
aiemman koulutuksensa suhteen, mika osaltaan vaikuttaa oppimistarpeisiin. Suurimmalla
osalla oli oma tarve osallistua koulutukseen ja paljon kaytannén tydkokemusta
monikulttuuristen potilaiden kanssa toimimisesta. Noin puolella osallistujista ei ollut
taustalla aiempaa monikulttuurisuuskoulutusta ja puolet kertoi osallistuneensa
aikaisemmin aihetta kasitteleviin koulutuksiin tai opiskelleensa aihetta sairaanhoitajan
tutkintoon siséltyneena.

"No kokemustahan téassé tydsséd on pakko olla, sehdn on selvdd, mutta néitdhan on
jarjestetty sillai yksittdisind pdivind ja vahan niinku tietoiskutyyppisend mun mielesté
tdssd talossa jo néitd monikulttuurisuuskoulutuksia niin ennemminkin ja ma

varmaan parissa oon kdyny sellasessa joka on ollu yhden péivan.”

(Haastateltava C)

Vain yksi tydntekija oli osallistunut koulutuksiin esimiehen kehotuksesta, eikd héanelld
itselldan ollut kovin selkeitd omia odotuksia tai tavoitteita. Muut olivat osallistuneet omasta
aloitteestaan ja heilla oli tietyt tavoitteet koulutuksille. Talldin voi olettaa myods

oppimismotivaation olevan melko hyva.
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"Sekin tuli vaan ihan osastonhoitajan taholta ettd vaan kysédsi multa etta tota ootko
kiinnostunu ja tdélld olis tilaa nyt. Ja md sanoin et mikd ettei. En méd sen

kummallisempaa siihen sitte ajatellu.”

(Haastateltava D)

"Ei mulla muuta ku et tavallaan se sellanen ymmaérrys niistéd asioista ja tietoo lisdé et
se ny ldhinnd oli t44 miks méd halusin mennd sinne. Ei siind& sen kummempaa ollu,

mielenkiinto.”

(Haastateltava E)

Suurin osa osallistujista odotti oppivansa konkreettista tietoa eri kulttuureista ja
uskonnoista ja saavansa neuvoja arjen hoitotilanteisiin monikulttuuristen potilaiden

kanssa. Oppimistarpeet olivat Iahinna tiedollisia ja melko kaytannénlaheisia.

"Se hydty mitd méa hain niin on just se ettd minkélaisiin asioihin tdytyy kiinnittda
huomiota sillon ku tulee jostain muualta pdin maailmaa tullu potilas. Et mitkd on ne
kdytdnnén asiat. Nd& on ne mitkd mua kiinnostaa. Ja sit se semmonen yhteistyén

tekeminen et mik4 on niinku semmonen, et I6ytds semmosen luontevan tavan.”

(Haastateltava F)

Kaikilla osallistujilla ei ollut ennakkok&sitystd koulutuksen sisallosta eivatkd he olleet
tietoisia koulutuksen yleisista tavoitteista, jolloin tavoitteiden toteutumisen arviointi oli
hankalaa. Talldin tavoitteiden asettaminen ja toteutumisen arviointi suoritettiin [&ahinna

omien odotusten ja tavoitteiden pohjalta.

"Nii ei ollukaan kauheesti ennakkokdsitysta siitd ettd mitd se (sisélté) on. On sit
vaikee sanoo vastasko sisélté tavoitteita. Ei omia tavoitteita vastannu kauheesti.”

(Haastateltava G)

Esimiehet eivat kdyneet keskustelua tydntekijdiden kanssa oppimistarpeista koulutuksen
suhteen, eikd esimies painottanut oman osaston osaamistarpeita. Ei nahty tarkoituksen

mukaisena kayda erikseen jokaisen kanssa lapi oppimistavoitteita tai niiden toteutumista.
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Tarkeana pidettiin tiedon jakamista tydyhteisdéssa koulutuksen jalkeen, jolloin tietysti voi

tulla esiin myds koulutuksen vastaavuus osallistujan omiin ja tydyhteisdn tarpeisiin.

"Ei yleensa henkilékohtaisesti. Ollaan puhuttu yhteisesti koulutuksiin menemisesta
(...) ja meilld on pyrkimyksend niin, ettd osastotunnilla (...) annetaan ndista
koulutuksista palaute. En méd henkilbkohtaisesti kdy jokasen kanssa joka ldhtee
koulutukseen tété tavotekeskustelua vaan siitd on keskusteltu yleisesti et mitkd on

tavotteet ja mitka tavallaan velvollisuudet ja vastuut siind kun tyénantaja kouluttaa.”

(Haastateltava H)

Esimiesten mukaan tydntekijat tarvitsisivat lisdkoulutusta erityisesti konkreettisista asioista,
kuten eri kulttuurien tavoista ja koulutuksen tulisi lahted osallistujien tarpeista ja olla
mahdollisimman kaytanndnldheinen. Toisaalta jotkut esimiehet kokivat, ettd koska
tyontekijoilla on jo paljon ké&ytdnnén tydkokemusta, voisi heille olla hydtya
teoriapainotteisemmasta koulutuksesta, joka auttaa yhdistdmaan asioita toisiinsa ja

nakemaan syy -seuraussuhteita.

“Tarvittais enemmdan kdytdstavoista, et ihan konkreettista tietoo. Et jos sais
kouluttajaksi jonku, joka on omakohtasesti kokenut néitd asioita. Ja enemmaéan
keskustelutyyppinen, et vois oikeitten esimerkkien kautta tdmé& ihminen kertoa, et
miltd hdnestad tuntu ja mitenkd me oltas voitu toimia ja tukee. Jos istuu jossain

isossa luentosalissa, et esitellddn ne asiat, mitkd voi ehk4 kirjasta lukee.”

(Haastateltava L)

*Se vois olla teoriatietoo mitd jonkin verran lisda. Et nyt se tieto ni se on tietysti
kdytdnnén tydn kautta tullu. (...) Kylld mé& ajattelisin, et vois olla kyllad roolinsa
tdydennyskoulutuksellakin siind. Et I4hinnd sen takia, et ymmdértdd miksi jossain
kulttuurissa tehddén toisella tavalla. Et vaikka tietdd sen tavan miten he tekee,

mutta ehkd vois tuoda ymmdérrysta vielda enemmaén se, etta miksi tekevét.”

(Haastateltava J)
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5.1.2 Tavoitteiden ja oppimistulosten vastaavuus

Vaikuttavuudessa on kyse koulutukselle asetettujen 1ahi- ja etaistavoitteiden
saavuttamisesta (Ruohotie 1995, 198). Tarkeda koulutuksen vaikuttavuuden kannalta on
selvittda osallistujien tarpeet ja koulutuksen kyky vastata naihin tarpeisiin. Mitd enemman
osallistujat kokevat koulutustarjonnan vastaavan heidan kaytannén tyéstdan nouseviin

tarpeisiin, sitd paremmin he voivat kokea pystyvansa soveltamaan oppimaansa.

Suurin osa haastatelluista kaipasi konkretiaa eli kaytannénlaheisia tietoja ja taitoja
monikulttuuristen potilaiden kohtaamiseen. Koulutus kuitenkin keskittyi Iahinna osallistujien
asenteiden ja monikulttuuristen asiakkaiden nakékulman parempaan tiedostamiseen ja
ymmarrykseen. Lahtbkohtaisesti osallistujien odotukset, tarpeet ja tavoitteet siis erosivat
koulutuksen tarjoamasta siséallésta. Osallistujien valilla oli jonkin verran eroa tavoitteissa.
Ne joiden mielestd konkreettiset tiedot voi opiskella itse, olivat tyytyvaisempia kuin ne,
joiden mielesta olisi pitdnyt olla enemman faktaa ja ettd omat asenteet ovat muotoutuneet
jo tybelaméassa. Moni oli kuitenkin sitd mieltd, ettd vaikka koulutussisalléssa ol
kehittamistarpeita, ei koulutus silti mennyt hukkaan, silla aiheesta ei voi koskaan tietaa
tarpeeksi ja koulutus lisasi mielenkiintoa monikulttuurisuusasioita kohtaan.

"Oli semmonen kuva, ettd monikulttuurisiin asioihin perehdytddn syvemmin ja odotin
kulttuureista enemmén tietoo, mut toisaalta siind alussa kéytiin yleiselld tasolla eri
ndkékulmia ja se oli kylld tdrkee juttu. (...) Plus se, ettd mistd haet tietoo ja
tdmmdset puolet siind tuli. Tavallaan se siséltdé vastas mitd ma odotin. (...) Tavallaan

saavutin tavotteeni, mutta myds tarvin lisdd, etta jai siind mielessé uteliaisuus.”

(Haastateltava F)

"Ei ihan vastannu odotuksia. Tai oli odotukset sit erilaiset kuitenki. Tais olla
antropologi, et kivastihan se kerto ja otti sellasiakin asioita mita ei tullu mieleenkdan
siind yhteydessa. Ja luulen et yritettiin laajemmin sitd kasitystd saada meidn sisélle
kuitenki. Sillai mé& ajattelisin ndin et asenteisiin enemmadnkin. (...) Ei ne (tavoitteet)

ihan tayttyneet. Oppi jotain, mut ei ehkd sitd mitd haki. Mut ei se hukalle menny.”

(Haastateltava B)
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Eras osallistuja oli lahtenyt koulutukseen esimiehensa kehotuksesta, eika hanella ollut
juurikaan omia selkeitd tavoitteita ja odotuksia koulutuksen suhteen. Oma
oppimismotivaatiokaan ei talléin ollut valttamatta kovin hyvalla tasolla, mika voi vaikuttaa
myds kaytanndn soveltamiseen, joka kuitenkin vaati mydés omaa halua soveltaa
oppimaansa. Hanella ei ollut mydskdan mitdan ennakkokasitysta koulutuksen sisalldsta tai
tavoitteista. Haastateltava toi esiin myds koulutuksessa opitun unohtumisen tydén teon
lomassa ajan my6ta, etenkin tassa tapauksessa kun han ei oppinut juuri asioita, joista olisi

suoraa hydtya tydhon.

"Se on vaikee sanoa (tayttyivétké tavoitteet). Se pikkasen vaan avarsi mun mieltani
miettimdén itsedni ja ajatuksiani. Mut se helposti tdsséd tyén tekemisen myéta
katoaa. Mutta voi olla et se kynnys ldhestya Kuitenki mataloitui hieman. (...) En osaa
Siitd sen konkreettisemmin sanoa. (...) En osaa siihenkddn sanoo ettd vastasko
(tavoite siséltéd). Ku mulla ei ollu mitddn ennakkokésitysta.”

(Haastateltava D)

Haastateltavilta kysyttiin paitsi heidan yksiléllisistd odotuksistaan ja tavoitteistaan, niin
myds heidan kasityksiddn koulutuksen yleisistd tavoitteista ja niiden toteutumisesta.
Useimmilla oli jokin kasitys koulutuksen yleisista tavoitteista, jotka oli kirjattu organisaation
yhteiseen koulutuskalenteriin. Joillain ei ollut lainkaan kasitysta naista yleisista tavoitteista
ja toisten mielesta koulutussarjan kirjatut tavoitteet eivat vastanneet todellista sisaltda.

"Siitd on pitkd aika, enkd ehtiny palauttaa, mutta kylla suunnilleen oli (késitys), et méa
ajattelin, ettd esimerkkien ja tyéryhmien kautta menndén. (...) Ajattelin, ettd se
menee meidan ehdoilla, et sielld nostetaan kysymyksid ja jaetaan kokemuksia et

taé oli vdhan erilainen ja siind mielessé kiehto.”

(Haastateltava C)

"Paperilla asennekasvatus on kaukana. Oli houkuttelevat otsikot, et kommunikointia

ja taitoa kohdata vuorovaikutuksessa muun Kkulttuurinen ihminen, et mitd pitda

huomioida ja miten siind tilanteessa oot kdytdnndsséa. Sit se on sitd et juureni ovat

téllaiset. Jos ois tiennyt et on asennekasvatusta ni en olis tullu. (...) T4a koulutus ei
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tuota hyétyé tybhén, en usko. (...) Asenteiden muuttuminenki téllasessé vie aikaa.”

(Haastateltava A)

Toisten osallistujien mielestd koulutus oli 1&hinna ajan tuhlausta, koska se ei vastannut
heidan omia tavoitteitaan. Asennemuutokseen koettiin my@s tarvittavan paljon enemman
aikaa ja prosessointia kuin yksittdinen koulutus voi mahdollistaa. Joidenkin mielesta
koulutus ei tarjonnut sita sisaltéa, jota he tyéssaan olisivat kaivanneet, mutta kokivat

koulutuksen silti hyédylliseksi ja ajatuksia herattavaksi.

"En sen kummemmin sitd ajatellu, aihe oli kiinnostava. Ku mietin, et mitad siitd sai
irti, ni oisin enemmdan toivonu ja erilailla ihan faktatietoo. Oli semmonen tunne, etté
ne yrittdd aivopesta. (...) Faktatietoo halusin oppia ja semmosta ei tullu siiné
koulutuksessa. Meillahdn oli paljon sellasta harjotusta, ettd piti miettid itsenséd

kautta, mutta ehké kuitenki oisin jdmptimp&a juttua halunnu.”

(Haastateltava B)

"Omat ja koulutuksen tavoitteet erosi kylld toisistaan. (...) Tietenki jos se joillakin
ihmisilld tekee sen ettd sen asenteet muuttuu ni onhan se sillon tietenki positiivinen
asia. (...) Antaa se ainakin ajatuksia. Koska kylldhén sen tietda, ettd jokainen lause

pistdé jonku muuttumaan pédéssé. Ainaki se pistaa miettimdén.”

(Haastateltava E)

Esimiehilld ei ollut juurikaan kasitystd osallistujien omista oppimistarpeista tai niiden
vastaavuudesta koulutuksen tavoitteisiin tai sisaltédén, koska kaikki eivat olleet kayneet
lainkaan keskustelua aiheesta tyOntekijansd kanssa. Toiset taas olivat keskustelleet
yleiselld tasolla koulutuksen jalkeen siitd, mitd mieltd osallistuja oli koulutussiséall6sta,
eivatka niinkaan siita, kuinka se vastasi hdnen omia tarpeitaan tai koulutuskalenterissa

esitettyja tavoitteita.

