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Training of personnel plays an important part in implementing a new system. This
study participates in the academic and practical discussion of organizational learning
and implementation of technical systems. The objective of the research is to
describe and understand how AHJO-fire control system expertise develops among
mortar instructors in the Finnish Defence Forces. The research question is
approached by analyzing five expert interviews and 58 inquiries gathered from

mortar instructors.

The results indicate that individual level AHJO-know-how is built on an interaction
between formal, non-formal and informal learning methods. Formal basic training
seems to influence development of basic expertise while a deeper level of expertise
builds on informal training in appointments requiring AHJO-skills. Non-formal in-
service training affects mainly the expertise of less trained personnel and also

lowers the bar for starting to use the system.



ALKUSANAT

Kranaatinheitinupseerina olen kadettikoulusta asti kasvanut sisaan koulutushaaraani
varusmieskouluttajana ja palkatun henkil6ston opettajana. Viime vuosina olen myds
padssyt osallistumaan kranaatinheittimiston kehitystydohon ja uudistamiseen
keskella suurimpia mullistuksia, joita sen historiassa on koettu. Ylpeys
koulutushaarastani ja halu edelleen osallistua sen kehittamiseen edesauttoivat
tdman tutkimuksen aihevalintaa. Lukuisissa keskusteluissa kollegoiden kanssa
olemme kantaneet huolta siitd, ettda ammunnanhallintajarjestelman osaaminen olisi
riittdmattomalla tasolla. llokseni huomaan kuitenkin osaamisen olevan laajempaa
kuin olin kuvitellut. Tama ei kuitenkaan saa johtaa tyytyvaisyyteen, vaan kehityksen

on jatkuttava.

Tutkimuksen teko, kuten koko tydon ohessa suoritettu KTM-tutkinnon opiskelu on
vaatinut paljon uhrauksia ja kompromisseja. Syksysta 2012 kevadseen 2015 kestanyt
urakka on syonyt lukuisia tyotunteja, jotka ovat edellyttaneet eristaytymista
tyohuoneeseeni. Kun tdhan vield yhdistda opintojen keskelle ajoittuneen puolen
vuoden poissaolon rauhanturvaajana ulkomailla, en voi muuta kuin ihailla vaimoni
Suvin positiivista ja kannustavaa suhtautumista opintoihini. Kiitos kaikesta tuesta ja

sparrauksesta.

Haluan myds kiittaa liroa ja Pasia siitd kannustavasta ja asiantuntevasta ohjauksesta,
jota olen teiltd saanut. Iso kiitos kuuluu myos kaikille tyotovereille ja
kranaatinheitinveljille, jotka ovat osallistuneet tutkimukseni tiedonkeruuseen

kiireisen arkensa keskella.

Lappeenrannassa 3.6.2015

Petteri livonen
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1. Johdanto

Uuden teknisen jarjestelman kayttéonotto haastaa aina organisaation kyvyn
kehittdad henkilostonsda osaaminen sellaiselle tasolle, ettd jarjestelmaa voidaan
mahdollisimman tdysimaaradisesti hyoddyntaa. Miten organisaation osaamisen
kehittaminen tapahtuu? Tata kysymysta on |3dhestytty organisaatiotason
tarkastelulla liiketaloustieteiden alla tietojohtamisen nakékulmasta (Senge 1990;
Nonaka & Takeuchi 1995; Spender 1996; Argyris 1999; Crossan, White & Lane 1999)
seka yksilotason tarkastelulla kasvatustieteiden alla pedagogiikan nakdkulmasta
(Vygotsky 1977; Brown, Collins & Duguid 1989; Etelapelto & Tynjala 1999; Bransford,
Brown & Cocking 2000; Rauste-von Wright, von Wright & Soini 2003).
Tietojohtamisen nakokulman keskittyessa uuden tiedon luomiseen (Senge 1990;
Nonaka 1994) on opitun tiedon jalkauttaminen jadanyt vihemmalle akateemiselle
huomiolle. Pedagogiikan alla taas oppimisen tarkastelu on keskittynyt yksiléon,
jolloin se ei suoraan palvele organisaation osaamisen kehittdmisen tarkastelua.
Tassd tapaustutkimuksessa perehdytddan AHJO-ammunnanhallintajarjestelman
yksilotason osaamisen rakentumiseen Puolustusvoimissa organisaation oppimisen
ndakokulmasta. Haastatteluiden ja kyselyiden avulla luodaan kuva osaamisen

kehittymisen taustalla olevista tekijoista ja niiden vaikutustavoista.

Puolustusvoimien yksi paatehtava on sodan ajan joukkojen tuottaminen kansalliseen
puolustukseen. Joukkojen suorituskyvyn nahdaan muodostuvan taidosta, tahdosta
ja valineestd (Puheloinen 2012). Taidon, eli sodan ajan joukkojen osaamisen
kehittdaminen on siis organisaation ydintoimintaa. Vaélinettd kehittdessdan
Puolustusvoimat uusii kalustoaan jatkuvasti. Tama asettaa korkean vaatimustason
kouluttajahenkiloston osaamisen kehittamiselle. Organisaation vastuulla on tarjota

henkilostolle vaylat taman oppimisen mahdollistamiseksi.



AHJO-ammunnanhallintajarjestelmé (jatkossa AHJO) on Puolustusvoimien kayttama
tietokoneohjelma tykiston ja kranaatinheittimiston ammunnanhallintaan. Sen
keskeisin kayttotarkoitus on ampuma-arvojen laskenta. AHJOn kehittdminen
aloitettiin  vuosituhannen vaihteessa yhteistoiminnassa Tekla Oyj:n ja
Puolustusvoimien kesken. Myohemmin Tekla Oyj:n liiketoiminta siirtyi Patria
Aviation Oy:lle. Ohjelman ensimmaisen version kdayttoonotto  ja
sotavarustehyvaksynta tapahtui vuonna 2005 ja se siirtyi yllapitovaiheeseen vuonna
2013. AHJOn kayttoonotto muutti ampumatoiminnan johtamista merkittavasti, silla
se korvasi manuaalisen graafisen laskennan millimetripahvilla tasoneuloja ja

ampuma-arvomittaria kdyttaen.

AHJOn siirryttya yllapitovaiheeseen Puolustusvoimat on kehittdmdssa sen seuraavaa
sukupolvea, AHJO 2.0, jonka kayttoonotto aloitetaan vaiheittain vuodesta 2015
alkaen. Talloéin on jalleen kasilla uusi ohjelmisto, jota kouluttajahenkilostén on
osattava kayttaa. Siksi on tarkeda analysoida edellisen ohjelmiston kayttéonotosta

saadut kokemukset parhaimpien kdytanteiden tunnistamiseksi.

Puolustusvoimien henkilostostrategian mukaan, ”Vaativien teknisten jarjestelmien
hallinta asettaa korkeat osaamisvaatimukset ja koulutustavoitteet palkatulle
henkilostolle sekda varusmiesten ja reservildisten koulutukselle” (Padesikunnan
henkilostbosasto 2014, s. 5). Kouluttajahenkilostd joutuu tasapainoilemaan
paivittdisten tyotehtavien suorittamisen ja oman ammattitaidon kehittamisen valilla.
Taman vuoksi organisaation on tunnistettava se prosessi, jossa osaaminen
muodostuu. Oppimisprosessin tunnistamisen jalkeen oppimisen menetelmia

voidaan kehittaa kokonaisvaltaisesti.

AHJO-osaamista tai sen rakentumista ei ole aikaisemmin tutkittu. AHJO-jarjestelman

hyodyntamista on kuitenkin tutkittu yksittdisissa Maanpuolustuskorkeakoulun



Taktiikan laitoksen ja Sotatekniikan laitoksen sotatieteiden kandidaatintutkinnon,

pro gradu ja esiupseerikurssin -opinnaytetoissa.

1.1. Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen pdaamaarana on selvittdd, miten kranaatinheitinkouluttajien AHJO-
osaaminen rakentuu. Tutkimustehtava jakautuu seuraaviin tutkimuskysymyksiin.

1. Mita AHJO-osaaminen on yksil6-, ryhma- ja organisaatiotasoilla?

2. Milla oppimismenetelmilla yksilétason AHJO-osaaminen on kehittynyt?

3. Mitkd menetelmat AHJO-osaamisen kehittamiseksi kayttdjat ovat kokeneet

vaikuttavimmiksi?

Tutkimuksen avulla pyritdadn muodostamaan holistinen kuva AHJO-osaamisesta,
jonka avulla voidaan analysoida ja kehittdd osaamisen rakentumista. Tutkimuksen
fokus on yksilon osaamisen rakentumisen kuvaamisessa. Yksilon osaamista ei
kuitenkaan voimakkaasta keskindisriippuvuudesta johtuen voi tarkastella
huomioimatta my0Os ryhma- ja organisaatiotasoa (Viitala 2004). Siksi ensimmaisessa
alatutkimuskysymyksessa pyritdan selvittdmaan myoés ryhma- ja organisaatiotason
osaamisen osa-alueet. Ryhma- ja organisaatiotason selvittdminen luo kontekstin
yksilon  AHJO-osaamiselle, jonka rakentumisessa tutkimuksen paaasiallinen

mielenkiinto on.

Holistisella ldhestymistavalla pyritddan mahdollistamaan koko aihealueen tarpeeksi
laaja kasittely, jotta ilmié saadaan mahdollisimman taysimaaraisesti kuvattua.
Kasittelytavan hintana on se, etta tiettyihin yksityiskohtiin paneutuminen voi jaada
pintapuoliseksi. Vaikka yksilon oppimisen analysoinnin ja kehittamisen kannalta

olisikin mielekasta tarkastella esimerkiksi niitd opettajan pedagogisia ratkaisuja,



jotka johtavat parhaimpaan oppimistulokseen tietyssa opetustapahtumassa, tdhan

pedagogiikan alaan ei tassa tutkimuksessa syvennyta.

Tutkimus rajataan koskemaan kranaatinheitinperuskoulutuksen saaneita kouluttajia,
jotka tyoskentelevat kranaatinheitinkoulutusta antavissa perusyksikdissa. Nama
henkilot muodostavat kranaatinheittimistossa padosan AHJOn kayttdjakunnasta.
Puolustusvoimien organisatorisen AHJO-osaamisen kokonaisvaltainen arviointi
edellyttdisi myos varusmiesten ja reservildisten osaamisen selvittdmista. Heidan
osaamisensa muodostuu kuitenkin palkatun henkilokunnan antaman AHJO-
koulutuksen kautta. Lisdksi varusmiesten ja reservildisten osaamisen rakentumisen
polku on selkeampi, silla se muodostuu suoraviivaisemmin koulutussuunnitelmien

mukaisesti.

Organisaation oppimista tarkastellaan tiedeyhteis0ssa kahdesta eri ndakokulmasta,
varsinaisena oppimisena ja uuden tiedon luomisena (Haho 2014). Jaottelussa
ilmenee perinteinen jako tiedon hankkimiseen ja hyddyntamiseen (Crossan ym.
1999), jota Lichtenthaler & Lichtenthaler (2009) laajentavat lisaamalla luomisen ja
hyoédyntamisen rinnalle tiedon sdilyttamisen. Tassa tutkimuksessa keskitytdaan
pdaosin varsinaiseen oppimiseen, jolloin padpaino on luodun tiedon hyddyntamisen
prosessissa. Nama kaksi osa-aluetta linkittyvat osin toisiinsa, eika niita siksi voi
tarkastella toisistaan taysin irrallisina. Siksi uuden tiedon luomista sivutaan osin,
mutta esimerkiksi siihen prosessiin, jossa AHJO-jarjestelmaa yhdessa valmistajan

kanssa kehitetaan, ei tassa tutkimuksessa syvennyta.

AHJO-osaamisen arviointi objektiivisesti on luonnollisesti haaste. Tutkimuksessa ei
pyritd kuitenkaan arvioimaan AHJO-osaamista itsendisend ilmiona, vaan kayttdjien

oman kokemuksen kautta. Oma kokemus on aina subjektiivinen. Tutkimuksen



varsinaisena paamaarana ei ole kuitenkaan keskittyd osaamisen arviointiin, vaan se

tulee nahda valineena oppimismenetelmien vaikuttavuuksien arvioinnissa.

1.2. Tutkimuksen konteksti ja kohdeorganisaatio

Ennen AHJOa kranaatinheittimiston ampumatoimintaa on johdettu tasotyoskentelyn
sekd kenttatykiston ja kranaatinheittimiston laskimen (KT/KRH-laskin) avulla.
TasotyOskentely toteutetaan millimetripahville muodostetussa koordinaatistossa
graafisella tasomittarilla vektorimatematiikkaa noudattaen. Tasotydskentelyn
perusteet ovat sdilyneet muuttumattomina tykistokenraali Vilho-Petteri Nenosen
ajoilta 30-luvulta l3htien. Pitkdn historian ansiosta tasotydskentelylle on ajan
saatossa ehtinyt muodostua vahva asema ja sen osaaminen on nahty varsin
keskeisena osana kranaatinheitinkouluttajan ammattitaitoa. Tasotyoskentelyn
voidaan siis katsoa vuosien saatossa Bergerin ja Luckmannin (1966) sanoin
institutionalisoituneen. KT/KRH-laskin  oli  varhainen tietokonepohjainen
laskinjarjestelma, joka on poistunut koulutuskaytésta AHJOn  myoéta.
Kranaatinheitinkouluttajien keskuudessa vallitsevan yleisen kasityksen mukaan se oli
jarjestelmdnd epdvakaa ja vaikeakayttdinen. Sen kayton oppimista pidettiin

hankalana.

AHJOn kehitysty6 alkoi vuosituhannen vaihteessa ja sotavarustehyvaksynnan myota
se otettiin kdyttoon vuonna 2005. AHJOa voidaan kranaatinheittimistossa hyodyntaa
joko kranaatinheitinkomppaniassa tai kranaatinheitinjoukkueessa.
Kranaatinheitinkomppaniassa kaytté  jakautuu kranaatinheitinkomppanian
komentopaikalle ja tulijoukkueisiin. Komentopaikalla ohjelmistoa kaytetdan
pdadampuma-arvolaskimena sekd suunnittelutyokaluna. Tulijoukkueessa AHJOa
kdytetdadn padsaantoisesti vain ampuma-arvolaskimena. Kranaatinheitinjoukkue on

jaakarikomppanian organisaatioon kuuluva itsendinen tuliyksikko, jonka vuoksi sen



toiminnassa yhdistyvat kranaatinheitinkomppanian komentopaikan ja tulijoukkueen
toiminnallisuudet, eli ampumatoiminnan johtaminen seka kranaatinheittimien

tulitoiminta.

Jarjestelman loppukayttdjat palvelevat pdaosin varusmieskoulutusta antavissa
perusyksikoissa, esimerkiksi kranaatinheitinkomppanioissa. Kranaatinheittimistdn
palkatun henkiloston peruskoulutus antaa perusteet toimia kouluttajana seka
kranaatinheitinkomppanian eri joukkueille etta jaakarikomppanian
kranaatinheitinjoukkueille. Molemmissa voidaan hyoédyntaa AHJOa

ampumatoiminnan johtamisessa.

Puolustusvoimien eri kouluttajatehtavissa toimimista ohjaavat varo-oikeudet, joiden
saavuttamiseksi edellytetdaan tiettyd kokemusta tai koulutusta (PEHENKOS ak
HJ111). Varo-oikeudet maarittavat, missd varomaardysten mukaisissa tehtavissa
henkild voi toimia kovapanosammunnoissa. Kaytannossa kaikki peruskoulutetut
kranaatinheitinkouluttajat tarvitsevat joko rauhan ajan tai sodan ajan tehtdvissaan
AHJO-osaamista. Peruskoulutetuilla tarkoitetaan joko sotatieteiden kandidaatin- tai
maisterintutkinnon  suorittaneita  upseereita, opistoupseerin  peruskurssin
suorittaneita opistoupseereita tai aliupseereiden peruskurssin suorittaneita

aliupseereita.