"No tota semmonen tietysti kun en tiedd koulutuksen siséltéé etukéteen, et mita se
pitdd siséllddn, muuta kun tietysti mitd koulutuksen nimi kertoo, ettd mihin silld
tahdataan. Et sellasta keskustelua oon kdyny, ettd mitd se koulutus on antanu

ajatellen monikulttuurista hoitotyéta ja silla tavalla, etta tietysti yks tdrkee on ollu
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siind koulutussisélléssé tdd monikulttuurisen potilaan kohtaaminen.”

(Haastateltava I)

5.2 Koulutuksen vaikutukset tyokaytantoihin

5.2.1 Osallistujien arvio koulutussarjan laadusta

Kirkpatrickin evaluaatiomallin ensimméinen vaihe on mitata osallistujien reaktioita eli
tyytyvaisyyttd koulutukseen. Tama arvio liittyy myds koulutuksen vaikuttavuuteen, koska
jos osallistuja ei ole tyytyvainen koulutuksen tarjontaan, ei han todennakodisesti mydskaan
kayta oppimiaan asioita kaytanndssa. Reaktioiden mittaus tehdaan yleensa koulutuksen
paatyttya kyselylomakkeella, jolla selvitetddn osallistujien tyytyvaisyyttd muun muassa
koulutuksen sisaltédén, opetusmenetelmiin ja ohjauksen tasoon. (Robinson & Robinson
1989, 166.) Oppimiseen vaikuttavia tekijoitd ovat esimerkiksi koulutuksen sisaltd,
opetusmenetelmat, materiaalit, apuvalineet, ohjaajan patevyys ja ohjaustyyli, osallistujien
kyvyt ja motivaatio sek& oppimisymparistét (Robinson & Robinson 1989, 186). Myds tassa

tutkimuksessa selvitetdan osallistujien mielipiteitéd koulutuksesta palautelomakkeen avulla.

Osallistujien antama valitdén arvio koulutuksesta perustuu Pirkanmaan sairaanhoitopiirin
koulutusyksikén yleisen kaytdnnén mukaan palautelomakkeella (Liite 1) keréattyyn
aineistoon. Lomake taytetddn anonyymisti ja siind on sekd& numeroin arvioitavia etta
avoimia vastauskohtia. Arvioitavat kohdat kasittelevat p&aasiassa koulutuksen sisaisia
tekijoita.

Numeerisia kysymyksia arvioidaan asteikolla 1—-4 (1=ei lainkaan, 4=erinomaisesti).
Vastausten keskiarvot vaihtelevat valilla 2.2-3.3 (Taulukko 1). Taulukossa on vain neljan
koulutustilaisuuden keskiarvot kuudesta, koska kolmannen tilaisuuden palautteita ei ollut
saatavilla ja viimeisesta tilaisuudesta ei keratty koulutuspalautetta. Parhaan arvion sai
kurssin kouluttaja. Koulutuksen hydédyllisyys oman tyén kannalta arvioitiin tilaisuuksissa
valille 2.3—-2.8 eli kaikkien tilaisuuksien keskiarvo on 2.5. Ensimmainen koulutustilaisuus el
alustusluento arvioitiin vahiten hyddylliseksi tydn kannalta, mutta paaasiassa kaikkien
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tilaisuuksien arviot olivat kohtalaisen hyvia. Osallistujat olivat kohtalaisen tyytyvaisia

koulutuksen organisointiin, vaikka sen sisalt ei aivan vastannut heiddn omia odotuksiaan.

Taulukko 1. Osallistujien antama numeerinen arvio koulutuksen laadusta

Palautelomakkeen Osa 1 Osa 2 Osa 4 Osa 5 Keskiarvo
kysymykset 22.9.2009 5.11.2009 18.3.2010 13.4.2010 yhteensa
keskiarvo keskiarvo keskiarvo keskiarvo

Koulutuksen vastaaminen
tarpeisiin ja odotuksiin 2.2 2.8 2.3 2.5 2.5

Tyytyvaisyys koulutuksen

sisaltdon 2.3 2.8 2.4 2.7 2.6
Tyytyvaisyys kouluttajiin |3 3.3 3.1 3.1 3.1
Tyytyvaisyys

tydskentelytapaan 2.9 3 2.7 2.5 2.8

Tyytyvaisyys koulutuksen
kaytannon jarjestelyihin -~ 2.6 2.8 2.8 2.8 2.8

Koulutuksen hyddyllisyys
oman tyén kannalta 2.3 2.8 2.4 2.6 2.5

Koulutuksen
kokonaisarvosana 2.5 3.1 2.8 2.9 2.8

Palautelomakkeessa on kolme avointa kysymystd, joissa kysytdadn mistd asiasta kokee
tarvitsevansa lisatietoa, mista sai tiedon koulutuksesta ja millaista palautetta haluaa antaa
koulutuksen jarjestajille. Naiden kysymysten kohdalla analyysissa on kiinnitetty huomiota
usein toistuviin vastauksiin. Paras palaute tuli kouluttajasta, yhteisistda keskusteluista,
kokemusten jakamisesta seka kaytannoénlaheisistd esimerkeistd. Keskustelua kaivattiin
kuitenkin vield lisdd samoin kuin konkreettista tietoa kulttuureista. Kirjallinen materiaali ja

sen tarjoama tieto eri kulttuureista saivat hyvaa palautetta.

Varsinkin ammatillisessa taydennyskoulutuksessa tavoitteeksi asetetaan valittdmasti

38



sovellettavien kaytannon tietojen ja taitojen valittdminen, mika johtaa usein niin sanottuun
ongelmakeskeiseen opetukseen. Koulutus ei koskaan voi antaa henkildille valmiita
ratkaisuja kaikkiin niihin moninaisiin kaytdnndén ongelmiin, joita he tydssdan kohtaavat.
Sen mahdollisuudet perustuvat taysin siihen, ettd opetus kykenee valittamaan sellaisia
yleisia kasitteita, periaatteita ja tietoja, joita soveltamalla oppija voi ratkaista useita
perusrakenteeltaan samantapaisia ongelmia. (Vaherva 1983, 35.) Vaikka osallistujat
kaipasivat ratkaisuja tydhoénsa, ei koulutuksen tarkoitus ole antaa vastausta kaikkeen.

Koulutussarjan sisalt6a arvioitin haastatteluissa viivastetysti pitkdlti samoin kuin
valittdméassa arviossa. Edelleen oltiin sitd mieltdq, ettd koulutus olisi saanut olla
kaytanndnldheisempi ja ldhestyd monikulttuurisuusaihetta enemman hoitotyén kautta.
Osalllistujat kaipasivat konkreettista tietoa muista kulttuureista ja neuvoja tydhdnsa, eivatka
kokeneet koulutuksen sisallén vastanneen naitd odotuksia. Osallistujat olivat myds sita
mieltd, ettd Kkoulutuksen tarkoitus vaikutti olevan omien asenteiden pohtiminen ja
tiedostaminen, minkd osa koki tehneensd jo ty6ssdan ja olevan siksi turhaa

koulutuksessa.

"Mé& oon sen asennemuokkauksen tehny jo etukdteen. On aika syvid juttuja jo
omassa mielessé kayty lapi, et ei oikeestaan siind oo mikdan muuttunu. Et ma sit4
tietoa ajattelin sillon ku siihen hain et nyt me saadaan sita. Sitd on ollu aika vdhéan.”

(Haastateltava E)

5.2.2 Oppimistulokset ja niiden soveltaminen

Kappaleessa tarkastellaan haastateltujen osallistujien oppimistuloksia ja myds opitun
siirtovaikutusta eli sitd, miten opittuja asioita on voitu soveltaa henkildiden omassa
kaytannén hoitotydssa. Valtosen (1997, 41—42) mukaan koulutuksen lyhyen aikavalin
tuotokset ilmenevat koulutuksen aikana tai sen jalkeen esimerkiksi oppimistuloksina
(tietoina ja taitoina). Oppimistuotokset ovat vaikuttavuuden yksi osatekija ja siksi niita
kasitellddn myds tassd tutkimuksessa. Oppimistuloksia tarkastellaan varsinaisen
tutkimuskohteen eli transferin yhteydessa siksi, etta toteutuakseen siirtovaikutus edellyttaa

aina ensin oppimista. Oppimisen ja sen soveltamisen arviointi kuuluvat myds Kirkpatrickin
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evaluaatiomalliin, jota tdssa tutkimuksessa sovelletaan.

Koulutuksen tuottamat oppimistulokset ovat olleet padosin asenteen tiedostamiseen
liittyvia. Toisaalta osallistujien omat oppimistarpeet ja odotukset olivat I&ahinna tiedollisia ja
taidollisia eli tietoa vieraista kulttuureista ja taitoja kohdata ulkomaalainen potilas
hoitotilanteessa. Osallistujat olivat myds saaneet sen kasityksen, etta juuri naitd asioita
kasiteltaisiin eika niinkdan asenteita. Robinsonien (1989, 209) mukaan koulutus voi tuottaa
affektiivisia (asenteet, arvot ja uskomukset), kognitiivisia (kasitteet, periaatteet ja tiedot) tai
kaytannén taitoihin liittyvia oppimistuloksia. Tassa tapauksessa oppimistulokset olivat
lahinnd affektiivisia, vaikka osallistujat odottivat enemman kognitiivisia ja kaytanndllisia
oppimistuloksia. Tarpeet ja oppimistulokset eivat siis aivan kohdanneet tassa
koulutuksessa. Se, ettd ei opittu niitd asioita mita oli tarkoitus, ei kuitenkaan valttamatta
tarkoita, ettei olisi opittu mitddn tai ettei koulutuksella voisi olla muita positiivisia
vaikutuksia. Osallistujat toivatkin esiin kouluttautumisen ty6ssa jaksamista lisdavan
vaikutuksen. Myds Merildisen (2005) tutkimustoksista ké&vi ilmi, ettd osallistujien halu

kehittdd omaa osaamista kasvoi koulutuksen myéta, mika edisti myds tydssa jaksamista.

"Silld on sekin (vaikutus), et se parantaa tydssd jaksamista siind mielessa juuri,
koska mun ammattitaito ja ajattelu kehittyy, niin ei tuu hirvee stressi siitd, ettad kuinka

tdn ihmisen kanssa oon vaan et on niinku rohkeempi.”

(Haastateltava F)

Haastatteluissa Kkiiteltiin yhteisia keskusteluja, jotka toivat uusia nakdkulmia. Koulutuksen
koettiin myds lisdnneen ymmarrystd aiheesta ja auttavan oman toiminnan ja asenteen
tiedostamisessa suhteessa monikulttuurisiin asiakaskohtaamisiin. Oppimistulokset olivat
siis lahinnd parempaa oman asenteen tiedostamista, ei niinkdan varsinaista

asennemuutosta. My6s varmuus kohdata monikulttuurisia potilaita kasvoi.

"Sielld oli monenlaisista tyéyksikdistd ihmisid niin ndiden ihmisten kohtaamisen
monikirjo tuli ndkyviin, et miten erilaista se on jossain perusterveydenhuollossa tai
terveydenhoitajalla, et se toi ndkemysta. Ja se mitd ma opin on se, ettd pysdhdy

rauhassa. Et ku tdmmoénen ihminen tulee, ni kannattaa ottaa selvdd mistd on
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kysymys (...) ja luoda kontaktia rauhassa. (...) Mulla on varmempi olo.”

(Haastateltava F)

Osalllistujat eivat kokeneet oppineensa valttamatta juuri niitd konkreettisia tietoja ja taitoja,
joita koulutukselta odottivat ja joita olisivat tydssaan kaivanneet, mutta he kokivat kuitenkin
oppineensa muita, asenteisiin, tiedostamiseen ja ymmarrykseen liittyvia yleisid asioita.
Koulutus myés palautti mieleen asioita, joihin vuorovaikutuksessa kannattaa kiinnittéa
huomiota. Tavoitteisiin ja niiden asettamiseen liittyy useita ongelmia, joista yksi on se, etta
opetus voi tuottaa oppimistuloksia, vaikka koulutukselle asetetut tavoitteet eivat
toteutuisikaan (Raivola ym. 2000, 12). Oppimista voi tapahtua, vaikka se ei olisikaan
tavoitteiden mukaista, mutta se ei valttamatta ole tyésta alun perin nousseiden tarpeiden

tayttymisen kannalta hyddyllista.

"No tulihan sielld niitd yleisasioita tietysti sillain mitd nyt ei vélttdmétta tienny. Ett4
jotakin jai ehkd kéteen, mut ei ehkd ihan sitd mitd oli ldhteny hakemaan. Et en

oikein saavuttanu tavotteitani.”

(Haastateltava G)

"Kai m& védhéan opin. Téllasta ymmdrrysta ja, mullahan ei oo mitdén sitd vastaan
(...), mut tota kylld siind paljon ristiriitoja tulee ku ne meille tulee téanne. (...) Kyl
monia asioita kuitenki t4éla pdhkdilee miten sen esittda sille, ettd ku Kkuitenki pitds
sanoo et hei meilld on néin asiat. Nimenomaan et olis joku kompromissi. Et sehdn

on hirveen mielenkiintosta. Jos vaan aina ehtis paneutua siihen.”

(Haastateltava B)

Oppimistulosten ja opitun kaytdnnén soveltamisen suhteen osallistujat toivat
haastatteluissa esille erdan pitkan aikavalin vaikuttavuuteen liittyvan yleisen ongelman.
Nimittain yli puolen vuoden paastd koulutuksesta sen todellista vaikutusta oli vaikea
tarkasti maarittda, koska osallistujat oppivat sen jalkeen tyéssaan ja yksityiselamassaan
jatkuvasti uusia asioita, ja siksi on ldhes mahdotonta erotella, mika asia on missakin opitun
tulosta. Koulutuksen vaikuttavuuden mittaaminen ei Vahervan (1988, 107) mukaan
olekaan helppo asia juuri siksi, ettd mitd pidemmalle vaikutusten mittaamista viivastetaan,
sitd enemman tulee mukaan erilaisia valiin tulevia muuttujia ja sitd vaikeampaa on erottaa
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koulutuksen omavaikutuksia muiden tekijdiden vaikutuksista. Kuitenkin esimerkiksi
Kirkpatrickin evaluaatiomallin mukaan koulutuksen vaikutusten nakyminen kaytdnndssa
vie yleensd vahintdan noin puoli vuotta, eli viivastetyssa arviossa on ldhes aina mukana

myd&s muita vaikuttavia tekijoita.

"Kylld ma nyt uskon etta aina kaikesta on hyétya et ndin ma niinku uskon et kyl se
varmaan jostain pulpahtaa aina. Ja toinen asia tietenki ni et sd osaa erotella sité et
mistd tdmda on tullu ja mista tdmé on. Et kyl se menee yheks sopaks tuolla pddsséa
etta, sitd sitte vaan tekee. Koska oman itsensé tyéskentelydhdn toi on ettd minun

oman persoonanikin. M& luulen et se muuttuu koko ajan néisséa.”

(Haastateltava E)

Kysyttdessa haastatelluilta, voivatko he soveltaa oppimaansa tyéssaan, heidan mukaansa
koulutuksessa opituista tiedoista ja asenteiden pohtimisesta on hydtya tydssa, vaikka ne
eivat vastanneet tdysin omia odotuksia ja tarpeita. Etenkin konkreettiset tiedot, kuten
selkokieli, tiedonhaku-ldhteet ja asennekysymykset koettiin omassa tydssa kayttdon
sopiviksi. Myds oman mielenkiinnon ja oma-aloitteisuuden monikulttuurisuusaiheisen

tiedon hakemiseen koettiin kasvaneen.

"On asenteen tiedostamisesta hyétyd. (...) Kylld vdhdn osaan enemmén, et
pikkasen sillon paneuduin ja Kattelin niitd muutamia sivustoja, et pikkasen sillon
avartu, et ai tdmmdsidkin on et oisin voinu tdmmdsidkin kdyttdd aikasemmin. (...)
Itsehdn se téytyy etsid se tieto. Ennen ajatteli, et mitd ma nyt teen ja meen jonku
toisen luokse ja kysyn. Et oisin pikkasen oma-alotteisempi ja I6ytdsin itse tiedon.”

(Haastateltava D)

"Joo kylld kai se on sit kuitenkin sovellettavissa ja sit onhan tossa tosiaan ni kun sen
kansion kerédsin tohon semmosia asioita niistd, ni kylld se tota mun mielesta ihan
kdypdstad tietoo on sit kumminkin ymmértdd niitd. Et mistd tosiaan hakee né&é
tulkkijutut ja kaikki selkokielet ja tdmmdset. Et kylld niistd aina niinku hyvada saa

itelleen, et ei se hukkaan menny.”

(Haastateltava B)
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Monet osallistujista kokivat, ettd omat tavoitteet eivat toteutuneet ja tydhon sovellettavaa
konkretiaa ei opittu riittavasti. Osa taas oli sitd mieltd, ettd koulutuksessa opituista
ajatteluun ja ymmarrykseen liittyvistd asioista oli hydétyd omassa tydssa, eikd

koulutuksessa tarvinnutkaan kayda lapi tiettyihin kulttuureihin liittyvia asioita.

"Kylld mun mielesta oli (sovellettavissa), et jos luennoitsijalla oli tdmmdsid asioita
mit4 pitda ajatella. Ja just et se ei liittyny johonkin tiettyyn Kulttuuriin (...), et yrittda
asennoitua toisen asemaan ja miettii mikd on tilanne ku hénet tapaan. Et kylld mun
mielesténi on sovellettavissa tollaset asiat, pitda olla.”

(Haastateltava C)

Suurin osa esimiehistd ei ollut kaynyt keskustelua osallistujan kanssa koulutuksen
tavoitteista tai oppimisesta, eikd mydskdan ollut tietoinen opitun siirtovaikutuksesta.
Kasitys  osaamisesta = muodostui  l&hinnd  epéavirallisten  keskustelujen  tai
kehityskeskustelujen pohjalta, mutta esimerkiksi kehityskeskusteluissa ei kayda lapi
yksittéisten koulutusten vaikutuksia. Joidenkin esimiesten kohdalla opitun seuraaminen ei
ollut kaytanndssa edes mahdollista, silla he eivat tydskennelleet samassa tydymparistdéssa
osallistujan kanssa, eivatkd olleet valttdmattd edes saman alan asiantuntijoita. Erdésséa
tapauksessa soveltamisen seuraaminen oli mahdotonta jo siksi, ettéd esimies oli vaihtunut

koulutuksen aikana.

"En mé sen koulutuksen vaikutusta oo oikein, en osaa sanoa kuitenkaan. Et ollaan
me tasta puhuttu, et hdn on ollu siind koulutuksessa, mut sit se mitenka niinku han
kokee et siitad ois oikeen suoraa hyétyé siihen tyéhén ollu niin siitd ei o kovasti kdyty

keskustelua.”

(Haastateltava J)

"Méa ajattelen et se on varmaan kehityskeskustelussa tarkistettava asia ku ei
tydskennelld niin Idhekkéin et vois seurata (opitun soveltamista). Se tulee parhaiten
varmaan esille siind ku meilld on esimerkiks tdmmdset viikkokonsultaatiot, jossa
kdydaan potilaiden asioita lapitte ni siindhdn on se moniammatillinen tydryhmd, joka

tuo niitd omia ndkemyksidén esille ni voisin kuvitella (...) et hdn tuo sen siind esille.”
(Haastateltava K)
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Jotkut esimiehet toivat esiin myds opitun soveltamisen seuraamisen hankaluuden
silloinkin, kun tydskennelldadn I1ahekkain, jos monikulttuurisia potilaita ja autenttisia tilanteita
ei osu kohdalle usein. Talléin tydntekija ei paase harjoittelemaan oppimaansa kaytannéssa
ja asiat voivat unohtua. Parhaiten esimiesten mukaan oppiminen ja monikulttuurisen
osaamisen kehittyminen nakyy kaytanndéssa kykyna vastata paremmin monikulttuuristen
potilaiden tarpeisiin hoitotydéssa. Osa esimiehistd mainitsi myds asiakaspalautteiden

merkityksen mahdollisina osaamistason muutosten heijastajina.

"No sitdhdn on vaikee seurata jos ei o0 monikulttuurisia potilaita siind kohtaa, ettéd
sitd tietotaitoo pddsee kdyttamaan tavallaan sitten kun ajattelee et sen hyddyn saa
nditten hoitajien kautta, jotka on osallistunu siihen koulutukseen ja he toimii
omahoitajana monikulttuuriselle potilaalle ja heiddn kokemus sitd kautta, ettd onko

tavallaan parempia valmiuksia vastata niihin (tarpeisiin).”

(Haastateltava I)

"Asiakaspalaute, niin nden et voisin periatteessa siitd sen (muutoksen) ndhda.”

(Haastateltava K)

5.2.3 Muutokset tyokaytanteissa

Henkildstdkoulutuksessa on tarkeaa tietdd koulutuksen vaikutukset ja niiden kesto, jota
arvioidaan viivastetylla arvioinnilla koulutuksen jalkeen, kun osallistujat ovat palanneet
téihin. Téassd pitkaaikaisvaikutusten arvioinnissa kartoitetaan koulutettujen omia
kokemuksia, esimiesten ja tydtovereiden havaintoja sekd tydpaikan omia tilastoja.
(Kantanen 1996, 41.) Tassa tutkimuksessa koulutuksen viivastetty arviointi perustuu myoés
osallistujien omiin kokemuksiin ja heidan esimiestensa kasityksiin. Oppiminen ja sen
soveltaminen ilmenevat muun muassa toiminnassa ja ajattelussa tapahtuneina
muutoksina, joita pyritdan arvioinnin avulla tuomaan nakyviin (Robinson & Robinson 1989,
210-211).

Kysyttdessa osallistujilta, ilmenikd koulutuksen jalkeen muutosta asenteissa, tiedoissa tai
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taidoissa, oli lahes yhtenainen mielipide se, ettd koulutus ei vaikuttanut juurikaan omiin
asenteisiin ja se konkreettinen tieto mitd kaivattiin, jai uupumaan. Kaikilla oli niin paljon
tybkokemusta taustalla, ettd omaa asennetta oli tyGstetty jo paljon ennen koulutusta, eika
asennekasvatuksesta siksi koettu olevan hydtya. Koulutus I&ahinnd vahvisti jo olemassa
olevaa osaamista etenkin niilla, joilla oli taustalla jo runsaasti kokemusta ja koulutusta
aiheesta. Haastatteluissa tuotiin myds esiin pidemman téhtadimen vaikutusten nakyminen
mydéhemmin, kun asioita on ensin pohdittu ja tutustuttu niihin syvemmin. Haskell (2001,
45-46) painottaakin runsasta kaytannbén harjoittelua ja aikaa pohtia oppimaansa
edellytyksena merkitykselliselle transferille ja pitkan aikavalin tavoitteiden toteutumiselle.

"No ei mun asenteisiin ainakaan oo mitddn muutosta tullu, mulla on ihan samat
asenteet ku ennenkin. Tiedoissa ja taidoissa, no tietenki jos ma en ois kdyny niita
mitd oon kdyny aikasemmin ni voi olla et siitd ois ihan ollukki hydtyd. Mutta et en méa

osaa sillai sanoo et oisko. Vahvistuu se mitd on ollu.”

(Haastateltava E)

"Onko mun asenne muuttunu mihinkdén, ei. Ja (...) ku en Idhtenyt
asennekoulutukseen, en pidd asennekoulutuksesta, koska se aliarvioi ihmisten
vastaanottokykya (...) Mutta tiedoissa ja taidoissa ni méa luulen et se ei talla hetkelld

ndy vield, mutta sitten ku rupee sitéd (...) mallia tutkimaan ni sit ehkd enemmaén.”

(Haastateltava A)

Suurta muutosta ei kenenkdan asenteissa, tiedoissa tai taidoissa ilmennyt. Suurimmalla
osalla muutos oli ajatuksen ja oman kayttaytymisen tiedostamisen tasolla. Koulutuksen
koettiin herattdneen lisatiedon tarpeen sekd vahvistaneen aiempaa mielenkiintoa ja
osaamista. Myds erds vaikuttavuuteen liittyva tekija tuotiin esiin, nimittdin uuden
osaamisen hiipuminen ja unohtuminen pitkdn ajan kuluttua koulutuksesta. Myds se, etta
osaamista ei jostain syysta voi kayttaa, vaikuttaa opittujen asioiden unohtumiseen, koska
kaytanndn soveltaminen vaatii harjoitusta ja siihen sopivia kaytanndn tilanteita. Kantasen
(1996, 40-41) mukaan koulutuksen jalkeen tehtava opitun mittaaminenkaan ei kerro
muutoksen pysyvyydestd, silla tiedot unohtuvat jos niita ei kayteta.

"No ei se suuresti o, mut on siind hivenen asenteessa ehka. Ja on itsevarmempi
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olo, et haen itse tietoa, vaikkei koulutuksesta sita tullu. Se vaatii aikaa ja sitte sitd ei
aina tyévuorossa ole. (...) Sillon vdhdn aikaa paneuduin tdhdnkin asiaan sillon
syksymmalld, mutta en o nyt siihen Kylld etsiny mitdéan tietoo lisda. Se voi kdyda et
hetken asiat tiedostaa koulutuksen jalkeen ja sit hiipuu. Aina jotain toivottavasti j44.”

(Haastateltava D)

"Siis kylld huomaan sen, et oon kiinnostuneempi. Edelleen et tota yks sellanen alue
mitd ma haluan ehdottomasti omassa ammattitaidossani kehittdd. Asenne varmaan,
méa en o koskaan ollu kauheen asenteellinen oo ollukaan, mut se et méa ajattelen, et
enemmadn vield evéitd siihen on olemassa varmasti ja halua. Nimenomaan se on

oikee sana varmaan et vahvisti aiempaa mielenkiintoo.”

(Haastateltava F)

Osallistujat eivat huomanneet juuri muutosta tyOkaytanteissaan koulutuksen myé6ta.
Lahinna koulutuksen tuottama hyoéty tydéhén oli se, ettéd haastatellut kiinnittivat enemman
huomiota omaan toimintaansa monikulttuuristen potilaiden kanssa. Eraat osallistujat olivat
sitd mielta, ettd he itse eivat osaa sanoa, tekevatkd jotain toisin koulutuksen myéta. Myoés
erds ammatilliselle tdydennyskoulutukselle tyypillinen vaikuttavuuteen liittyva tekija tuotiin
esiin, nimittdin koulutuksen lyhytkestoisuus. Useat haastatellut olivat osallistuneet vain
muutamaan koulutustilaisuuteen, joten sarjakoulutuksen prosessiluonne oli jaanyt
uupumaan ja silloin uuden oppiminen ja asioiden soveltaminen olivat jddneet hyvin
vahaiseksi. Jotkut huomasivat koulutuksen tarjoaman tiedon hyddyllisyyden myés muiden
kuin monikulttuuristen potilaiden kohdalla. He siis pystyivat soveltamaan oppimaansa
muihin kuin koulutuksessa kasiteltyihin tilanteisiin, mik& on yksi vaikuttavuuden
toteutumisen tarkeimmista edellytyksista. Haskellin (2001, 29-30) mukaan todellista
oppimista on se, kun pystyy soveltamaan tietoa uusissa tilanteissa. Tassa tapauksessa
voisi olla kyse syvallisestad transferista, jossa henkild pystyy soveltamaan oppimaansa

melko paljon alkuperaisesta tilanteesta poikkeaviin.

"Se aikatekijd on et varaa tapaamisiin enemmdan aikaa ja (...) ehkd on enemmaén
vélineitd mistd taustaa katsoo, (...) mutta teenké méa sitéd tydtd paremmin niin mé
oon jédavi. Et kylld vahan joka kerta tulee se riittdméttémyyden tunne kun sieltd tulee
pois. Eikd nyt jonkun puolentoist pdivan jélkeen voi sanookaan et tekee paremmin,
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mut enemmé&n ehka miettii sitd tapaamista, ja sit on pakko hyvéksyé et ei osaa.”

(Haastateltava C)

"Mut ehkéa just se tavallaan et saa kddnnettyd jollain tapaa ndistd luennoista sen
tiedon silld tavalla et se soveltuu normiperheisiinkin. Tavallaan kohtaamiseen ja
vuorovaikutuksen luomiseen, ni sillon méd Iluulen et se on ehkd parhaiten

sovellettavissa kéyttdén.”