Vuosittain valmistuu tyoeldamaan 5-12 sotatieteiden kandidaattia, jotka ovat saaneet
kranaatinheittimiston peruskoulutuksen. Tyoelamadjakson jalkeen he tdydentavat
tutkintonsa sotatieteiden maistereiksi. Lisdksi aliupseeriston peruskurssilta
valmistuu vuosittain  5-10 kranaatinheitinkoulutettua aliupseeria. P&daosa
valmistuneista sijoittuu perusyksikoihin kranaatinheitinkouluttajiksi, mutta osa

paatyy myods muihin tehtaviin. Kranaatinheitinkouluttajina perusyksikoissa palvelee



myo6s kranaatinheitinkoulutettuja opistoupseereita. Opistoupseerikoulutus paattyi

kuitenkin Puolustusvoimissa vuonna 2003.

1.3. Tutkimusnakokulma

Tassa  kvalitatiivisessa  eli  laadullisessa  tapaustutkimuksessa  pyritdaan
teemahaastatteluiden ja tutkimuskyselyiden avulla selvittdamaan teknisen
jarjestelmdn osaamisen rakentumista organisaation sisalld. Konstruktivismin
mukaisesti todellisuus nahdaan tassa tutkimuksessa suhteellisena ja subjektiivisena.
Se on viime kadessa eri henkildiden nakemys ilmiosta, vaikkakin osa todellisuudesta
saattaa olla yksildiden kesken samankaltainen (Metsamuuronen 2006.) Tama rajoite
johtuu tiedonhankinnan menetelmista, silla viime kadessa tutkimusaineisto koostuu
eri ihmisten mielipiteista. Tdysin luotettavasti oppimisen kehittymista kuvaavan

mittarin laatiminen ei ole objektiivisesti mahdollista.

Laadullinen ja maarallinen tutkimus on usein nadhty toisilleen vastakkaisina.
Vastakkainasettelu liittyy  maarallisen  tutkimuksen positivistiseen  tai
postpositivistiseen lahtékohtaan siitad, etta todellisuus on ensin mainitun mukaisesti
loydettavissa tai jalkimmaisen mukaan rajoitetusti saavutettavissa (Metsamuuronen
2006.) Tama sotii kvalitatiivisen tutkimuksen eksistentiaalis-fenomenologis-
hermeneuttista tieteenfilosofiaa vastaan, joka ldhtee subjektiivisuudesta.
Subjektiivisuus juontuu siitd, ettd ihminen on seka tutkimuksen kohteena ettd

tutkijana (Tuomi & Sarajarvi 2006.)

Tuomen ja Sarajarven (2006) mukaan fenomenologisen tutkimuksen kohteena on
ihmisen suhde omaan eldamismaailmaansa. N&in ollen tutkimuskohteena ovat
inhimillisen kokemuksen merkitykset. Fenomenologinen merkitysteoria perustuukin

Tuomen ja Sarajarven mukaan oletukseen, ettd ihmisen toiminta on, ainakin



suurelta osin, intentionaalista eli tietoisesti johonkin suunnattua ja merkityksilla
ladattua. Ihmisen yhteisollisyys nayttaytyy teorian mukaan meille siten, etta
ymmarramme todellisuuden sen mukaisesti, miten meiddt on se kasvatettu

ymmartamaan.

Hermeneutiikan avainkasitteitd ovat esiymmarrys ja hermeneuttinen keha.
Ymmartaminen ei ala tyhjasta vaan perustan muodostaa se, miten kohde on
aikaisemmin ymmarretty, eli esiymmarrys. Tama ymmartaminen etenee

kehamaisena liikkeend, eli hermeneuttisena kehana. (Tuomi ja Sarajarvi 2006.)

Edelld mainittuun pohjautuen voidaan taman tutkimuksen taustaolettamuksena
yhtya Bergerin ja Luckmannin (1966) ajatukseen kayttaa “tiedon” ja "todellisuuden”
yvhteydessa kuvitteellisia lainausmerkkeja. Heidan mukaansa tiedonsosiologian
tehtdvana on tutkia niitd prosesseja, joissa yhteisesti  hyvaksyttyja
todellisuuskasityksia vakiintuu ihmisyhteisdissa. Eli kun ”kaikki inhimillinen tieto
kehittyy, valittyy ja sdilyy sosiaalisissa tilanteissa... pitda pyrkia ymmartamaan niita
mekanismeja, joiden kautta itsestddan selvd "todellisuus” jahmettyy maallikon
tajuntaan” (s. 13). Tassda tutkimuksessa edetddn Bergerin ja Luckmannin
maarittdmalla tiedonsosiologian alueella, kun pyritdan selvittdmaan mekanismeja,

milla AHJO-osaaminen siirtyy sosiaalisten tilanteiden kautta jarjestelman kayttajalle.

Henkiléston AHJO-osaamisen kehittymisen tarkastelu edellyttada perehtymista
osaamista ja oppimista kasittelevdaan kirjallisuuteen sosiologian ndkdkulmasta
(Brown ym. 1989; Argyris 1999; Bransford ym. 2000). Sosiologian alla tarkastelu
keskittyy pdaosin organisaatiotason ja ryhman osaamisen kehittymiseen. Yksilon
oppiminen on kuitenkin tutkimuksessa keskeisessd roolissa. Taman ilmion
kasittelyssa liikutaan kasvatustieteen alla pedagogiikan tutkimuksessa. Pedagogiikan

ja sosiologian vdlinen rajanveto on vaikea, varsinkin kun kasvatustieteissé on



viimeisen parinkymmenen vuoden aikana enenevissa maarin korostettu oppimisen
yhteisollisyytta ja kulttuurisidonnaisuutta yksilollisten prosessien sijaan (Bransford

ym. 2000).

Koska tutkimus tehddan kauppatieteellisen tiedekunnan opinndytteeksi, on silla
luonnollisesti oltava kytkds myos liiketalouden tutkimusalaan. Tama ilmenee
tutkimuksen perimmaisena varsin kaytannonldheisena tarkoituksena, jossa pyritaan
ymmartamaan organisaation oppimisen ilmidsta opitun hyddyntamisen ulottuvuutta
ja sitd kautta kehittamaan organisaation toimintaa. Eli tutkimus linkittyy osiltaan
organisaatioteorioiden (Hatch & Cunliffe 2013), organisaatiokulttuurin (Schein 2004)
ja osaamisen johtamisen (Senge 1990) tutkimusaloihin, mutta ennen kaikkea
keskiodn nousee organisaation oppimisen (Nonaka 1994; Argyris & Schon 1996;

Argyris 1999; Crossan ym.1999) tutkimusala.

Tutkimuksessa ldhestytadn tiedonsosiologisesti todellisuuden muodostumista
Bergerin ja Luckmannin (1966) sosiaalisen konstruktion kautta. Nakokulma
tarkastelee  yhteiskuntaa ihmisen  sisdisen ja  ulkoisen todellisuuden
vuorovaikutuksena. Keskeisena ajatuksena on, ettei ole olemassa yhta yhteista
todellisuutta, vaan jokainen yksil6 muovaa todellisuutensa yhdessa ymparillaan

olevien ihmisten kanssa. Nain siitd muodostuu yksilon oma arkitodellisuus.

Yksilon oppimisen ndkokulma rakentuu sosiaaliselle konstruktiolle. Tutkimus
pohjautuu pragmatistisen konstruktivismin mukaiselle oppimiskasitykselle. Se
asemoituu kognitiivisen suuntauksen ja sosiokulttuurisen suuntauksen valimaastoon
(Rauste-von Wright ym. 2003.) Kognitiivinen suuntaus korostaa kognitiivista
toimintaa, jonka seurauksena syntyy oppimista. Sosiokulttuurinen suuntaus
pohjautuu vahvasti Vygotskyn (1977) kehityspsykologiseen teoriaan. Sen puitteissa

tahdennetaan, ettd tieto on hajautettu yksildiden, heidan tyokalujensa (esim. kirjat)
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ja niiden yhteisdjen kesken, joissa he toimivat. Oppimisessa pidetdan tarkeana
ihmisten ja heidan ymparistdjensa valista vuorovaikutusta. Keskeisimpana erona
kognitiivisen ja sosiokulttuurisen suuntauksen valilla voidaan pitda sita, sijaitseeko
tieto ihmisen padssa vai hanen vuorovaikutusprosesseissaan, mika vaikuttaa
nakemykseen toiminnan sadatelijoista ja konstruktioprosessin luonteesta. Molemmat
korostavat kuitenkin toiminnan roolia ja konstruktivistista oppimiskasitysta, eivatka

niiden kdaytannon erot ole kovin suuria. (Rauste-von Wright ym. 2003.)

Tutkijat korostavat, ettd vaikka oppimista voi tarkastella organisaatio-, ryhma- ja
yksilotasolla (Crossan ym. 1999; Wiseman 2007), viime kddessa oppijana on aina
yksilo (Senge 1990). Oppimisprosessissa osaaminen muotoutuu ulkoistamisen,
objektivoitumisen ja sisdistamisen jatkuvassa vuoropuhelussa, joka tapahtuu
sosiaalisessa vuorovaikutuksessa (Berger & Luckmann 1966). Lopputuloksena
organisaatio saa osaamista, joka voidaan paikantaa organisaation eri tasoille

yksilosta kollektiiviin.

1.4. Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen johdantoluvussa maariteltiin tutkimuskysymykset, aihealueen rajaus
sekd nakokulma. Toisessa luvussa esitelldan tutkimuksen teoreettinen viitekehys.
Kolmannessa luvussa esitelladn  tutkimusprosessi, kdytetty aineisto ja
analyysimenetelmat. Neljannessda luvussa siirrytddn empiriaan. Luvun aluksi
maaritelldan AHJO-osaaminen yksil6-, ryhma- ja organisaatiotasoilla, jonka jdlkeen
esitelldaan tutkimuksessa esiin nousseet AHJO-oppimisen menetelmat. Luvun lopuksi

arvioidaan oppimismenetelmien vaikuttavuutta.

Luvussa viisi esitelldaan tutkimuksen johtopaatokset. Luvun aluksi suhteutetaan

tulokset aikaisempaan tutkimukseen. Taman jalkeen esitetddn tulosten pohjalta
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toimenpide-ehdotuksia AHJO-osaamisen kehittamiseksi ja oppimismenetelmien
tehostamiseksi. Lopuksi esitetdaan viela varauksia seka tutkimuksen aikana esiin

nousseita jatkotutkimustarpeita.

2. Teoreettinen viitekehys

Tassa luvussa luodaan teoreettinen viitekehys, jonka pohjalle tutkimus rakentuu.
Ensimmaisessa alaluvussa esitelldan tutkimuksen oppimiskasityksen taustalla oleva
nakemys osaamisen sosiaalisesta rakentumisesta. Toisessa alaluvussa osaamisen
kasite asemoidaan kirjallisuudesta 16ytyviin [ahikasitteisiin, kuten tietoon ja taitoon,
toimintakykyyn, asiantuntijuuteen sekda ammattitaitoon. Kolmannessa alaluvussa
keskitytaan oppimisen mekanismeihin yksil6-, ryhma- ja organisaatiotasoilla seka
ndiden tarkastelutasojen keskindisessa vuorovaikutuksessa. Taman jalkeen
neljannessa alaluvussa nostetaan esiin motivaation ja sitoutumisen merkitys
oppimisessa. Viidennessa alaluvussa esitetddan kokonaisvaltainen ammatillisen
kehittymisen polku, joka rakentuu formaalista, non-formaalista ja informaalista
oppimisesta. Kuudennen alaluvun tarkoituksena on yhdistdaa aikaisempi teoria

tutkimuksen viitekehykseksi.

2.1. Osaamisen sosiaalinen rakentuminen

Berger ja Luckmann (1966) ovat vaikuttaneet merkittavasti tiedonsosiologiseen
keskusteluun teoksellaan The social construction of reality. He nakevat todellisuuden
muodostuvan ulkoistamisen, objektivoitumisen ja sisdistamisen jatkuvassa
vuoropuhelussa. Tadssd sosiaalisessa vuorovaikutuksessa useita kertoja toistuvat
toiminnot ovat taipuvaisia totunnaistumaan, muuttumaan rutiineiksi. Ihmiset myos
tyypittelevét vastavuoroisesti itselleen relevantteja toimintoja, eli asettavat ne

osaksi suurempaa kuvaa. Nama totunnaisuudet ja tyypittelyt tapaavat
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institutionalisoitua, eli muuttua tavaksi tehda asioita. Alkuvaiheessa ne ovat herkkia
muutokselle, ennen kaikkea rutiinien ja toimintatapojen luojien toimesta. Uusille
toimijoille, joille institutionalisoitunut toimintatapa opetetaan, toimintatapa
muuttuu kuitenkin objektiivisemmaksi. Heille siis “ndin tama on tavattu tehda”,
muuttuu muotoon ”“ndin tdma kuuluu tehdd”. Taman jalkeen toimintatavan
muuttaminen ei ole enda yhtd helppoa. Siksi instituutioilla on tapana sailyad niin
kauan, kunnes niista tulee ongelmallisia. Legitimaatiot vahvistavat tata sailymista, eli
luovat jahmeytta. Bergerin ja Luckmannin mukaan tama ilmio selittaa sen, etta
organisaatioihin juurtuu toimintatapoja, jotka ulkopuolisen tarkkailijan silmin voivat

vaikuttaa toimimattomilta.

Bergerin ja Luckmannin (1966) mukaan tieto voidaan ndahda "totena” kahdessa eri
johdannaismerkityksessa: toteamisena, eli  objektivoituneen  sosiaalisen
todellisuuden sisdistamisend, ja toteutumisena eli tiedon jatkuvana tuottamisena.
Kun siirrytdan alkuihmisen varsin  yksinkertaisesta maailmasta eteenpadin
kehityksessd, nousee esiin tarve tyonjaolle, koska kaikki ihmiset eivat voi tehda ja
tietdd samoja asioita. Talloin toimintojen ympdrille alkaa niiden harjoittajien
toimesta syntya tietovarantoja. Berger ja Luckmann kayttavat esimerkkina tasta
kehityksestda metsastysta. Kaikki eivat voi osallistua metsastykseen, vaan jotkut
henkilot erikoistuvat siihen. Nama metsastdjat kehittavat metsastyksen ymparille
sanastoa kuvailemaan esimerkiksi metsastysmuotoja, aseita ja saaliseldimia. Samoin
kehittyy kokoelma ohjeita siitd, miten metsastaminen tulee toteuttaa. Ajan saatossa
tdma syntynyt tietovaranto rupeaa toimimaan metsastyksen objektiivisena
kuvauksena. Tietovarantoa vialitetdadn seuraavalle sukupolvelle, joka sosialisaation
kuluessa omaksuu sen objektiivisena totuutena ja sisdistdd sen subjektiivisena

todellisuutena.
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Edelld kuvatun sosiaalisen konstruktion pohjalle rakentuu ndkemys teknologian
sosiaalisesta rakentumisesta. Pinchin ja Bijkerin (1984) mukaan teknologia on
sosiaalisesti rakentunutta, aivan kuten tiedekin laajemmassa merkityksessa. Talloin
ei siis nahda pelkkaa fyysistd objektia, vaan myods symboleita, jotka koostuvat
sanoista, kuvista ja metaforista. Sosiaalisessa tarkastelussa teknologian ja ihmisen
vdlinen vuorovaikutus on samalla lailla tarkeda kuin koneen itsensd toiminta.
Tietokonepohjaisen teknologian osalta tama korostuu. Kun teknologia ei tuota
mitaan kosketettavaa, vaan symboleita, eikd sen toiminta ole mekaanisena
nahtavissa, teknologian tulkitseminen nousee keskeiseksi. Erot koneen toiminnan ja
kayttajan tulkinnan valilla ovatkin merkittava syy teknologian kdyton virheisiin.
(Hatch & Cunliffe 2013.) Esimerkki tdstd voidaan nadhda tietokoneohjelman
kaatuessa kesken kayton. Talloin kayttaja on halunnut suorittaa ohjelmalla jonkin

toiminnon, mutta ohjelma ei jostain syysta ymmarra sita ja ajautuu vikatilaan.

Teknologian sosiaalista rakentumista voidaan tarkastella makrotasolla ja
mikrotasolla. Makrotasolla rakentuminen nadkyy teknologian kehittymisen
prosessissa. Uudet teknologiainnovaatiot monipuolistavat tarjolla olevien tuotteiden
valikoimaa. Tasta joukosta kayttajat valitsevat sadilytettavat ja hylattavat. Taman
valinnan pohjalta joitakin teknologioita kehitetdan ja hylatyt jatetdan. (Hatch &

Cunliffe 2013.)

Mikrotasolla teknologian sosiaalinen rakentuminen nakyy siind, etta koneilla on seka
tekninen ettd sosiaalinen olemus. Tekninen olemus sisdltdaa koneeseen
sisddnrakennetut mekaaniset ja sdhkoiset toiminnot. Sosiaalinen olemus taas
rakentuu siitd, ettd konetta kehitetdan ihmisten toimesta, se hankitaan johonkin
tarpeeseen, sen kdytostd saadaan kokemuksia, sitd korjataan, siitd puhutaan jne.
Sen ymparille rakentuu siis kaytanteita, jotka kehittyvat vuorovaikutuksessa teknisen

olemuksen kanssa. Kayttajat eivat valttamatta itse tunnista sosiaalista puolta, mutta
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se on silti todellinen. (Hatch & Cunliffe 2013.) Teknologian sosiaalisen olemuksen
merkitys havainnollistuu usein sen taloudellisen arvon kautta. Teknologiaan liittyvan
esineen arvo kayttajalleen voi olla huomattavasti suurempi kuin sen valmistamiseen

kuluneen tyon ja materiaalin arvo ovat (Wiseman 2007).

Tassa tutkimuksessa osaamisen ndhddan rakentuvan todellisuudessa, joka
muodostuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Osaaminen rakentuu
konstruktivistisesti yksilon kokemuspohjalle ja sen vuoksi osaaminen on viime
kadessa aina yksilollista. Kahta samanlaista osaamista ei kaytanndéssa voi olla. Tassa
alaluvussa kuvattu sosiaalisen konstruktion ndkemys luo pohjan osaamisen

rakentumisen tarkemmalle tarkastelulle.

2.2. Osaamisen lahikasitteet

Tassa alaluvussa osaamisen kdsite asemoidaan sen l3hikasitteisiin  kuten
toimintakykyyn ja suorituskykyyn (Toiskallio 1998; Toiskallio ja Makinen 2009),
asiantuntijuuteen (Bereiter & Scardamalia 1993; Eteldpelto & Tynjald 1999) seka
ammattitaitoon (Garavan & McGuire 2001). Osaamista voidaan tarkastella
kaksijakoisella yksilo- ja yhteisojaottelulla (Spender 1996) tai kolmijakoisesti
organisaation, ryhman ja yksilon nakokulmasta (Crossan ym. 1999).
Tarkastelutasojen valilla vallitsee voimakas vuorovaikutus. Eri osaamisen
lahikasitteet kuvaavat eri tarkastelutasojen osaamista. Siksi on keskeista tiedostaa,

mita tasoa kulloinkin tarkoitetaan.

Toimintakyky ja suorituskyky
Puolustusvoimissa kaytetdan vyleisesti sotilaan toimintakyvyn kasitettd (Toiskallio
1998), kun halutaan kuvata sotilaan tarvitsemia valmiuksia. Toimintakyvyn ndhdaan

edustavan ”"yksilon kokonaisvaltaista fyysistd, psyykkistd, sosiaalista ja eettistd
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valmiutta toimia tilanteenmukaisesti sekd luovasti ja vastuullisesti erilaisissa
tilanteissa” (Pdaesikunnan koulutusosasto 2007, 13-14). Taistelukentdn vaatimusten
mukaisesti toimintakyvyn osa-alueina mainitaan muun muassa aseiden ja
asejarjestelmien kayton hallinta, taistelutekniikan yksityiskohtainen hallinta seka

kyky jatkuvaan oppimiseen. (Toiskallio 1998.)

Toiskallion ja Makisen (2009) mukaan toimintakyvyn kasitteen taustalta 6ytyy
Aristoteleen kaytannollinen viisaus eli fronesis. Se ilmenee kykyna toimia
vastuullisesti monimutkaisissa, kuormittavissa ja ennalta arvaamattomissa
tilanteissa. Toiskallio ja Makinen nakevat toimintakyvyn taitona, joka sisdltaa tietoa
ja osaamista, mutta on pidemmalle kehittynyt subjektiiviseksi taitavuudeksi. Taman
vuoksi toimintakykyd ei voi kasitella vain tietona, taitona, osaamisena tai

suorituskykyna.

Toimintakykya tarkastellaan yksittdisen taistelijan ndkokulmasta. Kun siirrytaan
arvioimaan joukon kykyda toimia, puhutaan suorituskyvystd. Sodassa joukon
suorituskyky on ”sen taistelukyky, joka koostuu taistelutahdosta, taistelijoiden ja
yksikdiden  koulutustasosta seka kaytettdvissé olevasta aseistuksesta ja
varustuksesta” (Toiskallio 1998, 25). Joukon suorituskyvyn voidaan nahda
rakentuvan osaltaan yksittdisten sotilaiden toimintakyvysta. Asetelma ei kuitenkaan
ole lineaarinen siten, ettd ensin voidaan kouluttaa toimintakykyisid sotilaita ja sen
jalkeen vain yhdistaa heidat suorituskykyiseksi joukoksi, vaan kasitteet linkittyvat

toisiinsa (Toiskallio & Makinen 2009).

Hiljainen ja eksplisiittinen tieto
Tiedon luonnetta on kasitelty muun muassa tietojohtamisen kirjallisuuden alla. Tieto
voidaan jakaa yleisen maarittelyn mukaisesti eksplisiittiseen ja hiljaiseen tietoon

(Polanyi 1966). Niiden valinen keskeisin ero liittyy tiedon siirrettdavyyteen.
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Eksplisiittinen tieto on ilmaistavissa kirjoitettuna ja voidaan helpommin siirtaa
ihmisten valilla. Hiljainen tieto on henkildsidonnaista, vaikeasti dokumentoitavaa ja
hitaammin siirrettavissa ihmisten valilla (Grant 1996.). On vaitetty, etta ainoa tapa
siirtda hiljaista tietoa on yhteisten kokemusten jakaminen ja aktiivinen

osallistuminen fyysiseen vuorovaikutukseen (Nonaka & Takeuchi 1995).

Spender (1996) sijoittaa hiljaisen ja eksplisiittisen jaottelun lisdksi tiedon eri
tarkastelutasoille, yksiloon tai yhteisoon. Yksilotasolla eksplisiittinen tieto on
tietoista ja hiljainen automatisoitunutta. Yhteisén eksplisiittinen tieto sisaltda jaetun
kodifioidun tiedon. Yhteison hiljainen tieto taas on kollektiiviin sidottuja kdytanteita,

joka ilmenee keskinaisessa vuorovaikutuksessa.

Tieto resurssiperustaisessa ja tietmysperustaisessa yritysndkemyksessé

Resurssiperustainen yritysnakemys (resource based view of the firm, RBV) lahtee
ajatuksesta, etta yritykset luovat kilpailuetua hallinnoimalla arvokkaita, harvinaisia,
ei-kopioitavia ja ei-korvattavia resursseja. Yleisen ndkemyksen mukaan nama
arvokkaimmat resurssit ovat yleisesti luonteeltaan aineettomia, toisin sanoen ne
liittyvat organisaatiossa olevaan tietoon ja osaamiseen. (Barney 1991.)
Resurssiperustaisesta yritysnakemyksesta pohjautuvalle ja voimakkaammin tiedon
merkitystd korostavalle tietdmyspohjaiselle yritysnakemykselle (knowledge based
view of the firm, KBV) (Grant 1995; Nonaka & Takeuchi 1995; Zack 1999) yrityksen
tarkein voimavara on organisaation hiljainen tieto. Se on vaikeinta hankkia, mutta
samalla myo6s helpointa suojata kilpailijoilta, silld sen siirtdminen on aikaa vieva

prosessi.

Resurssiperustaisen ja tietamysperustaisen yritysnakemyksen keskeisin ero on
suhtautumisessa tietoon. Resurssiperustaisessa nakemyksessa ollaan

kiinnostuneempia tiedon hankkimisesta, suojaamisesta ja arvottamisesta. Sen
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mukaan tieto on  hallittavissa ja johdettavissa. Tietdmysperustaisen
yritysnakemyksen mukaan taas tietoa ei voida kokonaan hallita, mutta sen
luomiselle ja  hyddyntamiselle voidaan luoda suotuisia  edellytyksia.
Tietamysperustainen nakemys on myds kiinnostuneempi siitda, miten tietoa voidaan
hyodyntdaa ja koordinoida. (Blomqvist & Kianto 2008.) Vaikka julkishallinnon
organisaatiot eivat kilpaile markkinoilla toisia organisaatioita vastaan, edelld
mainittujen nakemyksia voi hydédyntaa myos niiden analysoinnissa. Myos niille tieto
on arvokasta, sillda sen hankkiminen, luominen, sailyttdminen, hyédyntaminen ja

menettaminen perustuvat samoille lainalaisuuksille.

Tietopddoman ja osaamisen johtamisen kirjallisuudessa on organisaation
menestyksen kannalta oleellisesta inhimillisestd osaamisesta kaytetty myos
kasitteita henkiset resurssit, inhimillinen padoma ja alyllinen padaoma. Niilla on
viitattu henkiloston kapasiteettiin tehda tyota ja kehittda toimintaa. Kun tata
osaamista tarkastellaan yksilotasolla, sen ndhddan koostuvan tiedoista, taidoista,

valmiuksista ja asenteista. (Viitala 2004.)

Asiantuntijuus

Asiantuntijuus on myods yksi kirjallisuudessa ilmeneva osaamisen ldhikasite.
Asiantuntijuuden pdakomponentteina on pidetty praktista, formaalia ja
metakognitiivista  tietdamysta.  Praktinen tietdmys on  kokemuspohjaista,
toiminnallista, henkil6kohtaista ja kontekstuaalista. Sita voisi verrata hiljaiseen
tietoon. Formaali tietamys voidaan nahda vastakohtana praktiselle tiedolle, silla se
on luonteeltaan julkista, helposti kommunikoitavaa perinteistad oppikirjatietoa. Néin
ollen se yhtyy eksplisiittisen tiedon maaritelmaan. Metakognitiivinen tietamys eroaa
edelld mainituista siind, ettd se liittyy aina henkilon omaan toimintaan ja
ohjaukseen. (Eteldpelto 1997.) Bereiter ja Scardamalia (1993) maarittelevat sen

osaamiseksi, jolla hallitaan ja organisoidaan itsed, niin etta saa tehtdvan suoritettua.
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Ammattitaito

Aikaisemmin mainitussa sotilaspedagogiikan toimintakyvyn kasitteessa on runsaasti
yhtalaisyyksia liiketaloustieteissa kdytettyyn ammattitaidon kasitteeseen, jossa
korostetaan kokonaisvaltaista kyvykkyytta selviytya tehtavista (Garavan & McGuire
2001; Viitala 2004). Ammattitaito liittyy nimensa mukaisesti kykyyn toimia tietyssa
professiossa. Ruohotie (1997) korostaa, ettd ammattitaidon arviointi tapahtuu
nimenomaisesti organisaation tarpeen kautta. Ammattitaitoinen henkild voi olla
joko moniosaaja tai syvdosaaja, mutta keskeista on, etta hanella on tyotehtdavassaan

tarvittavaa osaamista.

Tieto
Hiljainen, eksplisiittinen

Tietamys resurssina
KBV, RBV

Asiantuntijuus
Praktinen , formaali, metakognitiivinen

Toimintakyky Suorituskyky

Yksilo Ryhma Organisaatio

Kuvio 1. Osaamisen Iahikdsitteiden sijoittuminen  vyksil6-, ryhma- ja

organisaatiotasoille

Kuviossa 1, osaamisen ldhikasitteiden sijoittuminen vyksil6-, ryhma- ja

organisaatiotasoille, osaamisen edelld mainitut lahikasitteet ovat jaoteltuina niiden
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kuvaaman organisaatiotason osaamisen mukaan. Ammattitaito ja toimintakyky
liitetaan yleisesti yksiloon. Suorituskyvysta puhuttaessa taas liikutaan jonkin joukon
tai organisaation tasolla, kun toimintakyky muodostaa sille vastinparin yksilotasolla.
Asiantuntijuus on kognitiivisesti tarkasteltuna vyksilon ominaisuus. Kuitenkin
sosiokulttuurisesti  (Vygotsky 1977) asiantuntijuuden nahdaan kehittyvan
Iahikehityksen vydhykkeelld ja osallistumalla kdytanndnyhteisdjen toimintaan. Myds
tiedonluomisen nakokulmasta (Nonaka & Takeuchi 1995) asiantuntijuutta on vaikea
sijoittaa puhtaasti yksilotasolle, silla tiedon luominen muistuttaa yhteisollista
Iahikehityksen vyOhyketta. Tietamyspohjaisen tai resurssipohjaisen
yritysnakemyksen mukaisesti tietamysta tarkastellaan yleensda organisaation
resurssina. Osaamista tarkasteltaessa hiljaisena tai eksplisiittisena tietona, voi

tarkastelutaso olla mika tahansa yksilosta organisaatioon.

2.3. Oppiminen ja osaamisen kehittyminen

Huolimatta siita, ettd yksilon oppiminen on tunnustettu organisaation oppimisen
perusedellytykseksi (Senge 1990) on tietojohtamisen (knowledge management)
akateeminen keskustelu liikkunut hyvin paljon strategisella tasolla jattaen yksilo- ja
ryhmatason vdahemmalle huomiolle (Viitala 2004). Vaikka kasvatustieteen
tutkimuskentdssa taas yksilon oppiminen on ollut keskitssa, siina on kuitenkin
Eteldpellon ja Tynjdlan (1999) mukaan eroteltavissa kaksi eri lahestymistapaa.
Kognitiivisessa lahestymistavassa analyysiyksikkona on ollut vyksild, kun taas
kognitiota ja oppimisen tilannekohtaisuutta korostavassa ldahestymistavassa
tarkastelukohteena on yleensa ollut yhteisd. Etenkin asiantuntijuuden kehittymisen
tutkimuksessa on korostettu yhteison sosiaalista vaikutusta. Tama koskee paitsi
asiantuntijuuden kehittymistd, myos sen maarittelyd. Eli yhteis6 maarittelee

asiantuntijuuden kriteerit.
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Oppimisen kasite ei ole taysin yksiselitteinen. Haho (2014) korostaa vaitdskirjassaan
tiedeyhteisén puhuvan oppimisesta kahdessa eri merkityksessa, oppimisesta
itsessdan ja tiedon luomisesta. Oppimisen ndhddaan muokkaavan sisdistamisen tai
tiedon hankkimisen kautta yksilon tai ryhman uskomuksia, asenteita tai taitoja.
Tiedon luomisen taas nahdaan johtavan uuden osaamisen syntymiseen tai vanhan
osaamisen uudelleen muotoutumiseen. Haho maarittelee tutkimuksessaan
organisaation oppimisen tavoitteelliseksi prosessiksi, joka rakentuu yksildiden
yhteistyossd tapahtuvasta oppimisesta. Yksilon oppimisen han madarittelee

prosessiksi, joka johtaa muutoksiin henkilon ajattelussa tai toiminnassa.