(Haastateltava E)

Haastatellut toivat esiin késityksensa siitd, ettd konkreetit koulutuksessa opitut asiat
soveltuvat kaytantdén helpommin ja nopeammin kuin muut asiat. Erdat osallistujat
pystyivat soveltamaan oppimaansa erilaisiin  tilanteisin ~ myés muiden kuin
monikulttuuristen potilaiden kanssa. Nailla henkiléilla oli kuitenkin jo entuudestaan paljon
kokemusta ja koulutusta monikulttuurisuudesta, mikd osaltaan saattoi edesauttaa
soveltamista. My6s oma aktiivisuus asioiden pohtimisessa ja lisatiedon hakemisessa
koulutuksen jéalkeen koettiin tarkedksi soveltamisen kannalta. Tiedon jakamista tyOyhteison
muille jasenille pidettiin tarkeana ja myos silloin konkreetit asiat on haastateltujen mukaan
helpompi siirtdd eteenpéin. Toisaalta he kokivat hankalaksi koulutuksessa opitun ja sieltd
sovelletun tiedon erottelun kaikesta muusta osaamisesta. Valtosen (1997, 41-42) mukaan
hankaluutena vaikuttavuuden tutkimisessa onkin se, ettd koulutus ei ole ainoa ihmisten
elamadan vaikuttava asia ja siksi on vaikea erottaa, mikd on koulutuksen ja mika jonkun

muun instituution, sosiaalisten suhteiden tai tyéelaman tuottamaa vaikutusta.

"Maé selkokieltd kdytdan esimerkkind kun se on viimesin konkreettinen esimerkki mika
sieltd tuli, niin kylld varmaan siind. Varmaan tulee téllasia oivalluksia mitd voi
soveltaa tydssédén kulttuurista huolimatta. (...) Ja jos tuo jotain tydyhteis6én ni
konkreetit asiat mitd siel oppi. (...) Yksittdiset helmet nousee nopeesti kdyttéén. Mut
se, eltd kulttuuri rakentuu téstd, niin sen kdytantéon laittaminen tydssé on heikkoa.”

(Haastateltava A)

"Ja se on toinen asia, et tiedostatko sd, ettd mikd on minkd vaikutusta. Et m4
ainakin ajattelisin, et se menee sinne samaan lokerikkoon tai sotkuks muitten

kanssa.”
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(Haastateltava E)

Lahes kaikkien yhtendinen mielipide oli se, ettd koulutus ei tuonut mitdan erityistéd uutta
asiaa tai hybtya tydbhdn, mutta jonkin verran sovellettavaa konkreettista tietoa ja omaa
varmuutta, ymmarrystd ja tiedostamista aiheesta se lisasi, sekd palautti joitakin
entuudestaan tuttuja asioita mieleen. Vaikuttaa silta, ettd runsaasti aiempaa koulutusta ja
kokemusta aiheesta saaneet eivat valttamattéa oppineet yhta paljon uutta asiaa kuin vahan

tai ei lainkaan aiempaa koulutusta omaavat osallistujat.

Kaikki esimiehet eivat olleet pystyneet seuraamaan opitun soveltamista kaytanndssa,
koska eivat ole valttamatta aina lasna kaytanndn tydssa. Jotkut olivat kuitenkin kayneet
keskustelua osallistujan kanssa siita, millainen koulutuksen anti oli. Toiset esimiehet myds
huomasivat keskustelujen pohjalta muutosta tapahtuneen tydntekijan ajattelussa ja
mielenkiinnon lisdantymisessa aihetta kohtaan. Esimiehet antoivat myds joitakin
koulutuksen kehittdmisideoita kuulemansa pohjalta ja padasiassa ne olivat hyvin
samansuuntaisia kuin osallistujienkin antama palaute, eli koulutuksen pitaisi olla
kaytannénlaheisempi ja siten vastata paremmin kohdejoukon tarpeisiin. Esimiehet
tunnistivat osallistujien tavoin myds opitun soveltamisen ja sen tiedostamisen vaativan
aikaa ja harjoittelua, ennen kuin ne nakyvat kaytanndssa. Myos osallistujan aiemman

osaamisen ja koulutussisalldén vaikutus soveltamiseen mainittiin.

"Koen, et tda koulutus on lisdnny koulutuksellista tarvetta, mikd on positiivinen asia,
et on ndhny tydsséd laajemmat mahdollisuudet, et kylldhdn se aina avartaa sita
omaa ajattelua, koulutusosallistuminen, et se on tdsséa tullu keskusteluissa esiin.
(...) Jos ajattelee tdmmdstd monikulttuurisuuskoulutusta ni sen pitds olla

pienemmisséd ryhmissé ja potilaat yhteistydssé ni se ois varmaan vaikuttavin keino.”

(Haastateltava I)

"Sitd on vaikee mitata, mutta tybntekijdt sanoo, oliko hydtyd vai ei. Ja mika (...)
hyéty siitd on niin valttdmétta ei osaa tydntekija itsesta heti arvioida, vaan se tulee
mydhemmin, kun niitd oppimiaan asioita kdyttdd, onko niistd ollu hyétya. (...) Ja
mitd uutta oppii koulutuksessa niin siihen vaikuttaa omat kokemukset sielld taustalla

ja (...) mika on tietotaito olemassa niin lisdksi koulutus péélle.”
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(Haastateltava H)

Eras esimies toi esiin sen, ettd aina koulutuksen tarkoitus ei olekaan muuttaa asioita, vaan
my06s vahvistaa nykyisia kaytantéja. Mydés Huuhka (2002, 84) tuo tutkimuksessaan esiin
taman nakoékulman ja korostaa, ettd muutos ei ole koulutuksen vaikuttavuutta
tarkasteltaessa itse  tarkoitus, vaan tarkedmpadad on nahda vaikuttavuus

tarkoituksenmukaisuutena eli tavoitteiden saavuttamisen ndkdkulmasta.

"Monihan koulutus on sellasta, ettad se vahvistaa sitd miten me jo toimimme ja sita,
ettd ndin on hyvé jatkaa. Etta ainahan sita ei tuu uutta ja muutettavaa asiaa.”
(Haastateltava H)

5.3 Opitun siirtovaikutukseen vaikuttavat tekijat

5.3.1 Ty6tehtavat

Opitun siirtovaikutuksen arviointi kasittda sen, kuinka hyvin koulutuksessa opitut asiat ovat
siirtyneet toiminnan eli tydkaytantéjen tasolle (Robinson & Robinson 1989, 210-211).
Siirtovaikutuksen toteutumiseen vaikuttavat myds ty6tehtavat, jotka joko estavat tai
edistavat opitun harjoittelua kaytdnnbéssa. Myds tassad tutkimuksessa tuotiin esiin
tyétehtavien merkitys opitun siirtovaikutukselle.

Yhtena tarkeimpana opitun soveltamiseen vaikuttavana tekijana pidettiin tyétehtavia, jotka
saattoivat vaikuttaa kaytantédn soveltamiseen sitd edistden tai estden. Kaikki osallistujat
eivat olleet paasseet hyddyntdmaan koulutuksessa opetettuja asioita, silla joillakin
osastoilla ulkomaalaistaustaisia potilaita oli hoidettavana hyvin harvoin, eikd koulutuksen
jalkeen ollut valttaméatta hoidettu kuin muutamaa tai ei yhtdan tallaista potilasta. Tallin
tyétehtavat olivat soveltamista estava tekija. Myés Huuhkan (2002) tutkimuksesta ilmenee,
ettd koulutuksen tuottamiin oppimistuloksiin littymattémat tydtehtavat voivat estaa
siirtovaikutusta. Tama on kuitenkin tyén ulkoisista tekijdista riippuva asia, eivatka
tydntekijat itse tai esimiehet voi siihen juuri vaikuttaa. Toisten mielestda oppien

soveltamiseen eivat vaikuta potilaat tai tyétehtéavat, vaan oppimaansa voi soveltaa myds
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muiden kuin ulkomaalaisten kanssa tydskennellessa. Toisaalta omien tydkaytanteiden ei

tassa suhteessa koettu paljoa muuttuneen.

"Yhen afgaaninaisen kans katoin tédsta (koulutusmateriaalista) uskonnolliset jutut.
Mut ei muuta o tullu eteen semmosta nyt. Se voi olla ettd tiedostaa enemmaéan nyt.
(...) Kaipa jos tulee niitd potilaita meille ni Kylld sité sit yrittdd soveltaa sita tietoa ja
Jjakaa sitd tybkavereille sitte sitd siind tilanteessa ku ne on taalla meilld. Ehka se

jonkun verran auttaa tdmmédnen koulutus siihen ymmdrrykseen.”

(Haastateltava B)

"Jos ois joku muutos havaittavissa, mutta kun ei ja tieddn et oon ammattitaitonen
ihminen ja hoidan tyéni ammattitaidolla rijppumatta, tuleeko jostain kulttuurista jossa
didistd ndkyy varpaan péét. (...) Mut voin sanoo, et ehkd oman péén sisélla siella
sekametelisopassa on joku prosessi kdynnissé ja joitain oivalluksia voi myéhemmin
tulla, mut ne ndkyy kaikkien kohdalla kulttuurista ja perhetaustasta huolimatta.”

(Haastateltava A)

Osallistujien mielestd koulutus ei milldédn tavoin vaikuttanut omiin tydtehtaviin tai
tyénjakoon tydyhteiséssa, eika monikulttuurisuusaiheisen lyhytkestoisen
taydennyskoulutuksen heiddn mukaansa tarvitsekaan vaikuttaa niihin, vaan lahinna
varmuutta ja muistutusta omaan tydskentelyyn, koska kaikkien taytyy osata toimia

monikulttuuristen potilaiden kanssa.

"Ei varmasti (vaikuta tydnjakoon tai tydtehtéviin), toivon mukaan tuo tietynlaista
varmuutta tai muistutusta. Sehédn se tarkotus on. (...) Ja toki niinku miettii, et onko
Sit joku toisesta kulttuurista tuleva asiakas aina sellanen, joka pitds ohjata mulle.
Mutta munhan ei ldheskdén heitd kaikkia tarvi tavata, koska médhén en itse niinku

kdy hakemassa niitd asiakkaita.”

(Haastateltava C)

"Ei, koska tota meit on niin vdhdsen, ettd kaikkien on tehtdvd kaikkea, oli ollu
koulutuksessa taikka ei, ettei pysty niinku sanoon et sé olit sid koulutuksessa, tee

sd nyt toi. Se on ekstraa omaan tyéhén sit.”
50



(Haastateltava G)

Esimiehet nakivat, ettd eivat juuri voi vaikuttaa tyénjakoon tai tydtehtaviin siten, etta
tydntekij6illa olisi mahdollisuus péasta harjoittelemaan oppimiaan asioita kaytanndssa,
mutta pitivat tarkeana sita, ettd tietoa jaettaisiin tydntekijdiden kesken ja esimerkiksi
tybpareja voisi muodostaa tietyn osaamisen pohjalta tai pyrkid ohjaamaan osallistuja
ulkomaalaisen potilaan omahoitajaksi, jolloin myds opitun jakaminen ja soveltaminen
kaytanndéssa mahdollistuisi. Esimiehet olivat myds sitd mieltd, ettd kdytanndn harjoittelu on
tarkeda, mutta jos monikulttuurisia potilaita ei satu kohdalle hoidettavaksi, niin opittu ei

siirry kovin nopeasti kayttéon.

"Jos ajattelen tan koulutuksen hyddyntdmistd ni se et osallistuja on tydparina tai
omahoitajana tdmmésen vieraskulttuurisen potilaan hoidossa. Et péaédsee
kdyttdmaddn omaa osaamista ja jakamaan sitd. (...) Jollakin on osaaminen
vahvempaa silld alueella ja sitd hybédynnetdan. (...) Hoitajat haluaa hoitaa
semmosia potilaita, joihin kokee et on osaamista ja se tuntuu mielekkaélta.”

(Haastateltava K)

"Néaitd monikulttuurisia potilaita on tietysti missd on vapaana olevia paikkoja, et
vélttdmatta vaikka oot kouluttautunu, ni sd et o siind moduulissa missd on néité
monikulttuurisia potilaita, et se ei tuu ehka sit niin nopeesti tohon arkeen. (...) No se
on este tietysti jos ei meilld nditd potilaita ole. Ja toisaalta se, et ois viikottain néit4

potilaita hoidettavana ni tietotaito-osaaminen kehittyy ihan eri tavalla.”

(Haastateltava I)

5.3.2 Ajanpuute

Kiire oli toinen yleisesti mainittu tekija, joka vaikutti opitun soveltamiseen sitd estaen.
Osallistujat olisivat mielellaan syventyneet koulutuksessa kasiteltyihin asioihin ja etsineet
lisatietoja sitd mukaan kun sopivia tilanteita ja potilaita tuli hoitotyéssa vastaan, mutta
kokivat, ettei tilanteessa todellisuudessa ole aikaa siihen, eikd asiaan ehdi tai muista
palata jalkeenpain. Myds Miettinen (1978) esittdd, ettd kiire on yksi koulutuksen
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siirtovaikutusta estava tekija, koska se estaa riittdvaa opitun harjoittelua ja soveltamista

kaytanndssa (Kantanen 1996, 45).

"Sithdn siind oli se kouluttaja, ni hdnhén loi sinne sellasen nettiyhteisén, mut mé4
kattelin kylla sid, mut ei silhenk&dén oo aikaa ollu, kato ku ndita tehtavia on ni ethdn
S& niinku pédése, tid mikd siind on etten ma saanu itsesténi oikein irti menna sinne
ryhmiin ja keskusteleen, koska sidhan oli niitd opiskelijoita eri maista. Se olis ollu

mielenkiintosta.”

(Haastateltava B)

"On tiettyjé hektisid vaiheita tdssd kdytanndon ty6sséakin, ettd sa et oikeestaan vaikka
sulla olis ajatus, ni et sa ehdi sita. Niin kiire ja sit tavallaan sit ku se tilanne on ohi, ni
et sa siihen jédlkeenpéin endé palaa, koska se on sit taas jo se tilanne ohi. Ehka se

tulee joskus uudestaan se sama tilanne ja voi sit yrittdd.”

(Haastateltava D)

Esimiehet olivat samaa mielta siitd, ettd kiire estaa siirtovaikutuksen toteutumista. He tosin
painottivat osallistujia enemman tiedon jakamisen tarkeyttd opitun soveltamisessa, eli
esimiehet katsoivat asiaa kokonaisvaltaisemmin ja koko tyéyhteisén nakdkulmasta, eivatka
niinkdan yksittaisen tydntekijan oppimisen soveltamiseen vaikuttavien tekijéiden kannalta.