Puolustusvoimien virallisesti kayttaman oppimiskasityksen kuvauksen voi nahda
Ioytyvdan Kouluttajan oppaasta (Paaesikunnan koulutusosasto 2007). Opas
maarittelee  oppimisen suhteellisen pysyvana, koulutukseen perustuvana

muutoksessa oppijan tiedoissa, taidoissa ja valmiuksissa.

Hahon (2014) maaritelma oppimisesta prosessina, joka johtaa muutoksiin henkilon
ajattelussa ja toiminnassa on valjempi, kuin Kouluttajan oppaan edellytys siita, etta
oppimisen on perustuttava koulutukseen. Tama hieman behavioristiselta
kalskahtava reunaehto sulkee pois mahdollisen oppimisen ja oivaltamisen, joka
tapahtuu muussa yhteydessa kuin koulutuksessa. Pragmaattisen konstruktivismin
peruslahtokohdan mukaisesti ihminen oppii konstruoimalla tietoa, eli yhdistamalla
sitd aikaisemmin opittuun (Rauste-von Wright ym. 2003). Oppiminen voi tapahtua
missd, milloin ja miten vaan, esimerkiksi itseoppimalla (Bransford ym. 2000). Siksi
tdssa tutkimuksessa pitdydytddan oppimisen laajemmassa madarittelyssd, joka
noudattaa Hahon (2014) maaritelmaa: Oppiminen on prosessi, joka johtaa

muutoksiin henkilon ajattelussa ja toiminnassa.
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Tutkimuksessa  hyvaksytadan myos se, ettd oppiminen tapahtuu eri
organisaatiotasojen vuorovaikutuksessa. Organisaatiotasoa tarkasteltaessa oppijana
on aina yksilo (Senge 1990), mutta yksilon oppiminen tapahtuu vuorovaikutuksessa
ryhman sisalld ja siihen vaikuttaa myds organisaatio ja sen kulttuuri (Schein 2004).
Yksilon oppiminen taas heijastelee ryhman toimintaan ja sen myo6ta

organisaatiotasolle asti.

Seuraavaksi esitelldaan kirjallisuudesta l0ytyvia yksil6tason oppimisen seka ryhma- ja

organisaatiotason oppimisen mallinnuksia.

2.3.1. Yksilotason oppiminen

Rantalaiho (1997) jakaa yksilon osaamisen kehittymisen neljddan vaiheeseen. Aluksi
osaaminen rakentuu tottumusten muodostumisten kautta. Oppija muodostaa
rutiineja, jotka muuttuvat osaamisen syventyessa tiedostamattomiksi. Tassa
vaiheessa rutiinit ovat kuitenkin vield jaykkia, eikd oppija kykene valttamatta vield
tulkitsemaan tilanteita, joissa niitd tulisi kayttdaa. Toisessa vaiheessa muodostuu
tehtdvdymmdrrys, jonka myota kehittyy arviointi- ja arvostelukyky, eli kasitys siita,
milloin hankittua osaamista tulee hyddyntaa. Inhimilliselld toiminnalla on aina
vahintadan kaksi tasoa: operaatioiden taso ja operaatioiden tarkoituksen taso.
Tottumukset ovat operaatioiden suorittamisen tekniikoita, mutta osaamista on
vasta se, ettd osaa hyodyntda rutiinejaan tarkoituksenmukaisesti. Kolmannessa
vaiheessa tilanneherkkyys lisédntyy. Oppija siirtyy kontekstuaalisen oppimisen
tasolle, jonka myo6ta keskittyminen siirtyy tehtavaan ja tulokseen, ei siihen, miten
temppu tehdaan. Tilanteenarviointikyky kehittyy osaamiseksi havainto- ja
arviointirutiinien seka tehtava- ja mahdollisuusymmarryksen kautta. Neljannessa

vaiheessa (iv) toimintaverkko tihentyy ja oppija hahmottaa roolinsa osana asioiden ja
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yhteyksien verkostoa. Hdan menettelee tilanteen vaatimusten mukaan ja kantaa

vastuuta toiminnan onnistumisesta, ei ainoastaan omasta parjaamisestaan.

Samankaltainen nelijakoinen porrastus 16ytyy aiemmin mainitun Kouluttajan oppaan
(Padesikunnan koulutusosasto 2007) taitojen opettamisen vaiheistuksesta. Nama
ovat perustevaihe, harjaantumisvaihe, tavoitevaihe ja soveltava vaihe.
Puolustusvoimien johtajakoulutuksen taustalla olevan syvdjohtamisen (Nissinen
2004) periaatteet nakyvat kirjan konstruktivistiselle oppimiskasitykselle nojaavissa
ohjeissa. Sotilaskoulutukselle ominaisesti Kouluttajan oppaassa korostetaan taitojen
oppimisessa riittdvan toistomaiaran merkitystda, jolla luodaan unohtamista
vahentavaa ylioppimista. Ylioppimisen merkitysta korostetaan ennen kaikkea

automaatiota vaativien perusasioiden oppimisessa.

Kouluttajan oppaan (Padesikunnan koulutusosasto 2007) mukaan soveltavassa
vaiheessa  pyritdadan  siirtovaikutuksen  hyddyntamiseen.  Kasvatustieteissa
vakiintuneella siirtovaikutuksen (transfer) kasitteella tarkoitetaan kykya laajentaa
vhdessd asiayhteydessa opittua muihin  asiayhteyksiin.  Siirtovaikutuksen
olettamukseen perustuu ajatus siita, ettda opiskelija pystyisi siirtamaan
peruskoulutuksessa opitun mukanaan tydelamaan. Kyky hyddyntaa siirtovaikutusta
riippuu monien teoreetikoiden mukaan siitd, kuinka paljon alun perin opitun ja
uuden asian valilla on paallekkdisyytta. (Bransford 2000.) Taman pohjalta
perusteopetuksessa tulisi pyrkia mahdollisimman ldhelle niitd tilanteita, joita

opiskelija kohtaa tyotehtavissaan.

Siirtovaikutus voi olla my6s negatiivista. Talla tarkoitetaan sitd, ettd opiskelija
hyodyntda muusta yhteydestd siirtdmadnsa osaamista uudessa kontekstissa, vaikka
se olisi haitallista (Bransford 2000). Esimerkiksi tietyn tyyppiseen

tietokoneohjelmaan tottunut kayttdja voi automaattisesti toimia aikaisemmin
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oppimansa ohjelman periaatteiden mukaisesti kdyttdessaan uutta ohjelmaa, jossa

vanhat toimintatapamallit eivat enaa toimi.

Beard & Wilson (2002) ovat tutkimuksessaan perehtyneet kokemukselliseen
oppimiseen. He nakevat oppimisen oppijan ja ulkoisen ympariston
vuorovaikutuksena, toisin sanoen oppijan hankkimana kokemuksena. He
havainnollistavat kasityksensa oppimisen eri vaihtoehdoista erdaanlaisen oppimisen
yhdistelmadlukon (learning combination lock) kautta. Se jakautuu kuuteen
kategoriaan, joissa jokaisessa on lukuisia eri vaihtoehtoja. Oppimiseen vaikuttavat
heidan mukaansa ymparistd tai tilanne, fyysinen oppimispaikka, kaytetyt aistit,
oppijan kokemat tunteet, oppijan luonne seka oppijalle sopiva oppimistapa.
Jokainen oppimistapahtuma muodostaa ndiden osa-alueiden kautta oman
kokonaisuutensa, mika maarittelee oppijan oppimista. Keskeisena argumenttina he
nostavat esiin sen, ettda kaikki oppimistilanteet ovat aina yksiléllisia ja jokainen
oppija kokee ne omalla tavallaan. Tdman vuoksi ei voida maarittaa yleispatevaa

hyvdd oppimismenetelmaa, joka sopisi kaikille.

Kuviossa 2, eri opetusstrategioiden kirjo, on esitetty Bransfordin ym. (2000) kaavio
eri opetusstrategioista. Kaaviossa on eroteltu toisistaan eri opetusmenetelmia, joita
yhdistden opettaja opetustapahtuman rakentaa. Kirjoittajat korostavat Beardin ja
Wilsonin (2002) tapaan, ettda kaikki eri opetusmenetelmdt ovat opettajan
kdytettavissa ja wuseat menetelmien yhdistelmdat voivat olla tehokkaita
opetustavoitteiden saavuttamiseksi. Tassa tutkimuksessa on tavoitteena nousta
tarkastelemaan oppimista kokonaisvaltaisemmin kuin eri didaktisten menetelmien
toimivuuden kautta. Taman vuoksi kuvan opetusmenetelmiin ei perehdyta tdman
syvemmin. Todettakoon kuitenkin, ettd opettajalla on aina runsaasti eri vaihtoehtoja
opetuksen toteuttamiseksi. Naistd menetelmista sopivin maaraytyy oppijoiden,

opetuksen tavoitteen ja kadytettavissa olevien mahdollisuuksien mukaan.
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2.3.2. Ryhma- ja organisaatiotason oppiminen

Oppimisen voidaan nahda tapahtuvan ylhdaltd alaspdin  suuntautuvana

hierarkkisena ketjuna, jossa organisaatio ohjeistaa uuden toimintatapamallin. Se voi

kuitenkin my0s tapahtua alhaalta yl6spadin suuntautuvana osaamisen kehittymisena,

jossa esimerkiksi uuden jarjestelman soveltaminen kaytannon tyéhon tuo osaamista,

joka otetaan organisaation kayttéon. Naiden menetelmien paremmuusjarjestys on

aina tapauskohtainen. (Schein 2004.)
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Senge (1990) nakee, ettd organisaation oppiminen rakentuu aina vyksildiden
oppimisesta. Han korostaa kuitenkin kokonaiskuvan merkitysta oppimisen
arvioinnissa. Organisaation oppimista ei voi pilkkoa tarkasteltavaksi vain pienissa
osissa, vaikka se helpottaisikin ilmion hahmottamista. On nahtdava yksildiden
oppiminen, joka muodostaa omat osansa kokonaisuudesta, mutta samalla
ymmarrettava asioiden keskindinen vuorovaikutus. Vaikka aikaisemmin mainittu
yksilon oppiminen onkin organisaation oppimisen ensimmainen vaihe, Senge
korostaa ryhmadoppimisen keskeisempda merkitystd organisaation oppimisen
kannalta. Hdan nakee ryhman oppimisen yhdistavan yksilén oppimisen organisaation

oppimiseen ja jos tama kyky puuttuu, organisaatio ei voi oppia.

Duncan & Weiss (1997, Hahon 2014 mukaan) eivat tyydy siihen, ettd organisaation
oppimiseen riittdisi yksildiden oppiminen. He kokevat organisaation oppimista
tapahtuneen vasta, kun uusi tieto on vadlitetty koko organisaation kayttdon,
konsensus sen sisalloéstd on saavutettu ja uutta oppia hyédynnetdan organisaation

toiminnoissa.

Esimiestyon rooli ndhdaan keskeisena oppimisprosessien tukemisessa (Viitala 2004).
Haastavaksi tdman tuen antamisen tekee se, etta siina taytyy tukea toimintaa, jonka
lopputulosta ei tdysin tunneta (Hilden & Tikkamaki 2013). Viitalan (2004)
vaitoskirjatutkimuksessa osaamisen johtaminen on jaoteltu kolmeen johtamistyon
kohteeseen: Oppimisen suuntaaminen, joka sisaltaa niita keinoja, joilla esimies pyrkii
vaikuttamaan osaamisen kehittamisen tarpeisiin, tavoitteisiin ja suuntaviivoihin. Sen
ndhdaan sisdltavan alaryhmind tavoitteiden asettamisen, toiminnan arvioinnin ja
edellisia tukevien foorumeiden luomisen. Toisena on oppimista edistédvdn ilmapiirin
luominen, joka jakautuu kahteen alaryhmdin. Ndma ovat koko tyoyhteisén
ilmapiirin kehittaminen sekd esimiehen ja alaisen valisen vuorovaikutussuhteen

rakentaminen. Kolmantena johtamistydn kohteena on oppimisprosessien
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tukeminen, joka sisaltda ryhman kokonaisosaamisesta huolehtimisen ja yksilén
kehittymisen tukemisen. Tama ndhdaan nimenomaan osaamisen johtamisen
kannalta keskeisena, silla kaksi edellista kohtaa kuuluvat yleiselldkin tasolla hyvaan
johtamiseen, mutta niiden olemassaolo ei vield valttamatta edista oppimista, vaan
ne luovat ainoastaan edellytyksia sille. Viitala (2004) jaottelee edellda mainittujen
kohteiden saavuttamiseksi kolme paakeinoa: Ne ovat tiedon kasittely ja tietoisuuden
luominen, keskustelun synnyttaminen seka oppimista tukevien jarjestelmien ja
toimintamallien kehittaminen. Naiden johtamistyon kohteiden ja keinojen avulla

esimies tai organisaatio voi pyrkia osaamisen kehittamiseen.

Organisaation oppimista on mallinnettu kehamaisena prosessina useamman tutkijan
toimesta. Crossan ym. (1999) ovat kehittdaneet kuviossa 3, organisaation oppiminen
dynaamisena prosessina, esitetyn mallinnuksen organisaation oppimisesta. Sen
merkittdva akateeminen kontribuutio on yksilo-, ryhma- ja organisaatiotasojen
yhteisvaikutuksen huomioiminen. Monet muut akateemiset organisaation
oppimisen mallit joko sivuuttavat ryhmatason (March 1991), tunnistavat eri
tarkastelutasot, mutteivat niiden keskindista vuorovaikutusta (Huber 1991) tai
keskittyvat yksild ja ryhmatasoon sivuuttaen organisaatiotason (Senge 1990; Nonaka

& Takeuchi 1995).

Vuorovaikutus rakentuu siten, ettd yksilotasolla 4l-mallissa ndahdaan intuition
(intuiting) toimivan keskeisimpana oppimisen mahdollistajana kokemusten ja
vertauskuvien rakentamisen kautta. Tata mielikuvaa tulkitaan (interpreting) ja
kehitetdan keskusteluissa. Taman jalkeen ryhmatasolla vuorovaikutuksessa jaetaan
ymmarrys ja pyritdan yhdistdamaan (integration) se keskindiseksi hyvaksynnaksi.
Organisaatiotasolla opittu institutionalisoidaan (institution) rutiineiksi, saannoiksi ja
toimintamalleiksi. Malli on nimetty 4l-malliksi englanninkielisten kasitteiden

mukaisesti. (Crossan ym. 1999.)
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Kuvio 3. Organisaation oppiminen dynaamisena prosessina (Crossan ym. 1999)

41-mallissa korostuu wuuden oppimisen (eteenpdin vievdn voiman) ja opitun
hyddyntidmisen (taaksepdin vievan voiman) aiheuttama jannite. Yksilotasolla opittu
tieto tulkitaan ja vyhdistetddn ryhma- ja organisaatiotasojen valissa ja
institutionalisoidaan lopulta organisaatiotasolla. Samanaikaisesti jo opittu tieto
virtaa takaisinpain ja vaikuttaa siihen, miten yksil6t ja ryhmat toimivat ja ajattelevat.
Tulkitsemisvaiheessa yksilon kokemuksellinen hiljainen tieto on muutettava
eksplisiittiseksi, mika voi olla aikaa vieva prosessi. Hiljaisen tiedon muuntaminen
verbaaliin muotoon ei kuitenkaan viela tarkoita, ettd se hyvaksyttaisiin. Hyvaksynnan

myo6ta tapahtuva yhdistyminen on usein mahdollista vasta yhdessd tekemisen
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kautta. Paradoksaalisesti yhdessa tekemiseen ei valttamatta kuitenkaan paasta

ennen kuin hyvaksynta on saavutettu. (Crossan ym. 1999.)