Esimiehet kaipasivat enemman aikaa juuri tiedon jakamiseen tydyhteiséssa.

"Ehké se olis juuri se et olis niinku enemmén aikaa tai siis juuri se et aikaa siihen
kun joku k&y jossain koulutuksessa niin et sen tiedon sais paremmin levitettyd.”

(Haastateltava L)

5.3.3 Motivaatio

Osallistujat mainitsivat myés oman aktiivisuuden ja motivaation tarkeyden opittujen
asioiden kaytantéon siitdmisessa. Lahes kaikki osallistujat olivat lahteneet koulutukseen
omasta aloitteestaan ja olivat motivoituneita oppimaan aiheesta, mika vaikuttaa varmasti

myds haluun soveltaa oppimaansa edellyttden, ettd kokee oppineensa jotain omien
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tarpeiden ja tydén kannalta hyddyllista. Varilan (1991, 9) mukaan yksildbn on omattava
tarpeellinen tietotaito (tydtehtévien edellyttamét kognitiiviset, sosiaaliset ja motoriset
valmiudet, patevyydet tai kvalifikaatiot) kyetdkseen vastaamaan hyvin tybétehtéviensa
vaatimuksiin. Tama ei kuitenkaan viela riita, silla jos tahto (motivaatio) puuttuu, jaavat
tietotaidot kayttamattd. Henkildstdén kehittdmisen valittdmina kohteina voidaankin pitaa

yksildn tietotaitoa tai tahtotilaa.

Koulutuksen tuloksellisuuden kannalta on oleellista koulutettavan oma aktiivisuus.
Koulutus voi johtaa pysyviin tuloksiin vain, jos sen avulla saadaan heratettya
koulutettavassa koulutuksen tavoitteita vastaavia kayttaytymisen motiiveja. Koulutettavan
on itse haluttava toimia koulutukselle asetettujen tavoitteiden suuntaisesti. Ulkoisten
vaatimusten tulisi siirtyd koulutettavan omaan toimintaansa kohdistuviksi vaatimuksiksi.
(Vaherva 1983, 26-27.)

"No siis omasta aktiivisuudesta se on hirveen paljon kiinni ainakin meilld.”

(Haastateltava F)

"No itestdhén tdalla on niinku kaikki kiinni ndin pienessé porukassa. Et tota se on se

oma motivaatio ja et on mitd kdyttaa ja kokee sen hyddylliseks.”

(Haastateltava G)

Esimiehet olivat osallistujien kanssa samaa mielta siita, etta tydntekijat ovat motivoituneita
ja kouluttautuvat seka toimivat oppimansa pohjalta itsenaisesti kuten parhaaksi nékevat,
eikd esimiehen juurikaan tarvitse puuttua asiaan. Osallistujien ja esimiesten
haastatteluissa kavi ilmi, ettei lyhyistd tdydennyskoulutuksista seuraa ulkoisia palkkioita
eivatka ne vaikuta juuri tydtehtaviin tai tydénjakoon. Myéskaan kouluttautumiseen ei kayteta
erityisida kannusteita, vaan se tapahtuu padasiassa omaehtoisesti. Hy6éty on siis lahinna
osallistujalle itselleen kertyva osaaminen ja sen soveltaminen omaan tyéhén. Tama puhuu
myds osaltaan osallistujien hyvan sisdisen motivaation puolesta. Esimiehet pitivat
kouluttautumista térkeana seka tyéhon sitoutumisen, motivoitumisen ja tyésséa jaksamisen
ettd tydn kehittdmisen kannalta, silla heiddn mukaansa suuri osa kaytdnndsséa

sovellettavista tydntekijéiden kehitysideoista tulee kouluttautumisen kautta.
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"No mé tykk&éan, ettd ihmisten pitdd saada kdyda koulutuksissa, koska se on yks
Jjoka sitouttaa tydntekijbitd lisdd, sitd kautta tulee suurin osa siitd kdytdnnén
kehitystydstd, ideoista. Saatais tosi hyvié ideoita siltd henkilbkunnalta iteltdan, joka
sitd kdytdnnén tyotd tekee. Mutta se et mikd heitd motivoi miettimdan niitd

kehitysideoita ni ma nden et yks on Koulutus, jonka kautta niita sit tulee.”

(Haastateltava J)

"Mé ajattelen niinku sen (henkildstdn kehittdmisen) oman osaamisen kehittdmisen
kannalta, mut ettd se on osa sitd tydssé jaksamista ja ty6sséa viihtymista ja tyéhén
sitoutumista ja motivoitumista. Ja et jos ei uudistu niin tota, sitd rupee kéyhtymaéan.”

(Haastateltava K)

5.3.4 Opetussisialto

Jotkut osallistujat mainitsivat myds opetettavien asioiden merkityksen niiden
soveltamiseen tydssa. Luonnollisesti on mahdotonta siirtda jotain kaytantéoén, jos ei koe
oppineensa mitadan mista on hybdtyd omassa tydssa. Eraat haastatelluista pitivat tarkeana
myds sita, ettd voivat siirtdd oppimaansa tietoa kaytantdéén tydyhteiséssa jakamalla sita
muille tyéntekijbille. Mydés Miettisen (1978) mukaan se, ettd koulutusohjelma ei liity
suoranaisesti tyOpaikan tehtaviin, voi estda koulutuksen siirtovaikutusta (Kantanen 1996,
45). Koulutuksen tulisi vastata tiettyja tavoitteita ja tarpeita sekéd organisaation etta yksilén
nakdkulmasta ja jos nain ei ole, ei opitusta valttdmatta ndhda olevan hyétya tyén kannalta
eiké se silloin valttamatta siirry kayttéon.

"No kun mé& en saanu sieltd koulutuksesta mitdan, mitd ma oisin voinu kdyttaa. (...)
Ollaan niinku paljon sisempéand sielld niissé rituaaleissa ja kaikessa sellasessa, et ei
pysty niitd semmosia yleisasioita oikeestaan kauheesti tuomaan siihen
tilanteeseen.”

(Haastateltava G)

"Se auttas tietenki et opetetaan jotain. Néin kornisti kun sen asian kuitenkin ilmaisee
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ni se auttas et on annettu jotain mitd sa voit antaa eteenpdin. Mut jos sulle on
annettu omaa asennemuokkausta, niin sitdhdn sé et pysty siirtdmaan kenellekdan.
Et s& voit vaan sanoo, etta sielld puhuttiin tdmmdsté ja oli aika asennemuokkausta

Jja kaatu tdhdn néin. Mut se siirtovaikutus on aika heikko.”

(Haastateltava A)

Monet esimiehet eivat olleet lainkaan tietoisia siitd, mitd tyéntekijat olivat oppineet ja
soveltaneet tai millainen koulutussisaltd oli. He itse eivat kokeneet voivansa paljoakaan
vaikuttaa opitun soveltamiseen tydssa etenkaan, jos tydskentelivat eri paikassa kuin
tydntekija. Esimiehet nakivat, ettd opitun soveltaminen on pitkdlti kiinni siitd, miten

osallistuja on asiat sisdistanyt ja ymmartanyt.

"No ei oikeestaan télla hetkelld oo mitddn semmosta miten siihen kdytannén tyéhén
vois vaikuttaa, et ainut miten se ihminen on ite sen asian sisdistdny ja paljonhan se
on niinku sitad kohtelun ja sen ymmarryksen kautta, et miksi jossain kulttuurissa asiat

tehdddan toisin kuin valtakulttuurissa.”

(Haastateltava J)

5.3.5 Esimiehen rooli

Esimies on henkildéstdn kehittymisen kannalta avainasemassa, koska han voi jarjestaa
kasvumahdollisuuksia (Ruohotie 1995, 303). Alaisille maaritellyt selkeat, mielekkaat ja
haasteelliset kehittamistavoitteet lisdavat motivaatiota ja parantavat suoritusta. Esimiehen
on myds seurattava ja arvioitava alaisen kehittymistd ja palkittava tavoitteiden
saavuttamisesta. (Ruohotie 1995, 240.) Esimies on erds tydyhteisébn avaintekija
osaamisen kehittdmisesséa ja tukemisessa. Han voi myds kannustaa kouluttautumaan ja

osaltaan luoda oppimista ja soveltamista tukevia olosuhteita tydymparistéon.

Osallistujat nakivat esimiehen roolin 1&hinnd kouluttautumisen mahdollistajana kaytanndn
asioissa. Hanen tehtavanaan pidettiin koulutushakemusten puoltamista, tydvuorojen ja
sijaisten jarjestamistad ja joissain tapauksissa myés tiedon valittamista tarjolla olevista
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koulutuksista. Esimiehet nakivat oman roolinsa myds kouluttautumisen mahdollistajina ja
heidan tehtavansa on miettia myds koulutuksen tarvetta ja sen tuomaa hyétya suhteessa
taloudellisiin seikkoihin.

"Maksaja monta kertaa jos on ulkopuolinen koulutus sit et (esimies) jarjestdd sen et
mulla on esimerkiks tydpdivdnd mahdollisuus mennd, et sen tietyn pdivan
henkiléstéresurssit on huomioitu niin, et ma voin lahtee siitd sinne koulutukseen.
Joskus on nditd tdmmdsid Kkoulutuksia mihin esimies ja osastonhoitaja kylld
ehdottaa.”

(Haastateltava F)

"Kylla sitd semmonen mahdollistaja on ja se, ettd toki joku koulutus ni md en
missddn nimessé tyrmad, kyl ma koen et ma haluun vdhédn selvittda itelleniki et
miké t4a koulutus nyt oikeen on ja miettid, et mitd he vois siité sitte hyétya. Kuitenki
on se et sijainen pitdd hankkia ja sillain aina miettid sit sitd rahaa siihen,
koulutuspdivédkin on palkallinen ja pystya miettiin sit se suhde ja tarve.”

(Haastateltava J)

Osallistujien mielestd oma aktiivisuus on tarkeinta koulutuksiin hakeutumisessa ja opitun
soveltamisessa, mutta silloin, jos tydntekija ei itse aktiivisesti kouluttaudu ja kehita itsedan
ammatillisesti, on esimiehen tehtdva kannustaa osallistumaan koulutuksiin. Esimiehen
rooli oli olla Iahinna taustatukena tydntekijéiden kouluttautumisessa, eli esimies ei juuri
kysellyt osallistujan tavoitteita ennen koulutusta tai niiden toteutumista koulutuksen
jalkeen. Mydskaan yksittaisen tydntekijan opitun soveltamista ei seurattu esimiehen taholta
jo sen takia, ettd esimies ei ole valttamatta aina lasna kaytannén tydssa, vaan vastuu
omasta tydstd ja opitun soveltamisesta on tydntekijallad. Talléin esimiehet saattoivat
kuitenkin nahda tydntekijan osaamistason esimerkiksi asiakaspalautteiden muodossa.
Miettisen (1978) mukaan esimiehet ja heidan asenteensa voivat olla soveltamisen esteena
(Kantanen 1996, 45). Robinsonit (1989) painottavat myds esimiehen merkitysta opitun
soveltamista tukevan tydymparistén luomisessa ja tulosten arvioinnissa. Téassa

tutkimuksessa esimiehen ei kuitenkaan nahty juuri vaikuttavan soveltamiseen.

"Eihdn se oikeestaan ndy siind mielesséd et todellakin kun ollaan ihan eri t6issé ja
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tydyhteiséssa ni niinku, no ehka sillé tavalla, etta jos heille tulee niinku tietoo jostain
koulutuksesta ni kylld he vélittda niita sit tdnnepdin et nyt olis télldsta ja télldsta et
haluutteko mennd.”

(Haastateltava G)

"Ei oikeestaan pysty seuraan soveltamista kdytdnnéssad ku mé en pysty oleen ja ei
00 edes siind ldheisyydessa. Ettd kdyn sielld viikottain ja sit ku on jotain ni
puhelimitse ja sdhkdpostitse, mut etté sitd kdytdnndn tydssa ni tosi vahan niinku sit
kuitenkaan néen. Ainut et se palautteiden muodossa mité tulee niin sitte se on yks

semmonen konkreettinen mistd ndkee.”

(Haastateltava J)

Esimiehen ei nahty voivan eikd tarvinnutkaan vaikuttavaa juuri tyénjakoon tai ty6tehtaviin
siten, ettd ne mahdollistaisivat koulutuksessa opitun harjoittelua kaytanndssa, silla potilaat
jaettiin satunnaisesti kullekin tydntekijalle, eikd monikulttuurisia potilaita valttamatta kovin
usein tule hoidettavaksi. Vaikka esimiehen roolia ei ndhty kovin aktiivisena, oltiin tdhan
rooliin tyytyvaisid, toisin kuin esimerkiksi Kantasen (1996) tutkimustulosten mukaan
esimiehen tukea kaivattiin lisdad. Osallistujat arvostivat sitd, ettd esimies luotti
tydntekijéihinsa ja antoi vastuuta ja vapautta tehda tyé6ta itsenaisesti. Esimiehen rooli on
kuitenkin tarked oppimiskokemusten jarjestamisen kannalta, koska han mahdollistaa
tydntekijéiden kouluttautumista ja huolehtii osaamisesta ja sen kehittdmisesta
kokonaisvaltaisesti osasto- ja yksilétasolla esimerkiksi kehityskeskusteluiden ja
osastotuntien koulutuspalautetilaisuuksien pohjalta.

"Varmaan kehityskeskustelujen pohjalta ja sit se semmonen ihan kaytdnnén
seuranta tdsséa ettd miten mé téitdni teen. Kylla ne arvioidaan et mikd on se alue,
ettd mitd pitds kehittdd tai et mitd haluais kehittdd ja mihin on mahdollisuudet. Ja
yleensa kylldhédn se tietysti Idhtee etupddsséa hoitajan omasta intressistd, mut joskus
voi olla niitd osastollakin tarpeita.”

(Haastateltava F)

"Kehityskeskustelussa ni ei timmaésia yksittdisid koulutuksia kédyty, vaan on todettu
et ndin paljon ollu koulutuksissa ja mitkd on ens vuoden tavotteet, alkaako joku
57



pitkd mut ei yksittdisid. Sen voi ottaa niin et hdn luottaa muhun ja antaa olla
rauhassa ja han on kiireinen, et hdn ei kyllad siséltéihin puutu. Ja toisaalta han ei

ymmadarrdkaan kaikkia niitd eikd tarvikaan, tda ei o hdnen omaa erikoisalaansa.”