4l-mallin  toinen haaste on opitun hyddyntamisessa aiheutuva ristiriita
institutionalisoimisen ja intuition valilla. Voimakkaat rutiinit kehittdneessa
organisaatiossa intuition kautta tapahtuva uuden oppiminen vaatii usein vanhojen
rakenteiden purkamista. (Crossan ym. 1999.) Naiden rutiinien vahvaa asemaa on
kuvattu instituutioiden jahmeytena (Berger & Luckmann 1966). Schumpeter (1959)
kayttaa tasta jahmeita instituutioita purkavasta kehityksestd nimea luova tuho
(creative destruction). Esimerkkind muutosjadhmeyttd luovista voimista ovat
organisaatioiden resurssien kohdentamisen kaytdanteet (Crossan ym. 1999).
Resursseja kohdennetaan usein sellaisiin toimintoihin, joiden on havaittu toimivan ja
tuovan menestysta. Talléin vanhojen oppien hyddyntaminen voi haitata uuden

oppimista.

Oppimisen hyddyntamisen edellytyksena ei kuitenkaan aina ole olemassa olevien
rakenteiden purkaminen. Oppimistulosten hyédyntamistd voi olla myds parhaiden
kdytanteiden tunnistaminen ja levittdminen organisaation sisalla. Nain ollen, uusien
kdaytanteiden levittamiseksi ei aina tarvitse raivata vanhoja kadytanteita pois. (Hilden

& Tikkamaki 2013.)

4l-malli on saanut tukea myohemmiltd tutkijoilta (Duarte Aponte & Castaneda
Zapata 2013; Hilden & Tikkamaki 2013). Mallin lineaarisuutta on kuitenkin kritisoitu
korostaen, ettd kaytdnnossa yksilo- ja ryhmaoppimista tapahtuu rinnakkain osin
paattymattomassa prosessissa (Duarte Aponte & Castaneda Zapata 2013). On myods
todettu institutionalisoituneen opitun hyddyntamisen rajoittavan uuden oppimista,
koska ”“voimassa olevat” kaytanteet rajaavat sitd mahdollisuuksien kirjoa, jossa

yksilon intuitio voi 16ytaa uusia toimintatapoja ja ratkaisuja (Jenkin 2013).
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4l-mallia on myohemmin pyritty laajentamaan korostaen reflektoinnin merkitysta
oppimisprosessissa. Reflektoivat kadytanteet nahddan muodostuvan vyksilotason
kyvystda ja halusta rakentavaan kyseenalaistamiseen, seka ryhmatasolla kykyna
reflektoivaan dialogiin yhteisen nakemyksen muodostamiseksi. Organisaatiotasolla
peraankuulutetaan reflektoivien kdytanteiden tukemista, jotka luovat edellytykset
toiminnan arvioimiselle ja kaytanteiden kyseenalaistamiselle. Naiden reflektiota
tukevien rakenteiden tulee ulottua lapi organisaation integroituna osaksi sdannostoa

ja toiminnan rakenteita. (Hilden & Tikkamaki 2013.)

Edelld kuvattu 4l-malli muistuttaa Nonakan (1994) organisaation tiedon luomisen
kehdmallia. Siind tietoa siirretddan muille ja muutetaan hiljaisesta tiedosta
eksplisiittiseen muotoon ns. SECI-prosessissa. Sen vaiheita ovat tiedon sosialisaatio
(socialization), ulkoistaminen (externalization), yhdistdminen (combination) ja
sisdistaminen (internalization). Sosialisaatiossa hiljaista tietoa valitetdaan yksildiden
valilla sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Hiljainen tieto ulkoistetaan muokkaamalla
se ymmarrettdvaan ja siirrettdvaan muotoon. Taman jdlkeen ulkoistettu
eksplisiittinen tieto yhdistetéén ja prosessoidaan systemaattiseen muotoon.
Sisdistémisen kautta eksplisiittinen tieto muotoutuu hiljaiseksi tiedoksi, kun sitad
aletaan soveltamaan kaytant6on. Spiraali voi alkaa uudelleen, kun uutta sisdistettya
tietoa aletaan sosialisaation kautta valittamaan organisaation sisadlla. Myéhemmin
Nonaka & Toyama (2005) korostavat tiedon kontekstisidonnaisuutta, joka johtuu
sen luomisen prosessista, joka yhdistda subjektiivisuutta (hiljaista tietoa) ja
objektiivisuutta (eksplisiittistd tietoa) SECI-prosessissa. Tieto siis  syntyy
organisaation sisdlld vuorovaikutuksellisena synteesind jasenten tekemisestd ja

ajattelemisesta.
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Argyris & Schon (1996) jakavat oppimisen vyksi- ja kaksikehdoppimiseen.
Yksikehdoppimisen seurauksena organisaatio oppii hyédyntamaan tietoa ja
toimimaan uudella tavalla jattden kuitenkin toiminnan taustalla olevat arvot ja
nakemykset oikeasta toiminnasta muuttumattomaksi. Kaksikehdaoppimisessa sen
sijaan uusi tieto tai osaaminen muuttaa toiminnan lisaksi taustalla olevia arvoja.
Taman tutkimuksen viitekehyksessda tama tarkoittaa sitd, ettd ensimmainen
oppimiskeha tadyttyy organisaation oppiessa jarjestelman hyddyntamisen sen
alkuperdisessa kayttotarkoituksessa. Toisen oppimiskehdn kautta taas voidaan

I6ytaa kehittamismahdollisuuksia, joita ei aikaisemmin ole edes tiedostettu.

2.4. Sitoutumisen merkitys osaamisen kehittymiselle

Motivaation merkitys oppimisessa on hyvin keskeinen. Se madarittelee sitd, miten
paljon aikaa ihmiset ovat halukkaita omistamaan oppimiselle. lhmiselld on
tutkimusten mukaan luontainen patevyysmotivaatio eli halu kehittdaa patevyyttaan.
Vaikka ulkoiset palkinnot ja rangaistukset vaikuttavat selvasti kayttaytymiseen,
ihmiset ovat valmiita ndkemadan vaivaa myOs sisdisistd syistda. Tutkimusten
perusteella oppijat, jotka kokevat voivansa hyodyntdaa oppimistaan johonkin ovat

motivoituneimpia. (Bransford ym. 2000.)

Motivaation vaikutusketjun oppimiseen voikin Rauste-von Wrightin ym. (2003)
mukaan kuvata siten, ettda motivaatio vaikuttaa niihin tavoitteisiin, joita yksil6lla on.
Tavoitteet taas saatelevat sitd, mita yksilo pyrkii tekemaan. Oppimista taas
saatelevat yksilon teot ja hanen niistd saamansa palaute sellaisena kuin hadn sen
tulkitsee. Nain ollen motivaatio vaikuttaa oppijan tavoitteisiin, mutta oppimisen
kannalta merkityksellisia tavoitteen lisdksi ovat myds ne keinot, joilla tavoitteeseen

pyritaan.
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Oppimisen katalysaattorina Senge (1990) ndkee olemassa olevan osaamisen ja
tarvittavan osaamisen valisen kuilun. Sen tunnistaminen toimii innostajana
osaamisen hankkimiselle. Senge kayttda tdstd nimitystd luova jannite (creative
tension) ja vertaa sitd kuminauhaan, joka jannittyy alemman olemassa olevan
osaamistason ja ylemman tavoitellun osaamistason valille. Kuminauha palautuu pois
jannittyneesta tilasta vain silld, ettd olemassa oleva osaaminen nostetaan tavoitteen

mukaiseksi tai tavoitetasoa lasketaan.

Perinteisen nakemyksen mukaisesti organisaation tavoitteet johdetaan sen visiosta.
Vision ja strategian merkitys onkin keskeinen organisaation oppimisessa ja iso
vastuu sen luomisessa on johdolla. (Moilanen 2001.) Tassa yhteydessa visiolla ei
tarkoiteta ainoastaan organisaation virallisesti julistamaa visiota, vaan se
ymmarretdan laajemmin “vastaukseksi kysymykseen, mitd me haluamme luoda?”
(Senge 1990, 192). Visio ei kuitenkaan ole pelkastdaan kaskettavissa tai ainakaan se
ei toimi, jos siihen ei ole sitouduttu. Vision tulee siis olla jaettu. Talla tarkoitetaan,
ettd organisaation jasenilla tulee olla yhteinen nakemys paamaarasta. Vision ei silti
tarvitse olla identtinen kaikkien organisaation jasenten kesken. Kaikilla on kuitenkin
oltava samankaltainen, joskin omasta nakokulmasta rakennettu nakemys
pdaamaarista. On jopa vaitetty, ettei oppivaa organisaatiota voi olla olemassakaan
ilman yhteista visiota. Eli jos ei ole selkeda vetoa yhteistda paamaaraa kohtaan, status

quota edistavat voimat vievat voiton. (Senge 1990.)

Vision rakentaminen on johdon vastuulla ja se voi rakentua ylhaaltad alas ohjattuna.
Vision jalkauttaminen vaatii kuitenkin pitkdaikaista sitoutumista ja aktiivista
toimintaa sen edistamiseksi. Visio voi myo6s rakentua alhaalta ylospdin alkaen
yksittdisesta tyontekijasta. Vision alkuldhdettd tarkeampaa onkin sen jakamisen

prosessi. Keskeistd on saada vyksilot vakuuttuneeksi vision tarkeydestd ja
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toimivuudesta, joten viestinndn merkitys korostuu. Jotta visio toimisi, sitd pitaa

my0s systemaattisesti noudattaa arjen ongelmanratkaisussa. (Senge 1990.)

Foster ja Akdere (2007) loytavat organisaation visiota koskevaa kirjallisuutta
koostavassa artikkelissaan vision toimeenpanon onnistumisen takaa kolme tekijaa;
tehokas kommunikaatio, johtajuus seka ohjaaminen. Westleyn & Minzbergin (1989)
mukaan henkildston sitouttamisessa visioon kommunikointitapa on jopa tarkeampi

kuin itse vision sisalto.

Senge (1990) jakaa visioon sitoutumisen asteen seitsemaan tasoon. Tdysin
sitoutunut haluaa toteuttaa vision ja pyrkii siihen kaikin keinoin. Sitoutunut haluaa
toteuttaa vision ja pyrkii siihen ”lain sallimissa rajoissa” (tdssa yhteydessa lailla ei
tarkoiteta vain juridista kasitetta, vaan yleisesti hyvaksyttya kaytantoa). Vilpittémdsti
myétdmielinen nakee hyodyt, tekee mita odotetaan ja enemman. Han noudattelee
"lain kirjainta”. Muodollisesti myétdmielinen kaiken kaikkiaan nakee hyodyt ja tekee
mita odotetaan. Kaunaisesti myétdmielinen ei nae hyotyja, mutta toisaalta ei halua
menettda tyotaan. Han tekee mitd odotetaan, koska on pakko, mutta tekee myos
selvaksi, ettei kannata visiota. Ei sitoutunut ei nde hyotyja, eika han suostu

tekemadan. Apaattinen ei ole puolesta eika vastaan. Han ei valita eika osallistu.

Sengen (1990) mukaan vilpiton myotamielisyys, johon pdaosa tyontekijoista yleensa
sijoittuu, nahdaan usein virheellisesti sitoutumisena. Tyotehtavista suoriutumisen
tasossa ei valttamatta olekaan eroa ndiden ryhmien valilla. Ero on kuitenkin siing,
ettd sitoutunut henkil6 haluaa tavoitteeseen, kun taas myotamielinen hyvaksyy
tavoitteen ja voi haluta siihen valillisista syistd, kuten hyvaksynnan tai ylennyksen
toivossa. Sitoutuneet yksilot ovat kuitenkin niitd, jotka energiallaan ja
innostuksellaan vievat organisaatiota eteenpdin kohti visiota. Senge (1990) kuvaa

eroa silla, ettd myotamieliset pelaavat pelia, mutta sitoutuneet kantavat vastuuta
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pelistd. Han nimeaa kolme keinoa, jolla sitoutumista voi edistaa. Ole itse sitoutunut.
Ole rehellinen vision suhteen, dla lakaise ongelmia maton alle. Anna toisten valita
itse, ala yritd vakisin vakuuttaa heitd. Keskeistd jaetun vision rakentamisessa on
kuitenkin tiedostaa, ettei ole olemassa mitdaan keinoa, jolla toisen voi sitouttaa.
Sitoutuminen perustuu valinnanvapauteen ja edellda mainitut keinot luovat vain

sitoutumiselle suotuisat olosuhteet.

Organisaation hierarkian mukaisesti visiosta johdetaan organisaation tavoitteet,
jotka pilkotaan osatavoitteiksi osastoille, ryhmille ja paattyen lopulta yksittaiseen
tyontekijaan. Tavoitteiden asettelu ei kuitenkaan ole ndin suoraviivainen ilmio.
Miten vyksilo tai ryhma mieltada tavoitteen ei valttamatta vastaa organisaation
ndakemystd. Curseu ym. (2014) ovat tutkineet yksilon ja ryhman tavoitteiden
vuorovaikutusta seka suhdetta ryhman suoriutumiseen oppimistilanteissa.
Ryhmatason tavoitteiden asettaminen tapahtuu vuorovaikutuksessa ryhman sisalla
ja se rakentuu ryhman jasenten henkilokohtaisista tavoitetasoista. Korkealle
tavoitteensa asettavat voivat nostaa rimaa koko ryhman osalta. Samoin matalan
tavoitetason alisuoriutujat voivat laskea koko ryhméan suoritustasoa, jos he ovat
dominoivassa asemassa. Yleisesti ottaen ryhmadn tavoitetasoon negatiivisesti
vaikuttavien ”matien omenien” vaikutus vaikuttaa suuremmalta kuin riman
nostajien tuoma positiivinen vaikutus. Enemmistolla on myods taipumus vetada

tavoitetasonsa ryhman yla- tai alapuolelle asettaneet lahemmas keskiarvoa.

Curseu ym. (2014) havaitsivat paradoksin siind, ettd ryhman suoriutumista
edesauttoi sekda sen vyksildiden tavoitteiden erilaisuus ettd samankaltaisuus.
Tavoitteiden erilaisuus edesauttaa suoriutumista, koska se voi laajentaa tiedon
etsintad ja oppimista useaan eri suuntaan, kun taas tavoitteiden samankaltaisuus voi
tehostaa tiedon etsintda ja hankkimista, kun useampi henkildé osallistuu siihen.

Negatiiviset vaikutukset erilaisten tavoitteiden vallitessa voivat taas johtaa tiedon
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hankkimisen pirstaloitumiseen ja yhdenmukaisten tavoitteiden vallitessa johtaa

lukkiutumiseen ja tyytymiseen, kun tavoite on saavutettu.

Edella  kuvattu organisaation jdsenten sitoutuminen pohjautuu  osin
organisaatiokulttuuriin. Schein (2004) korostaa, etta organisaatiokulttuuria voi ja
pitda johtaa. Vaikeutena tdssa on se, ettd vahva organisaatiokulttuuri, joka yleisesti
nahdaan menestyvan organisaation taustatekijana, on nimensa mukaisesti hankala
johdettava. Organisaation oppimiskykya voi kuitenkin kehittdd muun muassa
edistamalld organisaation osien valistda yhteisty6td, mutta samalla hyvadksyen
erilaiset ndakemykset ja ratkaisut. Liiallinen keskusjohtoisuus siis tuhoaa luovuuden,
joka on kehittymisen edellytys. “Laissez-faire”-johtaminen, jossa kaikkien annetaan
toimia vapaasti mielensd mukaan, ei kuitenkaan myoskdan toimi. Tama johtuu
Scheinin mukaan organisaatioiden ja alaryhmien sisdanrakennetusta halusta suojella
omia etujaan. Tallainen etu voi olla esimerkiksi tapa toteuttaa jokin tietty
toimenpide, johon ryhma on ehtinyt tottua meiddn tapana tehda tama asia. Berger
ja Luckmann (1966) kutsuvat tdatd samaa ilmiota instituutioiden muuttumisen

jahmeydeksi.

2.5. Formaali, non-formaali ja informaali oppiminen

Tutkijat korostavat oppimisen moninaista luonnetta. Oppimisen nahddan olevan
muutakin kuin pelkastdaan kouluttautumista. Keskustelussa korostuukin tyon, tyon
kehittamisen ja tyohon liittyvdn vuorovaikutuksen merkitys sekd oppimista
edistavan esimiestyon merkitys oppimisessa. (Moilanen 2001; Viitala 2004) Tassa
alaluvussa pyritddn maalaamaan kuva oppimisen menetelmistd eri vaiheessa

tyouraa ja ammatillista kehitysta.
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Tutkimuksessa tarkastellaan osaamisen kehittamista sotilasyhteisdssa.
Oppimisympadristolle se luo tietyt erityispiirteet, mutta oppiminen itsessdan
perustuu kuitenkin samoille lainalaisuuksille kuin muussakin yhteiskunnassa.
Laadukas koulutus on yleisesti nahty kaikkien asevoimien menestyksen
perusedellytyksena. Perinteisesti tama sotilaskoulutus on nahty massoille
raataloityna, kurin ja kaskyjen noudattamisen iskostamiseen tdhtadvana (Cornell-
d’Echert Jr. 2012). Sodankdynnin muuttuminen ja taistelukentdn teknistyminen
asettavat kuitenkin koko ajan kovempia vaatimuksia yksittdisen taistelijan
osaamiselle ja kyvylle tehda itsendisesti oikeita paatoksia (Legassie 2014). Tarve
erikoitumiselle siis kasvaa, minka vuoksi myo6s koulutuksessa on nykydan
massaraataléinnin sijaan huomioitava yksiloén tarpeet. Jos aikuiskoulutus nahdaan
itseohjautuvana, aikaisempaa osaamista hyodyntavand, ongelmanratkaisuun
keskittyvana ja kdaytannon elamadan soveltuvana, voidaan sotilaskoulutuksen sanoa

olevan yksi aikuiskoulutuksen muoto (Cornell-d’Echert 2012).

Aikuiskoulutus voidaan jakaa kolmeen kategoriaan, formaaliin, non-formaaliin ja
informaaliin. Formaalilla koulutuksella tarkoitetaan tutkintoon johtavaa ja/tai
ammatilliseen patevoitymiseen tahtaavaa koulutusta. Non-formaalit opinnot taas
ovat muita organisoituja opintoja, esim. harrastusopintoja tai henkiloston
taydennyskoulutusta. Informaaliin oppimiseen kuuluvat kaikki elinikdiset prosessit,
joiden kautta yksild omaksuu tietoja, taitoja, arvoja ja asenteita. Siihen lukeutuu

esimerkiksi tydelamassa tapahtuva kokemuksellinen oppiminen. (Pohjonen 2004.)

Formaalin oppimisen madrittelyssa on mainittu, ettd se toteutuu muualla kuin
tyopaikalla, usein luokkahuoneessa tai sitd vastaavassa oppimistilassa (Marsick &
Watkins 2001). Eraut (2001) on kuvaillut sita seuraavasti:

e serakentuu ennalta maaritetylle oppimisen viitekehykselle;

e se on organisoitu oppimistapahtumaksi tai opintopaketiksi;
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e se on opettajajohtoista tai opettajan ohjaamaa;
e sen suorittamisesta palkitaan patevyydella tai opintopisteill3;

e sen tavoitteet ovat ennalta maarattyja.

Formaalin oppimisen (perusopetuksen) paatyttya oppija siirtyy usein tyoelamaan,
jonka jdlkeen informaalin oppimisen merkitys kasvaa. Tdssa vaiheessa hanella
oletetaan olevan jo jonkinasteinen perustietamys alastaan. Tyockokemuksen
karttuessa oppija siirtyy myds asiantuntijuuden kehittymisen portailla eteenpadin.
Hanen tilanneherkkyytensa kasvaa ja toimintaverkkonsa tihentyy. (Rantalaiho 1997.)
Taman kautta han kykenee osallistumaan menetelmien kehittamiseen ja tukemaan
voimakkaammin my6s muita osaamisen kehittamisessa. Han osallistuu myos
voimakkaammin ryhman sisdlla tiedon institutionalisoimiseen. (Berger & Luckmann

1966.)

Informaalin tyossa oppimisen lisdaksi henkiléstd voi kehittdda osaamistaan non-
formaalin tdaydennyskoulutuksen kautta. Taydennyskoulutusta voi olla monenlaista
seminaareista tyopajoihin tai vaikka tydyhteison saanndllisiin palavereihin, joissa
jaetaan tietoa ja vaihdetaan ajatuksia. Non-formaalin oppimisen erottaa formaalista
se, ettda non-formaali on kuitenkin tutkintorakenteiden ulkopuolista, joskin sen

kdaytannon toteutus voi olla hyvin samankaltaista. (Pohjonen 2004.)

Tutkimukset tdaydennyskoulutustilaisuuksien vaikuttavuuksista ovat tuoneet esiin
ongelmia niissa saadun tiedon jalkauttamisessa kdaytantoon. On paadytty tuloksiin,
joiden mukaan siirtovaikutus tyéhon jaa korkeintaan 30 prosenttiin. Ndin ollen
vahintadn 70 prosenttia koulutuksessa kasitellyista aiheista jaa joko oppimatta tai
syysta tai toisesta opittua ei voida soveltaa tydssa niin, ettd se nakyisi uusina

toimintavalmiuksina. Kun tutkimustulokset ovat osoittaneet, ettd organisoitujen
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koulutustapahtumien siirtovaikutus kaytdnnon tyohon usein jaa vahaiseksi, on
informaalin oppimisen merkitysta sita vastoin korostettu. Joissakin tutkimuksissa on
osoitettu, ettd jopa 80 prosenttia tyossdoloaikana opitusta uudesta opitaan muualla
kuin koulutustilaisuuksissa ja kursseilla. (Vaherva 1999.) Edelld mainittuihin
prosenttilukuihin on syyta suhtautua varauksella, mutta ne antavat suuntaa siita,
ettd tyoelamaan valmistumisen jalkeen informaalin oppimisen merkitys on suurempi

kuin formaalin tai non-formaalin oppimisen.

Vaherva (1999) korostaa, ettei perinteisen formaalin ja non-formaalin organisoidun
henkilostokoulutuksen vertaaminen informaaliin koulutukseen saa johtaa ensin
mainittujen leimaamiseen turhiksi. Tutkijat ovat korostaneet, etta kaikkia tarvitaan.
Kiivas  tyotahti ei  valttamatta mahdollista pysahtymista  erilliseen
koulutustapahtumaan ja talléin pyritddan tayttamaan kohdatut osaamisvajeet
informaalein keinoin, kuten keskusteluin, tapaamisin ja vierailuin. Muodollisempien
tilaisuuksien merkitys nousee kuitenkin esiin mahdollisuuksina jasentda opittuja
asioita ja liittda ne laajempiin kokonaisuuksiin kokeneempien kouluttajien johdolla.
Kiireisessa arjessa ei useinkaan jaa samanlaista aikaa asioiden pohtimiseen, kuin

mihin erillisissa koulutustilaisuuksissa voidaan paasta.

2.6. Viitekehyksen yhteenveto

Tassd tutkimuksessa teknisen jarjestelmdan oppiminen nahdaan tapahtuvan
sosiaalisen konstruktivismin (Bergerin & Luckmann 1966) mukaisesti. Teknologian
sosiaalisen rakentumisen (Pinch & Bijker 1984) myo6ta jarjestelmalla on sekd
tekninen ettd sosiaalinen puoli. Pelkkd valineen operointi vaatii jonkinlaisen
ymmarryksen sen teknisestd olemuksesta. Jotta valinettd pystyisi todellisuudessa
hyodyntdamaan, tdaytyy ymmartda sen sosiaalinen olemus. Rantalaihon (1997)

asiantuntijuuden kehittymisen mallinnuksessa ndkyy, ettd vield ensimmaisessd,
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tottumuksien muodostamisen vaiheessa, pddpaino osaamisesta on laitteen
teknisessa kaytossa, mutta tehtdvdymmdrryksen ja tilanneherkkyyden mydéti
kayttajan ymmarrys siitd kontekstista, jossa laitetta hyddynnetdan, kasvaa ja

painopiste siirtyy sosiaalisen olemuksen suuntaan.

Tutkimuksen  viitekehys rakentuu Crossanin ym. (1999) organisaation
oppimisprosessin mallin ymparille. Uuden oppimisen ja opitun hyddyntamisen
muodostamasta  kehdstda  tutkimuksessa  mielenkiinto  kohdistuu  opitun
hyodyntamiseen eli siihen, kuinka oppimisprosessissa rakentunut osaaminen palaa
organisaation kayttoon. Jotta organisaatio pystyisi taysimittaisesti hyodyntamaan
oppimaansa, oppimisprosessin taytyy paatya institutionalisointivaiheeseen. Silloin

osaaminen sijoittuu organisaation rakenteisiin eika pelkastaan tiettyihin yksilihin.

Organisaation ndkdkulmasta institutionalisoimisen keskeinen vaihe on opitun
jalkauttaminen kaytantoon. Viitalan (2004) mukaan tama tapahtuu pilkkomalla
strategian asettamat vaatimukset organisaatiorakenteen mukaisesti
alajohtoportaille. Jalkauttamisen toimenpiteet nakyvdat muun muassa kirjoitetun
ohjeistuksen luomisena ja jarjestelmainvestointien kautta (Crossan ym. 1999) seka
my0Os henkildston kouluttamisena. Henkiloston kouluttaminen tapahtuu formaalein
ja non-formaalein keinoin, jolloin se on selkedmmin organisaation ohjaamaa seka
ylhaalta alaspdin suuntautuvaa (Pohjonen 2004). Informaali oppiminen on kuitenkin
keskeisessa roolissa osaamisen jalkautumisessa (Vaherva 1999). Tassa informaalissa
oppimisessa organisaation ohjaus toki edelleen vaikuttaa, mutta sen rinnalla
korostuu myo6s alhaalta ylospdin suuntautuva osaamisen kehittdminen, jossa

tyoyhteisén merkitys on keskeinen.

41-malliin sijoitettuina formaali, non-formaali ja informaali oppiminen asemoituvat

hieman eri paikoille. Formaali oppiminen on voimakkaimmin kytkoksissa
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organisaatiotasoon ja institutionalisoituun tietoon. Non-formaali oppiminen sijoittuu
voimakkaimmin ryhmatason oppimiseen. Se on rakenteeltaan vapaampaa ja
formaaliin oppimiseen verrattuna sen alla on helpompi kasitelld vasta ryhmatason ja
organisaatiotason valiin sijoittuvaa tulkittua ja yhdistettya tietoa, joka ei kuitenkaan
ole vield paatynyt institutionalisointivaiheeseen. Informaali tyossa oppiminen taas
sijoittuu vahvimmin yksilo- ja ryhmatasolle. Siind intuitiiviset kokemukset, joita
jaetaan ja tulkitaan ryhmatason tyoyhteison kanssa rakentavat yksilon osaamista.
Edelld kuvattu jaottelu on karkea yksinkertaistus, mutta auttaa hahmottamaan 4l-

mallin ja eri oppimismenetelmien valisen yhteyden.

Edellytys yksilén osallisuudelle organisaation oppimisprosessissa on, etta han haluaa
olla siind mukana. Tama tapahtuu sitouttamisen kautta. Tyoyhteisén merkitys on
keskeinen yksilon sitoutumisen asteeseen (Curseu 2014). Yksildiden sitoutumisen
aste taas vaikuttaa siihen, miten organisaation tavoitteiden toimeenpano onnistuu

(Senge 1990).

Oppimismenetelmien moninaisuus tarjoaa useita eri polkuja henkiléston osaamisen
kehittymiselle (Bransford ym. 2000; Beard & Wilson 2002) ja organisaation
tehtdvana on ohjata tatd prosessia (Schein 2004). Organisaatio ei kuitenkaan voi
oppia yksiléiden puolesta, eikd oppiminen ole my6skaan kaskytyskysymys. Siksi tulee
pikemminkin pyrkia luomaan henkiléstén oppimiselle suotuisia olosuhteita (Nonaka
& Takeuchi 1995). Naiden suotuisien olosuhteiden luomiseksi organisaation on
tunnistettava ne oppimismenetelmat, jotka sillda on kaytettdvissa ja pyrittava

hyodyntamaan niitd parhaalla mahdollisella tavalla.
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3. Menetelmat

Tama tutkimus on luonteeltaan laadullinen (Metsamuuronen 2006; Tuomi &
Sarajarvi 2006). Keskeisimpdna aineistona toimivat kranaatinheitinkouluttajilta
loppusyksylla 2014 suoritetut asiantuntijahaastattelut ja talvella 2015 keratyt
tutkimuskyselyt.  Aineistona on  my6s  hyddynnetty  Puolustusvoimien
normikokoelmasta palkatun henkiléston opetussuunnitelmia. Tassa luvussa
esitelldaan tutkimusprosessin eteneminen, keratty aineisto ja analyysitapa seka

reflektoidaan tutkimuksen luotettavuutta ja uskottavuutta.

3.1. Tutkimusprosessi

Aihealueeseen perehtyminen on ollut tutkijalle usean vuoden kestava kokonaisuus,
joka alkoi AHJO-jarjestelman kayttdjana ja kouluttajana vuonna 2008 ja on jatkunut
palkatun henkilokunnan opettajana tutkimuksen kirjoittamiseen asti. Nain ollen
tutkittava ilmié on ollut tutkijalle varsin ldaheinen. Tutkimuksen kdynnistymiseen
liittyen anottiin Puolustusvoimilta tutkimuslupa, jonka Maavoimien esikunta mydnsi
(MAAVE ak MK28519). Puolustusvoimien vaatimuksena oli, ettd tutkimuksen
turvaluokitus on julkinen. Tutkimuksen tiedonkeruuseen liittyen kerattiin myos
tietoa henkiloston  AHJO-osaamisesta, josta laadittiin  erillinen raportti

Puolustusvoimille.

Tutkimuskysymysten vastausten etsintd pohjautui kirjallisuusanalyysin lisaksi
kahteen empiiriseen tutkimukseen; asiantuntijahaastatteluihin sekda koko
tutkittavalle perusjoukolle  suunnattuun tutkimuskyselyyn. Kaksiosaisen
tiedonkeruun ensimmaisessa vaiheessa suoritettiin puolistrukturoituja
haastatteluita kahdelle AHJOn kehitystyossd osallisena olleelle henkildlle seka

kolmelle Maasotakoululla palvelevalle palkatun henkiloston peruskoulutuksen AHJO-
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opetusta toteuttavalle henkil6lle. Ndiden haastatteluiden seka kirjallisuuskatsauksen

pohjalta rakennettiin strukturoitu kyselylomake,

kaikille

joka tiedonkeruun toisessa

vaiheessa  suunnattiin Suomen kranaatinheitinkouluttajille, jotka

tyoskentelevat kranaatinheitinkoulutusta antavissa perusyksikdissa. Tutkimuksen

kronologinen kulku on esitetty kuviossa 4, tutkimuksen eteneminen.