(Haastateltava C)

Esimiehet olivat tydntekijdiden kanssa samaa mieltéd siitd, ettd tydntekijdiden yksil6llista
osaamista ja sen kehittdmistd kartoitetaan kehityskeskustelujen avulla pidemmaélla
aikavalilla, eika niinkaan yksittaisten koulutusten tasolla. Oppimisen seuraamista ja tiedon
jakamista pyrittiin toteuttamaan osastotunneilla ja myds esimiehet pitivat tarkeana
koulutuspalautteen antamista ja tiedon jakamista muille tyéyhteisén jasenille. Esimiehet
toivat myds esille tydntekijdiden oma-aloitteisuuden tiedon jakamisessa ja néakivat
luontevana tydntekijdiden keskindiset keskustelut asioista, koska esimies itse ei aina ole
kaytannbén tydssa lasnd. Viitalan (2002, 196) mukaan esimiehet ovat avainasemassa
henkiléstdn oppimistarpeiden maarittelyssd ja niiden toteutumisen seuraamisessa.
Yleensa tdama tapahtuu kehityskeskusteluissa. Taman koulutuksen kohdalla ei nain
toimittu, vaan kehityskeskusteluissa kaytiin 1api kouluttautumista kokonaisvaltaisesti eika

yhden koulutuksen tasolla ja osallistujat maarittelivat tavoitteensa itse.

"Sitd kautta mitd nousee tdn osaamisen arvioinnin kautta niin siind otetaan
huomioon (osaamistarpeet), Sit tarkotus on et mihin henkild toivoo niin paasis siihen
koulutukseen. (...) Osastotunnit ja sitte kun tydntekijd on ollu koulutuksessa ni se
hybty minkd hadn ndkee meiddn osastolle niin he jakaa sen ihan omaehtosesti.
Enemmaén tydntekijat keskendan kdyvét keskustelua. Etta ei o ite paikalla tyéssé.”

(Haastateltava H)

5.3.6 Aiempi osaaminen ja tyokokemus

Yksilébn oppimiseen voivat estavasti tai edistavasti vaikuttaa hanen ominaisuutensa, kuten
esimerkiksi hanen halunsa oppia (motivaatio), aiemmat tiedot ja lahtétaso (oppimishistoria)
seka kyvykkyys eli valmius oppia. Oppimisen laatu riippuu myds siitd, kuinka hyvin
koulutus osuu oppijan aikaisempaan osaamiseen. (Nurmi & Kontiainen 2000, 35.)

Osallistujien aiempi osaaminen vaikuttaa osaltaan oppimiseen ja sitd kautta myds sen
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soveltamiseen.

Kaikilla osallistujilla oli ennen koulutusta jo paljon tyékokemusta monikulttuuristen
potilaiden hoidosta seka osalla myds melko runsaasti koulutusta monikulttuurisuudesta.
Osalla oli omakohtaista kokemusta aiheesta esimerkiksi perheensd kautta. Nama
ennakkotiedot ja -kasitykset vaikuttavat siihen, mita osallistujat oppivat koulutuksessa ja
myds siihen, kuinka he oppimaansa soveltavat. Niille, joilla oli jo entuudestaan paljon
kokemusta ja koulutusta aiheesta, koulutuksella vaikutti olevan vahiten annettavaa.

Koulutus 1&hinna vahvisti aiempaa osaamista ja palautti asioita mieleen.

“Tein  englanninkielisen pé&éattétyén monikulttuurisuudesta. (...) Ja Kkéavin
opiskelemassa aiheesta 15 opintoviikon kokonaisuuden. (...) Eli siind mieless&
teoriapohja on vahva. (...) Ja sit asuin ulkomailla 10 vuotta (...) ja sielld t6rmanny

laajempaan monikulttuuriseen pohjaan tybkavereiden ja asiakkaiden kohdalla.”

(Haastateltava A)

Esimiesten mielesta tydntekijdilla oli jo entuudestaan hyvat perustaidot monikulttuuristen
potilaiden kohtaamisessa ja hoitamisessa, silld aihe sisaltyy esimerkiksi sairaanhoitajan
tutkintoon ja kaikilla on runsaasti tybkokemusta monikulttuuristen potilaiden kanssa
toimimisesta. Esimiehet, kuten osallistujatkin olivat sitd mielta, ettd osaaminen on hyvalla
tasolla, mutta lisdkoulutus aiheesta on aina tarpeen osaamisen yllapitdmisen ja
kehittdmisen vuoksi. Esimiehet olivat myds siind samaa mieltd osallistujien kanssa, etta

tyéntekijat ovat hyvin motivoituneita kehittdmaan itseddn ammatillisesti.

"No mun mielesta tietysti tdnd péivdnd aika hyvin jo sairaanhoitajan
koulutuksessakin sitd kdydaan lapi, ettd kylld mun mielestd tdmmaéset perustaidot
on aika hyvét. (...) Ettd tota mun mielestd aika hyvin, et ei mun mielestd ainakaan

semmosta ongelmaa oo ettei olis minkdénlaista tietoo.”

(Haastateltava H)

"Se on tdmmdnen kestoaihe. Sit enenevdssd médarin se monikulttuurisuus, tuntuu et
ihmiset aina sanoo ettei 00 tarpeeks tietoo. Eikd oo tarpeeks koulutusta. Et mita

enemmdén kdy niissd ni enemman haluu niitd lisda, tiedonhalu kasvaa. Se on niin
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laaja alue et sit hoitajat yleensa haluaa tietenki hoitaa hyvin, et hoitajat on hirveen

vaativia itteens kohtaan.”

(Haastateltava L)

Joidenkin osallistujien mukaan soveltamiseen vaikuttavat edistavasti aiempi osaaminen,
tybkokemus ja koulutus. Nailla henkil6illa itsellaan oli pitka tydkokemus takanaan ja myoés
paljon koulutusta aiheesta ja he kokivat siksi pystyvansa yhdistdmaan uutta tietoa vanhaan
ja ymmartdmaan ja soveltamaan oppimaansa kaytanndéssa paremmin kuin sellaiset

henkilét, joilla ei ole yhta paljon kokemusta ja koulutusta aiheesta.

"Yllattavan hyvéa (sovellettavuus). Mulla on vahva pohja asiassa. Sovellan itse
osaamani ja kokemani. (...) Mietin ja yhdistelen ja yks pdivd huomaan, et tdsséa
ndkyy omassa tydssd ni mé luulen, et tda (...) malli tulee olemaan semmonen, mika
el kylla vield ndy omassa kayttdytymisessd, mutta varmaan jossain vaiheessa tulee,
koska siit on ettiny tietoa ja miettiny, miten tda kdytdnndssad menee.”

(Haastateltava A)

Myds esimiehet olivat sitd mielta, etta tydntekijéilla on paljon kaytdnnén tydkokemusta ja
osaamista monikulttuurisuudesta jo entuudestaan, mikd osaltaan vaikuttaa osallistujien
oppimistarpeisiin  ja -tuloksiin. Tama& heidan mielestddn myds hankaloittaa
oppimistavoitteiden asettamista yhdessa tydntekijan kanssa ennen koulutusta, koska
koulutuksen siséltéa ei tiedeta etukateen ja tydntekija osallistuu koulutukseen aina omista
lahtékohdistaan. Esimiehet nakivat aiemman monipuolisen tybkokemuksen tuovan myds
nakdkulmaa koulutuksen tarjoamaan tietoon, eli osallistujien on helpompi ymmartaa uusia
asioita aiemman tiedon pohjalta ja siten ehkd myds helpompi soveltaa uusia asioita.

"Koulutus on se sisélté mika on ja jokainen ldhtee omasta ldhtékohdastaan, et mitkd
on siihen astiset tybkokemukset ja sit (...) se, ettd mitd moninaisempi
eldménkokemus sulla on ni saat koulutuksesta itselles pddomaa enemmaén, kun
ettd jos s& oot vastavalmistunu sairaanhoitaja, (...) niin ei ehké pysty samalla tavalla
hyédyntdén sen koulutuksen antia kun pitemp&éan tydskennelly hoitaja.”

(Haastateltava I)
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5.4 Organisaation ja tyoyhteison tuki

Osallistujien mukaan organisaatio arvostaa korkeatasoista osaamista ja itsensa
kehittamista ja pyrkii mahdollistamaan taydennyskoulutusta tydntekijbilleen talouden
sallimissa rajoissa mahdollisimman paljon. Varilan mukaan organisaation oppiminen
(muuttuminen) on kollektiivisen vuorovaikutuksen tulos. Henkildstdon kehittdminen taas on
yksildiden kehittdmista ja kun puhutaan organisaation oppimisesta, oletetaan organisaatio
itsendiseksi sosiaaliseksi yksikdksi, joka ei ole palautettavissa jaseniinsa. Toisaalta on
selvad, ettd ainoa aktiivinen, sekd oppimaan ettd oppimistuloksia siirtdmaan kykeneva
elementti organisaatiossa on sen jasenet (yksilét). (Varila 1991, 13.) Yksiléiden oppiminen
muuntuu organisaation oppimiseksi, joten organisaation on tuettava toiminnallaan myds

yksilétason oppimista ja soveltamista.

"Riippuu vuodenajasta jollon oot hakemassa onko koulutusmé&érérahoja jéljelld. Ja
toinen on et millaseen koulutukseen hakeutuu, ettd kylld niinku talon siséisiin niinku
tda koulutus oli ni ei siind ollu ongelmaa kylla ja tybajalla sai kdydd. Et se ihan kylla
tukee. Mut et varmaan on sit niitdki koulutuksia mihin vois mennd, mut et joissa sit

tulee talous vastaan, ettd maksat ite tai meet omalla ajalla.”

(Haastateltava F)

Esimiesten ndkemys oli, ettd koulutusta pidetddn organisaatiossa tarkeana ja sita pyritaan
mahdollistamaan ja jarjestamaan paljon, mutta taloudelliset tekijat saattavat joskus rajata
mahdollisuutta kouluttaa henkil6st6a.

"Kylld sillain, ettd oon pyrkiny tosi paljon mahdollistamaan koulutusosallistumista
kaiken kaikkiaan ja ainoo este koulutusosallistumiseen on taloudelliset elementit, et
tybpanoksien huomiointi, ettd jos ajattelee sisdisiin koulutuksiin osallistuminen ni
lisdéd tydpanoksia, vaikka tietysti osaaminen ja kouluttautuminen on tosi tdrkeelld
saralla ni nda taloudelliset elementit tietyssd mielessé rajaa sitd mahdollisuutta.”

(Haastateltava I)

"Sisdistad koulutustahan sairaanhoitopiiri jarjestda tosi paljon. Ja kylla se yleinen linja
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on, ettd niihin aina ku mahdollista ni niihin pitdd p&ésta ihmisen, joka on siita
aiheesta kiinnostunu ja josta on hybtyd hédnen tybllensd. Etta kylld taalla on

koulutuskannustus tosi suurta.”

(Haastateltava J)

My6s oman tydyhteisdn koettiin suhtautuvan kouluttautumiseen myonteisesti ja pyrkivan

kehittymaan jatkuvasti. ltsensd kehittdminen Kkoettiin organisaation ja alan vuoksi

pakolliseksi, jotta oma osaaminen pysyy ajan tasalla ja voi tydskennella korkeatasoista

osaamista edellyttdvassa organisaatiossa. Kehittymista ei silti koettu pakoksi kielteisessa

merkityksessa, koska tydntekijoilla itsellddn oli motivaatio kehittya.

"Ni se on pakko pysyéd, sekad hoitohenkilbkunnan, Idakdreitten, kaikkien on pakko
pysyéa siind mukana et ei tatd muuten voi tehd tietenkdan. Taalla niinku koko ajan
tulee uusia hoitokeinoja niin siind on omaakin asennetta pidettdva sillain ajan
tasalla. Se on motivaatio I6ydettdva ja ndhtdva oikeestaan niinku se muutos et sun

on oltava siind.”

(Haastateltava C)

"Meilld on niin hirveesti asioita mitd on pakko kehittdd et sd pysyt jo ihan
ldéketieteellisesti sielld tasolla missé tarvii. Se perustehtdva tulee ilman tatédkin
selvitettyd ja hoidettua (...). Mut se et tuohan tdd mielekkyytta siihen. T&élla on

pakko kehittyd, ei voi jG4dda paikalleen. Muuten s oot ihan oikeesti elédkkeelld.”

(Haastateltava E)

Esimiehet olivat tydntekijdiden kanssa samaa mieltd siitd, ettd kouluttautuminen ja

kehittyminen ovat nykypédivana edellytys tydelamassa pysymiselle ja menestymiselle ja

siksi tydyhteisdn ilmapiirin on oltava jatkuvaan kehittymiseen kannustava ja pyrkiva.

“llmapiiri on tydyhteiséssd kylld kehitykseen mydnteisesti suhtautuva. Siis pakko
olla ku meil on niinku joka paikassa t44 muutos on se missd me eletdan. Ja tota ni
eihdn tastd muuten selvid jos me ei haeta koko ajan tietoa ja tota kouluttauduta ja

hankita lisdd osaamista. Etta ndin se vaan on”
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(Haastateltava K)

Tybyhteis6a pidettiin kannustavana ja koulutuksissa opittua tietoa haluttiin jakaa myds
muille kaytanndn tyén lomassa ja osastotunneilla. Osallistujilla oli oma motivaatio jakaa
tietoa ja sitd pidettiin tarkeana. Osallistujat myds keskustelivat koulutuksen siséllésta ja
hyddystd enemman kollegojen kuin esimiehen kanssa. Miettinen (1978) esittaa, etté
oppien laaja-alaista soveltamista voi estda se, jos muilta organisaation jaseniltd puuttuu
vastaavat taidot (Kantanen 1996, 45). Myds Huuhkan (2002) tutkimustuloksista ilmeni, etta
soveltaminen helpottui, kun useita tydyhteisdn jasenia koulutettiin. Taman tutkimuksen
tuloksista ei kuitenkaan ilmennyt téllaista. Vaikka tydyhteisé nahtiin kehittymiseen
mydnteisesti suhtautuvana ja siten soveltamista tukevana tekijana, ei soveltamisen silti
nahty olevan kiinni niinkdan ulkoisista tekijéistd kuin omasta aktiivisuudesta ja halusta
kayttda ja jakaa oppimaansa. Osallistujat eivat painottaneet tydymparistén tuen vaikutusta
opitun soveltamiseen yhtd paljon kuin esimerkiksi Robinsonien (1989) mallissa, jossa
tydymparistd x oppimiskokemus = tyéssa ilmenevat tulokset.