Aihealueeseen
perehtyminen

Teoreettisen

viitekehyksen

rakentaminen

- Systemaattinen
kirjallisuuskatsaus

Haastattelu-lomakkeen
rakentaminen

1. tiedonkeruuvaihe

-  Teemahaastattelut

- Kaksi AHJO-
kehitystyohon
osallistunutta

- Kolme palkatun
henkil6ston AHJO-
opettajaa

Haastatteluiden

analysointi

- Aineistolahtdinen
sisallonanalyysi

Kyselylomakkeen
rakentaminen

2. tiedonkeruuvaihe
Strukturoitu kysely

Kyselyiden analysointi
- Aineistoldhtdinen
sisallonanalyysi
- Kvantitatiivinen

analyysi

Johtop&itdsten
laatiminen

Kuvio 4. Tutkimuksen eteneminen

Kaikkien ensimmaisen tiedonkeruuvaiheen haastatteluiden yhteisend paamaarana

oli paikantaa AHJO-osaamisen eri osa-alueet yksilo-, ryhma- ja organisaatiotasoilla.
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Lisaksi pyrkimyksena oli paikantaa ne formaalit, non-formaalit ja informaalit
oppimismenetelmat, joiden kautta henkiléston AHJO-osaaminen rakentuu. Edella
mainittujen yhteisten tavoitteiden lisdksi tutkimus- ja kehityspuolen henkilostolle
suoritettujen kahden haastattelun tarkoituksena oli taustoittaa AHJOn kehitystyota
ja erityisesti henkilostén osaamisen kehittamista kehitystyén osana. AHJOn kayttoa
palkatulle henkilostolle opettavien kolmen henkilon haastatteluiden tarkoituksena
oli kappaleen alussa mainittujen tavoitteiden lisaksi muodostaa ymmarrys kadettien
ja aliupseereiden peruskoulutuksen aikaisesta AHJO-koulutuksesta. Hieman eriavista
tavoitteista johtuen kummallekin haastateltavalle ryhmalle luodut kysymykset olivat
osin yhteisida ja osin eriytyvid. Haastattelurunkojen kysymykset muodostettiin
kirjallisuuskatsauksen pohjalta. Kaytetyt haastattelurungot ovat esitettyina

tutkimuksen liitteena 1.

Toisen tiedonkeruuvaiheen tutkimuskyselyn muodostamisen jalkeen kyselya
testattiin  kolmella vastaajalla. Palautteen perusteella kysymyksenasettelun
sanamuotoja  tarkennettiin. Koska muutokset  olivat  hyvin pienia,

testitiedonkeruulomakkeiden vastaukset hyvaksyttiin aineistoon.

Toinen tiedonkeruuvaihe toteutettiin tammi-helmikuussa 2015. Kyselyt suunnattiin
kaikille Suomen kranaatinheitinkoulutusta antaville perusyksikoille ja niissa
tyoskenteleville kranaatinheitinkouluttajille. Joissain joukko-osastoissa perusyksikon
ulkopuolella joukkoyksikén tai joukko-osaston esikunnissa tydskentelee hyvin
voimakkaasti kranaatinheitinkoulutukseen kytkoksissa olevia esikuntaupseereita,
esimerkiksi koulutus- tai suunnittelu-upseereita. Heitd ei rajattu tutkimuksen
ulkopuolelle, vaan pyydettiin my6s mahdollisuuksien mukaan osallistumaan.
Tiedonkeruu toteutettiin ohjeistamalla tutkimukseen osallistuvien perusyksikdiden
paallikot tai heidan sijaisensa Maasotakoululla jarjestetyssa

Kranaatinheitinseminaarissa tammikuussa 2015. Paallikoille jaettiin kyselylomakkeet
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seka palautuskirjekuori yksikoihinsa vietdavaksi. Heita pyydettiin toteuttamaan kysely
yksikkonsa henkildstolle parhaaksi katsomallaan  tavalla,  esimerkiksi
viikkopuhuttelun yhteydessd, ja taman jalkeen palauttamaan vastaukset tutkijalle.
Tutkimuskysely on tutkimuksen liitteena 2. Kyselylla kerattiin myds taman

tutkimuksen ulkopuolelle jadvaa tietoa organisaation kayttdon.

3.2. Aineistot ja analyysit

Ensimmadisen vaiheen haastateltavat valittiin Maasotakoulun henkil6stosta.
Tutkimus- ja kehittamistydhon osallistuneista haastateltavista (Hkel, Hke2) toinen
on palvellut AHJO-kehittamistyossa vuodesta 2009 alkaen ja toinen vuosina 2003-
2011. Palkatun henkiléston AHJO-opettajat (Hopl, Hop2, Hop3) ovat toimineet
kranaatinheitinkouluttajina koko tyOuransa, josta AHJO-kayttdjina seka kouluttajina

3-6 vuotta.

Haastattelut toteutettiin Lappeenrannassa Maasotakoululla joko haastattelijan tai
haastateltavan toimistossa marras-joulukuussa 2014. Haastatteluiden kesto vaihteli
24-35 minuutin valilla. Haastattelurungot oli toimitettu haastateltaville etukateen
tutustuttavaksi yhdesta tunnista 24 tuntiin ennen haastattelua. Haastattelujen

sisalto luvattiin kasitella anonyymisti.

Metsdamuurosen (2006) mukaan puolistrukturoitu haastattelu, josta kdytetdan myos
nimitysta teemahaastattelu, sopii hyvin kaytettavaksi heikosti tiedostettujen
asioiden, kuten arvostuksien ja perustelujen selvittdmisessd. Hianen mukaansa
"haastattelu kohdistuu ennalta valittuihin teemoihin, mutta teemahaastattelussa ei
ole tarkasti maaritetty kysymysten muotoa tai esittamisjarjestystd” (s. 115).
Haastattelutilanteissa esitettiinkin jatkokysymyksida ja ndin ollen haastatteluiden

rakenne poikkesi jossain maarin toisistaan.
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Ensimmaisen tiedonkeruuvaiheen jalkeen haastattelut litteroitiin ja analysoitiin.
Litteroitua tekstia kertyi yhteensa 23 sivua (fonttikoko 11, tyyli calibri, rivivali 1).
Haastattelut analysoitiin aineistolahtoisella sisallonanalyysilla Tuomen ja Sarajarven
(2006) vaiheistamalla tavalla taulukon 1, aineistoldahtoisen sisallonanalyysin

eteneminen, mukaisesti.

1. Haastatteluiden kuuntelu ja aukikirjoitus sana sanalta

2. Haastatteluiden lukeminen ja sisaltoon perehtyminen

3. Pelkistettyjen ilmausten etsiminen ja alleviivaaminen

4. Pelkistettyjen ilmausten listaaminen

5. Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen pelkistetyista
ilmauksista

6. Pelkistettyjen ilmauksien yhdistdminen ja alaluokkien muodostaminen

7. Alaluokkien yhdistaminen ja ylaluokkien muodostaminen niista

8. Ylaluokkien muodostaminen ja kokoavan kdsitteen muodostaminen

Taulukko 1. Aineistoldhtoisen sisallénanalyysin eteneminen (Tuomi & Sarajarvi 2006)

Toisen tiedonkeruuvaiheen kyselylomakkeet koostuivat vastaajan taustaa
kuvailevista kysymyksistd, avoimista kysymyksistd seka monivalintakysymyksista.
Kysymykset muotoiltiin ensimmaisen tiedonkeruuvaiheen haastatteluiden analyysin
pohjalta. Vastaajien taustaa kuvaavissa kysymyksissa selvitettiin koulutustaso,
tyokokemus, kokemus AHJOn kayttdajana ja kouluttajana sekd osallistuminen
taydennyskoulutuksiin. Avoimissa kysymyksissa selvitettiin vastaajien mielipiteita
AHJOsta ja sen oppimista edistdneistd ja hidastaneista tekijoista.
Monivalintakysymyksissa vastaajaa pyydettiin viisiportaisella Likert-asteikolla

kuvailemaan omaa AHJO-osaamistaan ja suhtautumistaan AHJOon.
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Toisen tiedonkeruuvaiheen vastauksia kertyi 59 kappaletta, joista yksi hylattiin
kohderyhman ulkopuolisena puuttuvan peruskoulutuksen vuoksi. Nain ollen,
vastausten kokonaismaara oli 58. Tiedonkeruumenetelmasta johtuen kyselyn
vastausprosenttia ei voida maarittaa, silla perusjoukon koko ei ole tarkasti tiedossa.
Joukko-osastoittain vastauksia kertyi 4 - 12 kappaletta. Otosta voidaan pitda varsin

kattavana.

Vastaajien taustamuuttujia on esitelty liitteissa 3 ja 4. Vastaajat jakautuivat tasaisesti
eri henkilostéryhmiin. Upseereita oli 24, opistoupseereita 16 ja aliupseereita 18.
Taman voidaan arvioida korreloivan hyvin perusyksikdiden henkilostorakenteen
kanssa. Vastaajien palvelusvuodet kranaatinheitinkouluttajina jakautuivat myos
tasaisesti kokeneemmasta yli 10 vuotta palvelleista vastavalmistuneisiin. Lahes
kolmannes vastaajista oli palvellut alle kaksi vuotta, mika kuvastaa hyvin

perusyksikdiden henkilostérakenteen nuoruutta.

Kyselylomakkeet analysoitiin viemalld vastaukset Excel-pohjaan ja jarjestelemalla
vastaukset kysymyksittdin. Vastaajat numeroitiin  KO1-K58. Myds avoimien
kysymysten vastausten analysointi toteutettiin sisdllonanalyysilla taulukon 1
mukaisesti. Excel-ohjelmaa hyoédynnettiin vastausten ryhmittelyyn

analysointivaiheessa, esimerkiksi taustamuuttujien mukaisesti.

Kvantitatiivisesti analysoitavissa olevaa monivalinta-aineistoa hyodynnettiin kahdella
tavalla. Paasaantoisesti monivalintavastauksia kaytettiin sisallonanalyysin aineiston
pelkistamisessd (Tuomi & Sarajarvi 2006). Vastauksia analysoitiin henkildiden
taustamuuttujiin peilaten jaottelemalla vastaajat esimerkiksi tyokokemuksen tai
AHJOon suhtautumisen mukaisesti. Nadiden jaottelujen pohjalta muodostuvien

ryhmien vastauksista haettiin useammassa vastauksessa toistuvia nakemyksia.
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Taustamuuttujina hyodyntamisen lisdksi kvantitatiivista aineistoa analysoitiin my0s
graafisien taulukoiden ja keskiarvojen kautta. Talla pyrittiin kuvaamaan tutkittavan
ilmion perusteita, kuten vastaajien kokemusta AHJO-osaamisestaan tai AHJOn
kayton vaikeudesta. Kvantitatiivista analyysia ei menetelmarajausten vuoksi viety

tdman pidemmialle.

3.3. Tutkimuksen uskottavuuden ja luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen uskottavuutta ja luotettavuutta voidaan arvioida tutkimusmenetelman,
kerdatyn aineiston ja siitd tehtyjen tulkintojen kautta (Metsamuuronen 2006).
Tutkimuskysymyksiin pyrittiin vastaamaan padosin kvalitatiivisin menetelmin. Tata
menetelmada tukevassa roolissa hyoddynnettiin osin kvantitatiivisia menetelmia,
erityisesti oppimismenetelmien vaikuttavuuksien tutkimisessa. Kvantitatiiviset

taustakysymykset mahdollistivat laadullisen aineiston luokittelun analyysivaiheessa.

Kvantitatiivisten ja kvalitatiivisten tutkimusmenetelmien yhdistdamisesta vallitsee
tiedeyhteisdssa eridvia nakemyksia, jotka pohjautuvat epistemologisiin kysymyksiin.
Keskeisena erona on nakemys siitd, miten eri metodeilla voidaan hankkia tietoa
todellisuudesta. Menetelmien yhdistamisen kannattajat nakevat sen mahdollistavan
rikkaamman ja taydellisemman kuvan luomisen tutkittavasta todellisuudesta.

(Metsamuuronen 2006.)

Tutkimuksen luotettavuutta tukevat eri menetelmien ja aineistojen yhdistaminen.
Laadullisten menetelmien tukeminen maarallisellda tarkastelulla mahdollistaa
menetelmatriangulaation. Vaikka ensimmadisen ja toisen tiedonkeruuvaiheen
nakokulmat ja tavoitteet ovat hieman toisistaan poikkeavat, ne tarjoavat kuitenkin
kaksi erityyppista aineistoa saman ilmion selittamiseen. Ndin ollen voidaan niiden

osalta puhua myo0s aineistotriangulaatiosta. (Metsamuuronen 2006.)
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Aihepiiri oli tutkijalle varsin laheinen, koska tutkimuksessa kasitelldaan tutkijan
tyohon liittyvaa ilmiota, AHJO-osaamisen kehittamista. Talldin on riskind, etta
ennakkokasitykset ohjaavat tutkimusta. Naista ennakkokasityksistda vapautuminen ei
ole mahdollista. Siksi ne on syyta pitaa mielessa arvioitaessa tutkimustuloksia. Se,
ettd ennakkoon taustalla olleet kasitykset ja olettamukset osin muuttuivat
tutkimuksen aikana, osoittaa kuitenkin, etta tutkimuksen johtopaatdkset eivat ole
olleet etukdteen paatettyja (Metsamuuronen 2006). Aikaisempi perehtyneisyys on
mahdollisista haittavaikutuksista huolimatta kuitenkin myds edesauttanut
tutkimusta lisdamalla tutkijan mielenkiintoa aiheeseen ja helpottamalla ilmiéon

syventymista.

Tiedonkeruun osalta on syyta tiedostaa, ettd ensimmaisen tiedonkeruuvaiheen
haastateltavat ovat olleet tutkijan tyotovereita ja kaksi heistd haastatteluhetkelld
myoOs organisaatiorakenteessa suoranaisia alaisia. Informanttien valintaa voi nain
ollen perustellusti kritisoida, mutta toisaalta asiantuntijoiden valintaa vaikeuttaa se,
ettd perusjoukko on pieni. Muista joukko-osastoista haastateltavia valitsemalla olisi
voinut kerata tietoa yleisesti AHJO-osaamisen rakentumisesta, mutta ennen kaikkea
palkatun henkiloston koulutuksen tuntemuksen osalta informantit edustavat

kokemustaustansa vuoksi parasta asiantuntemusta.

Toisen tiedonkeruuvaiheen kysely suunnattiin koko perusjoukolle kayttdaen
kranaatinheitinkoulutusta antavien vyksikoiden paallikoita (tai heidan sijaisiaan)
tiedonkeruun apuna. Kysely toteutettiin paperisena kranaatinheitinyksikdiden
paallikdiden toimesta. Vaihtoehtoisena menetelmana harkittiin tiedonkeruuta
sdhkopostin vialitykselld, mikd olisi myds nopeuttanut aineiston kasittelyd, kun
dokumentoinnilta sdahkdiseen muotoon olisi valttynyt. Valittuun menetelmaan

paadyttiin vastausten maardan maksimoimiseksi. Ajatuksena oli, ettd esimiehen
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esittelemaan, joskin vapaaehtoiseen, paperikyselyyn olisi mahdollisimman matala

kynnys osallistua.

Valittuun tiedonkeruumenetelmaan liittyy muutama heikkous. Ensimmainen on se,
ettd koko kohdejoukon tavoittaminen olisi sahkdpostitse lahetetylla kyselylla ollut
todennadkoisempdd. Nyt se osa perusjoukosta, joka ei sattunut tiedonkeruujakson
aikana kurssitusten, ulkomaankomennusten tai lomien vuoksi olemaan
virkapaikallaan, saattoi jaada kyselyn tavoittamattomiin. Toisaalta on vaikea
arvioida, kuinka iso osa virkapaikaltaan poissa olleista henkildista olisi
sahkopostinkaan valityksellda tutkimukseen osallistunut. Toiseksi, kysely ei
valttamatta tavoittanut niitd AHJOn kayttdjia, jotka palvelivat muissa kuin
kranaatinheitinperusyksikdssa. Naita voivat olla esimerkiksi jadkarikomppanioihin tai
aliupseerikouluihin sijoitetut kranaatinheitinkouluttajat. Tdma kuitenkin vaihtelee
joukko-osastojen organisaatiorakenteiden mukaisesti. Kolmas
tiedonkeruumenetelman heikkous on, ettei se tarjoa tietoa vastausprosentista,
koska koko perusjoukon koko jaa epaselvaksi. Naistd heikkouksista huolimatta,
voidaan arvioida, ettd saatujen vastausten maara osoittaa valitun menetelméan

olleen toimiva.