"Oikeesti jos miettii sitd ni el me mitenkddn esimiehen kanssa olla néisté
koulutuksen tavoitteista keskusteltu, se tulee ennemmin tybékavereiden kanssa
tehty4. Ettad niitten kanssa puhuu, ettd sid puhuttiin tdmmdésté ja oli tommosta ja
muuta et se puskaradio toimii osaston sisédlld enemméan ku se, et sd keskustelet

esimiehen kanssa et mit4 opit.”

(Haastateltava A)

"No siind mielesséa, etta kylldhdn aina koulutuksiin pdédsee jos vaan vahankdan on
semmosta mitd niinku kiinnostaa niin ei koskaan oo sanottu ettd ei voi mennd. Et
hyvin niinku siihen suhtaudutaan ihan positiivisesti et joku haluaa jotain koulutusta,

niin tota sillain kyll4 tukee.”

(Haastateltava G)

Esimiehet nakivat tydyhteisénséd ilmapiirin osaamisen kehittdmiseen mydnteisesti
suhtautuvana ja motivoituneena kouluttautumaan itseohjautuvasti. Myds esimiehet nakivat
oman roolinsa lahinnd kannustajina ja kouluttautumisen ja kehittymisen mahdollistajina.
Myds organisaation nahtiin arvostavan ja mahdollistavan taydennyskoulutusta
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tyéntekijéilleen.

"Télla hetkellda on mun mielestéd kehittdmiseen tosi hyva se ilmapiiri. Et se ldhtee
tyéntekijéista itsestddn, et ite pyrkii siihen, ettd mahdollistaa sen. (...) Meilld on
kumminkin aika hyvin asiat tdn kouluttautumisen kans, et meilld johto arvostaa
koulutusta ja osaamista ja siihen on budjetoitu tietty prosenttimééard ja se on mun

mielestd hyva.”

(Haastateltava H)
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6 Pohdintaa ja yhteenvetoa

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia ammatillisen tdydennyskoulutuksen, tédssa tapauksessa
monikulttuurisuussarjakoulutuksen, siirtovaikutusta eli sitd, miten koulutus on vaikuttanut
osallistujien ajatteluun ja toimintaan kaytanndén tydén nakdkulmasta. Tutkimuksen avulla oli
tarkoitus selvittdd, miten tavoitteet toteutuivat ja mitd koulutuksessa oppimastaan
osallistujat olivat soveltaneet kaytanndéssa toiminnan tai ajattelun tasolla. Vaikka oltiin
kiinnostuneita 1ahinn& koulutuksen vaikuttavuudesta tyokaytanteisiin, oli selvitettava myos
osallistujien ja koulutuksen tavoitteet, osallistujien reaktiot seka oppimistulokset, silla ilman
oppimista ei tapahdu soveltamistakaan. Osallistujien reaktioiden ja oppimisen mittaaminen
ennen siirtovaikutuksen selvittamista sisaltyy myds Kirkpatrickin  malliin, jota tassa
tutkimuksessa sovelletaan. Tutkimuksessa pyrittiin selvittamaan myds tekij6ita, jotka
vaikuttivat opitun soveltamiseen edistden tai estden sekd siirtovaikutuksen tukemista

tybyhteisssa.

Tutkimusaineistoa osallistujien valittbmista reaktioista kerattiin  koulutuksen aikana
osallistuvan havainnoinnin avulla ja valittémasti sen paatyttyd Pirkanmaan
sairaanhoitopiirin palautelomakkeen avulla. Havainnoinnin avulla oli tarkoitus tutustua
koulutuksen sisaltédn ja kouluttajan ja osallistujien toimintaan ja sitéd kautta saada kasitys
koulutuksen laadusta. Talla menetelmalld saatu aineisto ei kuitenkaan tassa
tutkimuksessa ole kovin objektiivista, silla havainnointi ei perustunut mihinkdan ennalta
laadittuun havainnointirunkoon eikd ollut erityisen suunnitelmallista. Havainnoinnin
tarkoitus oli olla lahinnd muita menetelmid tukeva keino saada ensikdden tietoa
koulutuksen toteutuksesta. Téllaisessa tutkimuksessa voisi hyddyntdd havainnointia paljon
enemmankin, mutta tdssa tutkimuksessa ei siihen ollut haastattelujen lisaksi

mahdollisuutta perehtya.

Teemahaastattelujen avulla oli tarkoitus selvittdd itse koulutuksen vaikuttavuutta.
Haastattelujen kohderyhmana olivat koulutuksen osallistujat ja heiddn esimiehensa.
Haastattelut tehtiin samana kevaana 2010 kun koulutussarja paattyi, eli viimeiset
haastattelut tehtiin noin kuukausi viimeisen koulutustilaisuuden jalkeen. Kaytanndssa
useimmilla osallistujilla oli kulunut useita kuukausia koulutuksesta, silla monikaan ei ollut
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osallistunut koulutussarjaan kokonaisuudessaan.

Haastatteluaineisto olisi voinut antaa viela enemman tydvélineitd koulutuksen
vaikuttavuuden arviointiin, jos tutkija tai esimerkiksi esimiehet olisivat voineet havainnoida
monikulttuurista potilastyéta kaytannéssa. Nain tutkija olisi voinut tehda tarkempia
kysymyksid vaikuttavuuteen liittyen ja my0s esimiehet olisivat olleet paremmin tietoisia
osallistujien oppimisesta ja sen soveltamisesta kaytanndssa. Esimiesten mukaan
koulutuksen vaikutukset voisivat n&kya asiakaspalautteissa ja kykyna vastata
monikulttuuristen potilaiden tarpeisiin. N&itd vaikutuksia ei kuitenkaan ollut mahdollista
seurata. Koulutuksen tuottamia oppimistuloksia ja niiden soveltamista kaytdnnén tyéssa
voi olla vaikea ulkopuolisen havainnoida, koska tulokset voivat olla muutoksia esimerkiksi
ajattelun tasolla. Monikulttuurisia potilaita ei mydskaan ollut kaikilla osastoilla kovin usein,
mika olisi myds vaikeuttanut havainnointia. Esimiehet eivat ehtineet juuri keskustella
osallistujien kanssa koulutuksen annista, eikd heilla ollut kasitysta opitun soveltamisesta.
Talléin  koulutuksen siirtovaikutuksen arviointi perustui pitkélti osallistujien omiin
subjektiivisiin arvioihin ajattelussa ja toiminnassa tapahtuneista muutoksista ja esimiesten
arviot olivat I&ahinna niitd tukevia. Tallainenkin lahestymistapa voi kuitenkin Nurmen ja
Kontiaisen (2000, 37) mukaan tuottaa wusein realistisen kuvan koulutuksen

vaikuttavuudesta.

Koulutuksen vaikuttavuuden tutkiminen on yleisesti koettu haastavaksi ja haasteita liittyi
myds tdhan tutkimukseen. Ensinndkin on vaikeaa selvittad, johtuuko muutos toiminnassa
tai ajattelussa juuri tietystd koulutuksesta vai onko se muun oppimisen tulosta tai kaiken
taman yhteisvaikutusta. Vaikuttavuutta taytyy tutkia viivastetysti pitkalla tahtaimella, jotta
tulokset ehtivat nakya. Pitkan aikajakson aikana on kuitenkin paljon valiin tulevia muuttuijia,
jotka vaikeuttavat koulutuksessa opitun ja sen soveltamisen eristdmistd muusta
oppimisesta, jota tapahtuu jatkuvasti myds kaytdnndén tyéssa ja arjessa. Tallainen
poikittaistutkimus kertoo vaikuttavuudesta ainoastaan yhdelld hetkella, ei osaamisen
kehittymisestd ennen arviointia, eikd soveltamisen jatkumisesta arvioinnin jalkeen.

Pitkittaistutkimuksella voisi saada tietoa myds vaikutusten pysyvyydesta eli kestosta.

Tassa tutkimuksessa koulutuksen vaikuttavuutta tutkittin muun muassa asetettujen
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tavoitteiden saavuttamisen nakdkulmasta. Tutkimuksessa oli tarkoitus kasitelld seka
koulutuksen yleisten ettd osallistujien omien tavoitteiden toteutumista. Haastatellut
arvioivat koulutuksen tavoitteiden toteutumista kuitenkin I1&hinna vain omien tavoitteidensa
pohjalta, silla kaikki eivat olleet edes tietoisia koulutuksen yleisista tavoitteista. Koulutus ei
osallistujien mukaan taysin vastannut heidan tarpeitaan tai sille yleisesti asetettuja
tavoitteita, mutta varsinaista vaikuttavuutta ei voida arvioida pelkastadan tasta
nakdékulmasta, koska se kertoo lahinnd koulutuksen lyhyen tahtaimen tavoitteiden
saavuttamisesta ja valittdmista oppimistuloksista. Todellinen vaikuttavuus vaatii aikaa ja
ilmenee vasta kun opittuja asioita sovelletaan kaytanndssa.

Koulutuksen tuottamat oppimistulokset olivat lahinna tietoon ja asenteisiin liittyvia, eivat
niinkdan taidollisia. Nama tulokset ilmenivat I[&hinna Kkulttuureihin liittyvan tiedon
lisdantymisend ja omien monikulttuurisuuteen liittyvien asenteiden parempana
tiedostamisena. Koulutus lisdsi my6s mielenkiintoa aihetta kohtaan. Koulutus oli
suurimmaksi  osaksi  pienryhméopiskelua, mutta myds luennointia  kaytettiin
opetusmenetelmana jonkin verran. Osallistujat toivat esiin monissa tutkimuksissakin
iimenneen seikan eli sen, kuinka kayttdmaton tieto unohtuu. Osallistujat olivat oppineet
koulutuksessa jonkin verran tyéssa hyddynnettavia asioita, mutta eivat kunnolla enaa
muistaneet niitd eivatka olleet hyédyntaneet niitd paljoa tydssaan. Osallistujien mukaan
koulutuksessa opittuja asenteisiin liittyvia asioita oli vaikea soveltaa kaytantéén. He
kaipasivatkin kaytanndénlaheisempaa tietoa, jota olisi helpompi soveltaa omassa tyéssa ja
jakaa muille tydntekijbille. Myds esimiehet olivat samaa mieltd siitd, ettd jos sopivia
harjoittelutilanteita ei tule kaytdnnén tydssa vastaan, eivat opitut asiat valttamatta siirry
kaytantdon ja olivat mydés samaa mielta siita, ettéd tarpeena on lisata kulttuuritietoutta ja

koulutuksen tulisi perustua naihin ammatillisiin tarpeisiin.

Koulutuksen pidemman téhtdimen vaikuttavuutta tarkasteltaessa on keskeistd huomioida,
ettei muutos ole itse tarkoitus, vaan vaikuttavuutta tulisi pikemminkin tarkastella
tarkoituksenmukaisuutena. Siséllén oppiminen ja sen soveltaminen lahtee kuitenkin
kaytannbn tarpeista omassa ty6ssa. (Huuhka 2002, 84.) Vaikka vaikuttavuusteorioissa
korostetaan usein vaikuttavuuden ilmenemistd tybkayttaytymisen muutoksena, ei se
valttdmatta ole ainoa vaikuttavuuden kriteeri tai aina edes koulutuksen tavoite. Tarkeinta
on, ettd koulutus vastaa tiettyihin tyéstd nouseviin tarpeisiin, vaikka itse muutos ei olisi
67



erityisen suuri ja nakyva. Esimerkiksi toimivia kaytant6ja ei valttdmattd kannata lahted

muuttamaan, mutta koulutus voi silti antaa vahvistusta ja ideoita niihin.

Taman tutkimuksen perusteella, kuten mydés Huuhkan (2002) tutkimustulosten mukaan
parhaan hyddyn koulutuksesta saivat ne henkildt, joilla oli selkedt omat tarpeet ja
motivaatio, muttei viela paljon aiempaa osaamista ja koulutusta aiheesta. He oppivat
enemman kuin kokeneemmat osallistujat ja kokivat voivansa soveltaa oppimaansa.
Kokeneiden osallistujien mielesta koulutus ei tarjonnut paljoa uutta asiaa, mutta toisaalta
vahvisti aiempaa osaamista. Yleisesti ottaen koulutuksen siséltd ei vastannut osallistujien
tarpeita eli konkretiaa ja tietoa kulttuureista, vaan koulutuksen Kkoettiin olevan liian
yleisluontoinen ja asenteisiin keskittyvd. Monen mielestd koulutuksen suunnittelussa ei
otettu riittdvasti huomioon kohderyhmaa ja osallistujat kaipasivat raataldidympaa
tdsmakoulutusta. Vaikka tarpeet ja tarjonta eivat kohdanneet, kokivat osallistujat kuitenkin
oppineensa myds kayttdkelpoisia asioita. Tama tukee ndkemystd, jonka mukaan
vaikuttavuudessa ei ole kyse pelkastadn tavoitteiden toteutumisesta, vaan oppimista tai
muita positiivisia vaikutuksia voi ilmeta silloinkin, kun omat tai koulutuksen tavoitteet jaavat
toteutumatta. Tassa tapauksessa tuotiin esiin koulutuksen tydssa jaksamista edistava
vaikutus. Ne jotka eivat osallistuneet koulutukseen omasta aloitteestaan tai joilla ei ollut
juuri odotuksia tai tavoitteita koulutuksen suhteen, eivat kokeneet oppineensa paljoa

tydssa hyddynnettavada, vaikka pitivatkin aihetta mielenkiintoisena.

Tulosten mukaan opitun soveltamiseen vaikuttivat tyétehtéavat, opetussisaltd, ajanpuute,
osallistujan oma motivaatio, esimiehen rooli ja aiempi osaaminen ja tydkokemus. Tekijat
saattoivat olla joko soveltamista edistavia tai estavida. Tassa tapauksessa soveltamista
mahdollistavia tydtehtavia ei ollut koulutuksen jalkeen tullut paljoa vastaan, mika osaltaan
esti soveltamista. Oma motivaatio edisti oppimista ja soveltamista, mutta toisaalta kiire esti
sité jonkin verran. Lisda aikaa kaivattiin myds tiedon jakamiseen. Opetussisaltd ei taysin
vastannut osallistujien tarpeita (tietoa kulttuureista), jolloin se oli soveltamista estava tekija,
silla jos ei opitusta koeta olevan hyotya, ei sitd kayteta. Osallistujat oppivat kuitenkin muita
asioita (asenteiden tiedostamista) ja sovelsivat niitd jonkin verran. Niinkdan suurta
merkitystd ei nahty esimiehen roolilla, mutta se nahtiin kuitenkin kouluttautumista
mahdollistavana tekijand. Aiemman tydkokemuksen ja koulutuksen nahtiin tuovan
nakdékulmaa ja ymmarrysta, joka on tarkeda uusien asioiden soveltamisessa.
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Siirtovaikutusta ei erityisesti pyritty tukemaan tydyhteis6ssa, vaan lahinnd keskityttiin
tiedon jakamiseen. Organisaation ja tydyhteisbn nahtiin kuitenkin suhtautuvan
myodnteisesti itsensa kehittdmiseen ja mahdollistavan kouluttautumista hyvin talouden
asettamissa rajoissa. Haastatellut nakivat, ettd soveltaminen on kiinni l1ahinnd omasta
halusta ja aktiivisuudesta. Haastatelluilla oli hankaluuksia ylipd&nsé vastata kysymyksiin
organisaation ja tyOyhteisén merkityksestd opitun soveltamisessa. Vaikka haastatellut
saivat haastattelurungon luettavakseen etukateen, saattoi aiheeseen liittyvien asioiden
tunnistaminen ilman etukateispohdintaa olla itse haastattelutilanteessa vaikeaa.

Tutkimuksen kohteena on tietty koulutus tiettyna aikana, joten tulokset eivat ole suoraan
yleistettédvissa koskemaan vaikuttavuutta yleisesti. Case -tutkimuksen, kuten kvalitatiivisen
tutkimuksen tulokset eivat yleensakaan ole yleistettavia ja toistettavia samassa maarin
kuin Kkvantitatiiviset tutkimustulokset, mutta voivat antaa viitteitd ilmién luonteesta.
Tapaustutkimuksen tavoitteena onkin lisatd ymmarrystd tutkittavasta tapauksesta ja
olosuhteista, joiden lopputuloksena tapauksesta tuli sellainen kuin tuli (Laine, Bamberg &
Jokinen 2007, 10). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuus on myds pitkalti
tutkijasidonnaista, jolloin tarkeaa on tutkijan tekemat valinnat ja niiden raportointi.

Tutkimustuloksista kay ilmi, ettd koulutuksen tavoitteiden toteutumista arvioidaan lahinna
osallistujien valittémien reaktioiden tarjoaman informaation pohjalta, jolloin ei tiedeta
koulutuksen vaikuttavuudesta tydkaytanteisiin, joissa tulosten lopulta tulisi nakya.
Koulutuksen tuottamaa hy6tya ei pyritd erityisesti mittaamaan tai tukemaan tyépaikalla,
vaan koulutuksen saatetaan olettaa itsestaan selvasti tuottavan positiivisia tuloksia tyéhon.
Usein syyna on vaikuttavuuden mittaamisen tydlays. Aiemmissa tutkimuksissa (Robinson
& Robinson 1989) tydympéaristdn tuki opitun soveltamisessa nahdaan yhta tarkedna kuin
laadukkaan koulutuksen tuottamat oppimistulokset. Tassa tapauksessa tydyhteisén tuki ol
vahaista, mutta silti osallistujat eivat pitaneet sitd kovin oleellisena tai estavana tekijana
siirtovaikutuksen kannalta, vaan toivat enemmankin esiin tarpeita vastaavan
koulutussisallén tarkeyden. Tosin téssa tapauksessa oppimistulosten ei koettu aivan
vastaavan oppimistarpeisiin, eikd opittujen asioiden koettu soveltuvan taysin kaytannén
tydéhon. Siksi huomiota kiinnitettiin ehkd enemman opetuksen vaikuttavuuteen, joka tassa

tapauksessa koettiin melko heikoksi, koska se edeltda koulutuksen vaikuttavuutta.
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Vaikka osallistujien ndkemykset koulutuksen tarkoituksenmukaisuudesta vaihtelivat jonkin
verran, oli koulutuksen vaikuttavuus kohtalaisen heikko. Koulutus ei taysin vastannut
osallistujien tarpeisiin, eikd suurin osa kokenut opittujen asioiden soveltuvan kovin hyvin
kaytantoon. Mydskaan muutosta ajattelussa, tiedoissa tai taidoissa ei juuri ilmennyt.

Vaikka tama tutkimus ei ole yleistettavissa kaikkiin vaikuttavuuden konteksteihin, voi se
kertoa kohdeorganisaatiolle niista seikoista, joihin tdydennyskoulutuksen suunnittelussa ja
toteutuksessa on syyta kiinnittdd huomiota. Tulokset voivat kertoa kyseisen koulutuksen
tasosta ja kehityskohteista. Usein taydennyskoulutuksessa kiinnitetddn huomiota
koulutuksen siséisiin seikkoihin, kuten sisalté6n, materiaaliin, kouluttajaan ja menetelmiin,
jotka toki ovat vaikuttavuuden osatekij6éitd, mutta eivat vield takaa sitd. Siksi on tarkeaa
kiinnittdd huomiota myds ulkoisiin tekijéihin ja tehda tiivistd yhteisty6ta eri toimijoiden
(kohdeorganisaatio, koulutuksen tarjoaja, esimies, tydyhteisd) kanssa. Tutkimustulosten
perusteella vaikutti silta, ettd vaikka koulutus oli hyvin organisoitu, se ei aivan kohdentunut
osallistujien odotuksiin ja tarpeisiin. Ratkaisu voisi olla jonkinlainen tarvekartoitus
kohderyhmalle ennen koulutuksen jarjestamista. Tutkimustulokset olivat pitkalti

samansuuntaisia aiempien vaikuttavuustutkimusten tulosten kanssa.

Tassa tutkimuksessa paapaino on osallistujien ja heidan esimiestensd nakemyksissa
koulutuksen vaikuttavuudesta tydkaytanteisiin. Tama kertoo vaikuttavuudesta vain tietylla
tasolla ja tietystd nakdkulmasta. Jatkotutkimuksen kannalta olisi kiinnostavaa tarkastella
Kirkpatrickin evaluaatiomallin seuraavaa (neljattd) tasoa eli koulutuksen lopullista
vaikuttavuutta, jota edeltaad reaktioiden, oppimistulosten ja siirtovaikutuksen selvittaminen.
Silloin ndkdkulma olisi organisaation koulutuksen avulla saavuttama taloudellinen tai muu
hyoty, joka on tdydennyskoulutuksen tarkoitus. Olisi mielenkiintoista selvittdd koulutuksen
vaikuttavuutta my6s asiakkaiden nakdkulmasta, silla lopultahan taydennyskoulutusta
jarjestetdan paitsi yksildbn osaamisen kehittdmisen kannalta, myds siksi, ettd voidaan
paremmin vastata asiakkaiden tarpeisiin. Silloin tulosten pitéisi ndkya my6s asiakkaan

palvelussa, mutta se olisi jo laajemman vaikuttavuustutkimuksen aihe.
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Liitteet

Liite 1. Koulutussarjan palautelomake, Pirkanmaan sairaanhoitopiiri

Koulutustilaisuuden nimi

oman tydsi kannalta?

Aika
Ei
Kohtalaisest Erinomai-
lainkaan i Hyvin  [sesti Kommentit / perustelut
1. .
Vastasiko koulutus
L o 1 2 3 4
tarpeitasi ja odotuksiasi?
2. |Olitko tyytyvainen
1 2 3 4
koulutuksen sisaltéén?
3. |Olitko tyytyvainen
1 2 3 4
kouluttajiin?
4. |Olitko tyytyvainen
1 2 3 4
tyéskentelytapaan?
5. |Olitko tyytyvainen
koulutuksen kaytanndn 1 2 3 4
jarjestelyihin?
6. | )
Oliko koulutuksesta hyoétya
1 2 3 4
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oli

7. |Mistd asiasta koet tarvitsevasi liséa tietoa?
8. |Mista sait tiedon koulutuksesta?
9. |Palautetta koulutuksen jarjestajille
Heikko |Tyydyttava |Hyva Erinomainen
10 |[Kokonaisuutena koulutus
2 3 4

Kiitos palautteestasi!
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Liite 2. Haastattelurunko osallistujien esimiehille

1. Taustatiedot
Tybhistoria
Tybtehtavat

2. Tilanne ennen koulutuspaatésta
Tekeekd tarvekartoitusta tyéntekijéiden osaamisesta
Onko tunnistettu monikulttuurisen osaamisen tarkeys tydsséa
Millaista osaamista tyéntekijéilla jo on monikulttuurisuudesta
Millaista monikulttuurisuuteen liittyvaa osaamista tarvitaan

3. Koulutustarpeiden kartoitus
Kéaytiinkd tydntekijan kanssa keskustelua tarpeista ja tavoitteista
Oliko tarkoitus seurata oppimista koulutuksen jalkeen
Tunsiko koulutuksen aihetta ja sisalt6a etukateen
Olivatko koulutukselle kirjatut yleiset tavoitteet selvat
Méaariteltiinkd mita tyéssa hyédynnettavaa odotetaan opittavan
Onko itsella osaamista ja kokemusta kyseisesté aiheesta
Oma motivaatio kehittda henkildstéa

4. Motivointi
Oliko aloite osallistua koulutukseen tydntekijan vai esimiehen
Onko tydyhteisdn ilmapiiri uuden oppimiseen mydnteisesti suhtautuva
Kokeeko itse etta tdydennyskoulutus on tarkea kehittdmisen valine
Kannustaako osallistumaan koulutuksiin
Onko tydntekijalle ulkoista hydtya osaamisen kehittamisesta

5. Organisaation tavoitteet
Keskusteleeko tydntekijdiden kanssa koulutuksen sopivuudesta yleisiin tavoitteisiin
Mahdollistaako organisaatio osaamisen kehittdmista ja oppimista

6. Koulutuksen vaikutus kaytanndssa
Jaettiinko uutta tietoa muille tydntekijéille
Keskusteltiinko tyéntekijan kanssa tavoitteiden toteutumisesta
Seurattiinko oppimista ja opitun soveltamista kaytannén tyéssa
Nakyyké uusi osaaminen kaytanndssa ja missa sen pitaisi nakya
Tybntekijan mahdollisuudet kdyttda osaamista: tydnjako ja tydtehtavat
Onko keinoja joilla opitun soveltamiseen voidaan vaikuttaa

7. Tulokset
Omaksuttiinko uutta tietoa, taitoja tai asenteita
Vaikuttiko tyéntekoon positiivisesti
Tavoitteiden saavuttaminen
Tarvitaanko lisdkoulutusta aiheesta
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Liite 3. Haastattelurunko koulutuksen osallistujille

1. Taustatiedot
Tybhistoria
Toimenkuva
Koulutusosallistuminen

2. Aiempi kokemus ja osaaminen monikulttuurisuudesta
Aiempi koulutus, tydkokemus ja tyétehtavat
Kokemus monikulttuuristen asiakkaiden kanssa toimimisesta

3. Tarpeet ja motivaatio osallistua koulutukseen
Miten osaamistarve tunnistettiin
Oma vai esimiehen aloite osallistumiseen
Mita oli tarpeena ja tavoitteena oppia
Eroaako omat ja koulutuksen yleiset tavoitteet
Oliko tarkoitus jakaa uutta osaamista tydyhteisdssa
Tiedettiink®d etukateen etté oppimista seurataan jalkeenpain
Palkitaanko uudesta osaamisesta jotenkin
Mik& motivoi kehittamaan osaamista

4. Koulutuksen laatu
Kouluttajan asiantuntemus, materiaalit
Sisallén ja menetelmien sopivuus, jarjestelyt
Tuotiinko kurssin tavoite esiin, vastasiko sisalt6 sita
Mita koki oppineensa
Saavutettiinko asetetut tavoitteet ja tayttyivatké odotukset
Tiedon sovellettavuus omaan kaytannén tyéhén
Lisatiedon tarve

5. Organisaation ja tyéyhteisdn tuki
Tukeeko ja mahdollistaako organisaatio kouluttautumista
Onko tydyhteisdn ilmapiiri itsensa kehittdmiseen kannustava

6. Vaikutus tydéhdn
Uuden tiedon jakaminen tyéyhteiséssa
Tybtehtavat ja tydnjako koulutuksen jalkeen
Tavoitteiden toteutumisen lapikaynti esimiehen kanssa
Voiko kayttaa uutta osaamista tydssaan ja onko siitd hyodtya
Seuraako esimies opitun soveltamista tydssa
Mik& auttaa ja mika estaa opitun tiedon soveltamista tydssa
Tyytyvéisyys esimiehen tukeen ja kannustukseen kehittya

7. Tulokset
Muutos asenteissa, tiedoissa tai taidoissa verrattuna aiempaan
Pystyyké tekemaan tyétdan paremmin koulutuksen jalkeen
Tarvitseeko vield lisdkoulutusta monikulttuurisuudesta
Aikooko osallistua tuleviin koulutuksiin
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Liite 4. Haastateltavien taustatiedot

A = Sairaanhoitaja, 3 vuotta organisaatiossa

B = Sairaanhoitaja, 14 vuotta organisaatiossa

C = Vastaava sosiaalitydntekija, 20 vuotta organisaatiossa
D = Sairaanhoitaja, 23 vuotta organisaatiossa

E = Sairaanhoitaja, 27 vuotta organisaatiossa

F = Mielenterveyshoitaja, 10,5 vuotta organisaatiossa

G = Preparaattori, useita vuosia organisaatiossa

H = Osastonhoitaja, 21 vuotta organisaatiossa

| = Osastonhoitaja, 9 vuotta organisaatiossa

J = Esimies/Projektisuunnittelija, 13 vuotta organisaatiossa
K = Osastonhoitaja, yli 20 vuotta organisaatiossa

L = Osastonhoitaja, 22 vuotta organisaatiossa
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