Kvantitatiivisten analyysimenetelmien runsaampi hyodyntaminen olisi voinut
rikastuttaa tutkimusta. Korrelaatioiden selvittaminen koetun AHJO-osaamisen,
taustamuuttujien seka AHJOon suhtautumisen valilla olisi voinut tuoda
kokonaiskuvaa tdydentavia ndkdkulmia, mutta nadiden analyysien sovittaminen
tdhan tutkimukseen olisi todenndkodisesti johtanut liialliseen menetelmien

hajaantumiseen. Siksi tdma lahestymistapa jatetaan tuleville tutkijoille.
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4. AHJO-osaamisen kehittyminen

Tutkimuksen paamaddrana on selvittdd, miten kranaatinheitinkouluttajien AHJO-
osaaminen rakentuu. Tutkimustehtavaa lahestytdan seuraavien
alatutkimuskysymysten kautta:

1. Mita AHJO-osaaminen on yksil6-, ryhma- ja organisaatiotasoilla?

2. Milla oppimismenetelmilla yksilotason AHJO-osaaminen on kehittynyt?

3. Mitka menetelmat AHJO-osaamisen kehittamiseksi kayttajat ovat kokeneet

vaikuttavimmiksi?

Tassa luvussa pyritadn vastaamaan edellda mainittuihin kysymyksiin. Kasittely etenee
siten, etta ensin kuvataan aineistoon pohjautuen AHJO-osaamisen ilmentyminen eri
tarkastelutasoilla. Taman jalkeen esitelladn se prosessi, jossa AHJO-osaamisen
tavoitteet muodostuvat. Seuraavaksi muodostetaan kokonaiskuva niista
oppimismenetelmista, joiden pohjalta yksildiden AHJO-osaaminen on kehittynyt ja
lopuksi analysoidaan ndiden menetelmien tehokkuutta. Viimeisessa alaluvussa

esitelldan yhteenveto analyysista.

4.1. AHJO-osaaminen

Teorialuvussa todettiin, ettd osaamista voidaan tarkastella yksil6-, ryhma ja
organisaatiotasoilla (Crossan ym. 1999). Naistd yksilotason maarittdminen on
selkein. Se rakentuu kranaatinheitinkouluttajien ja muiden AHJOn kayttdjien

muodostaman joukon yksil6ista.

Ryhmatason rakenne on sitd vastoin monimuotoisempi. Koska Puolustusvoimat
muodostaa perinteisen linja-esikuntaorganisaation, yksi tapa tarkastella ryhmatasoa
on organisaatiokaavion mukainen. Talléin perusyksikdiden, joissa pé&aosa

kouluttajahenkilostosta tyoskentelee, henkilostd6 muodostaa ryhman. Nakemys on
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perusteltavissa silla, etta perusyksikko usein kouluttaa yhden
kranaatinheitinkomppanian tai osia siita. Tama ryhma tapaa paivittdin tyopisteelldaan
jakaen haasteet ja ratkaisten ongelmat yhdessa. Kaytannossa perusyksikon sisalla
voi kuitenkin olla pienryhmia, jotka ovat lahemmin kosketuksissa AHJOn kanssa, silla
kaikkien perusyksikon kouluttajien tyonkuvaan AHJO ei valttamatta liity. Lisdksi
sosiaaliset suhteet voivat vaikuttaa ryhmaytymiseen yksikon sisdlla tai virallisen
organisaatiorakenteen rajat ylittden. Ryhmatason voi siis nahda muodostuvan myos
epavirallisista kahden tai useamman henkilon joukoista, jotka yhdessa ratkovat
kohtaamiaan ongelmia tai keskustelevat AHJOn kadyton eri toimintatavoista. Naista
voidaan kayttaa nimitysta kdytantdyhteisd6 (community of practice) (Hatch & Cunliffe
2013). Nama ryhmat voivat rakentua epamuodollisille suhteille tai ne voivat olla
organisaation muodostamia  (esimerkiksi  AHJOn  joukko-osastokohtaiset
karkiosaajat). Myds AHJOn kayttdjiksi koulutettavat asevelvolliset voidaan lukea
osaksi tallaista ryhmada. Yksinkertaisuuden vuoksi kasittelemme jatkossa kuitenkin

paasaantoisesti ryhmatasolla perusyksikkoa.

Organisaatiotason = muodostaa  |ahtOkohtaisesti  Puolustusvoimien  AHJOn
hyodyntajat. Joukko koostuu AHJOa kayttavista asevelvollisista,
kranaatinheitinkouluttajista, jarjestelmavastaavista seka epasuoran tulen tutkimus-
ja kehittamishenkilostosta. Joukkoon tulee myoés lukea vilillisesti AHJOn kanssa
tekemisissd oleva henkilostd, esimerkiksi viesti- ja johtamisjarjestelmien parissa
palvelevat. Koska kranaatinheittimiston lisaksi AHJOa kdytetdan myos
tykistoaselajissa, ei voida jattdaa tata joukkoa kollektiivisen AHJO-osaamisen
tarkastelun ulkopuolelle. Jarjestelman vyllapito- ja kehittdmisvastuu onkin

tykistoaselajilla.
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Seuraavissa alaluvuissa esitelldan kirjallisuuteen seka tutkimuksen ensimmaisen
tiedonkeruuvaiheen haastatteluihin pohjautuen, mista AHJO-osaaminen eri

organisaatiotasoilla muodostuu.

4.1.1. Yksilotason AHJO-osaaminen

Hatchia ja Cunliffea (2013) mukaillen AHJOa voidaan tarkastella sen teknisen ja
sosiaalisen olemuksen kautta. Tall6in tekninen olemus muodostuu paitsi ohjelmiston
takana olevasta teknologiasta (software), myos siitd fyysisestda laitteistosta
(hardware), jolla ohjelmaa kaytetdaan. AHJOa kdytetdan osana viestijarjestelmaa,
joka ei varsinaisesti kuulu AHJO-jarjestelmaan, mutta on edellytys sen
hyodyntamiselle. AHJOn sosiaalinen olemus muodostuu siita Bergerin ja Luckmannin
(1966) kuvailemasta tietoisuutta rakentavasta prosessista, joka ulkoistamisen,
objektivoinnin ja sisdistamisen kautta muodostaa tietovarantoja AHJO-jarjestelman

ymparille.

Ihmisen jokapaivaista elamaa hallitsevat kaytannonlaheiset motiivit. Tdaman vuoksi
reseptitiedolla, eli kdaytannollisella rutiinitiedolla, on keskeinen rooli sosiaalisissa
tietovarannoissa (Berger & Luckmann 1966). Kayttdjan nakokulmasta teknisten
jarjestelmien osalta siis riittdd, etta niita kykenee kayttamaan. Teknologia niiden

takana ei paasaantoisesti kiinnosta kayttajaa.

Yksilotasolla osaaminen koostuu tiedoista, taidoista, valmiuksista ja asenteista
(viitala 2004). Organisaation nakokulmasta valtakunnallisesti merkittavinta
yksilotason osaamista on karkiosaajien jarjestelman kayttdjind ja kehittdjind
kerdama kokemus. Tassa yhteydessa karkiosaajalla tarkoitetaan muita pidemmalle
AHJO-asiantuntijuuden kehittamisessa edenneet, ei ainoastaan joukko-osastojen

virallisiksi karkiosaajiksi nimettyja henkiloita.
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Asiantuntijahaastatteluista nousi esiin nelja eri yksilotason osaamisen osa-aluetta,
jotka esitelldan taulukossa 2, yksilotason AHJO-osaamisen osa-alueet. Jarjestelman
tekniseen olemukseen liittyvat AHJOn alustaminen, tulitoiminnan johtaminen/
toteuttaminen  AHJOlla  seka  viestiyhteyksien = muodostaminen.  Yleinen
ampumatoiminnan johtamisen osaaminen taas voidaan sijoittaa sosiaalisen
olemuksen puolelle. Jarjestelman teknisen olemuksen puolelle linkittyvien
osaamisalueiden oppimista pidettiin  yleisesti helpompana kuin yleisen
ampumatoiminnan johtamisen osaamisen, jonka nahtiin vaativan pidemman

harjaantumisen.

Osaamisen osa-alueiden jaottelu hiljaiseen tai eksplisiittiseen tietoon (Polanyi 1966)
ei ole vyksiselitteista. AHJOn alustaminen on periaatteessa sellainen
toimenpideluetteloon pohjautuva suorite, jonka voisi lukea eksplisiittiseksi tiedoksi.
Toisaalta, kuten vyksi haastateltava toi esiin, ilman jonkinasteista ymmarrysta
kranaatinheittimiston ballistiikasta, jarjestelman kayttaja ei voi olla varma siita, etta

ampuu turvallisesti ja oikein.

“vaikka sulla olisi ymmdrrys ampumatoiminnan tai tulitoiminnan johtamisesta ja sulla olisi
ymmdrrys Windows-koneen peruskéytdstd, niin ilman opetusta siné et sillé turvallisesti
ammu. Sinulla ei voi olla varmuutta, ettd kaikki tekijdt on huomioitu.” (Hke2)

Taman pohjaosaamisen hankkiminen pelkastdaan lukemalla ohjesdaantéja ei onnistu,
vaan vaatii jonkin verran harjaantumista opettajan tai kokeneemman osaajan
kanssa. Nain ollen AHJOn alustamisenkin voidaan katsoa koostuvan niin

eksplisiittisesta kuin hiljaisesta tiedosta.
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Osaamisalue

AHJOn
alustaminen

Tulitoiminnan
johtaminen/
toteuttaminen
AHJOlla

Viestiyhteyksien
muodostaminen

Ampuma-
toiminnan
johtaminen

Osaamisen
olemus

Tarkempi kuvaus

AHJOn kayton edellyttdaman  Tekninen
alustamisen toteuttaminen

siten, ettd jarjestelma on

oikeilla perusteilla valmis
vastaanottamaan

tulikomentoja.

Kyky teknisesti toteuttaa Tekninen
tulitehtavia AHJOlla. Pitaa
sisallaan tulikomennon
muokkaamisen AHJOn
ymmartamaan muotoon,
sen toteuttamisen
ampumatoiminnallisesti
oikein.

Kyky liittda AHJO viesti- ja
johtamisjarjestelmaan
pitden sisallaan yhteydet
yls ja alas.

Tekninen

Yleinen osaaminen Sosiaalinen
ampumaopista, tulenjohto-
opista ja taktiikasta, jonka
kautta kykenee tekemaan
ampumatoiminnan
johtamisessa vaadittavia
ratkaisuja. Riijppumatonta
siitd, johdetaanko
ampumatoimintaa
tasotyoskentely-
menetelemalla vai AHJOlla.

Taulukko 2. Yksilotason AHJO-osaamisen osa-alueet

Esimerkki

“Kaikkien pitdd osata alustaa
AHJO.”(Hkel)

”...osata laittaa AHJO 0-
tilanteesta
kdyttékuntoon.”(Hop1)

”...osata ottaa vastaan
tulikomento, kdsitelld sitd
tulikomentoa silloin kun se on
puutteellinen.”(Hop3)
”...osattava tulitoiminnan
aikana perustulikomentojen
kdsittely.”(Hop2)

“kaikkien pitéd osata kdsitelld
Sitd rautaa niin, ettd se
voidaan liittdd
johtamisjérjestelmddn”(Hkel)
”...saat aikaan toimivan
yhteyden ja sd saat koneet
keskustelemaan keskenddn.”
(Hke2)

“Edelleen eniten aikaa vie ne
pohjat, eli se tasotydskentely,
tai miten se ampumaoppi
sitten opetetaankaan.”(Hkel)
“Eli ampumatoiminnan
johtaminen on universaalia,
sitten vaan se vdline vaihtuu
siind.”(Hop3)

Kranaatinheitinkouluttajan toimintakyvyn yhtena osa-alueena voidaan nahda kyky
kayttaa AHJOa. Toiskallio ja Makinen (2009) korostavat kayttotarkoituksen ja
laajempien merkitysyhteyksien ymmartamista ennen kuin vyksittdisen valineen
kayttéarvon voi ymmartdsd. Merkitysyhteyksien ymmartaminen linkittyy vahvasti

jarjestelmdn sosiaaliseen olemukseen. Tahan peilaten AHJOn hyddyntamisen
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edellytys on jonkinasteinen ymmarrys tykistojarjestelmasta ja tarkemmin sanottuna
kranaatinheittimiston ampumatoiminnasta. Tietokonetta voi operoida ilman tata
ymmarrystd, mutta jarjestelmda ei voi hyodyntda ilman sitd. Edelld kuvatuista
yksilon  AHJO-osaamisen osa-alueista kolme ensimmaistd mahdollistavat
operaattorina toimimisen, mutta ampumatoiminnan johtamisen osaaminen on
metakognitiivisen kaltainen (vrt. Bereiter & Scardamalia 1993) edellytys jarjestelman

taysimaaraiselle hydodyntamiselle.

Asiantuntijuuden kehittymisessa pidemmalla olevan AHJO-kdyttdjan erottaa
noviisista haastateltavien mukaan ongelmanratkaisukyky. Yleisesti koettiin, etta
vasta-alkajat selviytyvat peruskaytosta varsin lyhyelldkin kdayttokokemuksella, mutta
ongelmatilanteita tulee vaistamatta eteen. Tata voi verrata Rantalaihon (1997)
asiantuntijuuden kehittymisen porrasmallin kanssa, jossa tehtdavaymmarryksen

syntymisen ja tilanneherkkyyden lisadntymiseen.

“Ongelmatilanteet ja vikatilanteet on sellaisia, joihin ei I6ydy millddn logiikalla vélttémdttd
ratkaisua, vaan ne on tiedettdvd ja osattava. Siind on se hankaluus, etté jos tulee jotain
ongelmaa, niin yleensd peruskdyttdjd tarvii neuvoja ja ohjeita kuinka téstd selvitd.”(Hop2)

Edelld kuvattuihin ongelmatilanteisiin ajaudutaan haastateltavien mukaan yleensa

koska ei tiedetd, miten haluttu toimenpide tulisi suorittaa.

Haastateltavien ryhmien (AHJO-kouluttajat vs. AHJO-kehitysty6hdn osallistuneet)
valilla oli ndkemyseroja siitd, miten paljon AHJOn kaytto vaatii hiljaista tietoa. AHIOn

kehitystyohon osallistuneiden mielesta jarjestelma on hyvin looginen:

”Siind ei ole mitddn kikka-kolmosta, mikd pitdd tehdd. Siiné mielessé se onkin edistyksellinen,
verrattuna laskimeen. Laskimessahan ei ollut mitddn logiikkaa. Piti vaan osata ne tietyt jutut.
AHJO menee hyvin loogisesti.”(Hke1)

AHJO-opettajan nakemys taas on karjistavyydessaan edella kuvattuun nahden taysin

painvastainen:
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“Verrataan vaikka siihen ettd menet postimyyntikauppaan, niin ensin valitset sen mité haluat
ostaa, sen jélkeen menet kassalle ja kassalle et voi mennd jos et ole valinnut mitédén ja on
pakko syéttdd osoite ja jérjestelmd pakottaa maksamaan. Mutta jos se olisi tehty AHJO-
logiikalla olisi mahdollista tilata tuote maksamatta sitd, tai maksaa tuote, jota ei ole
tilannut, tai mahdollista maksaa sinne, vaikkei ole syéttdnyt osoitetietojaan. Koska ndin on,
se ei ole neuvova, eikd se pakota kdyttdjdd tekemddn asioita oikeassa jérjestyksessd, niin se
on hirvedn vaikea oppia, koska se perustuu monessa asiassa ulkoa oppimiseen eiké
logiikkaan.”(Hop3)

Nakemyserot voivat johtua siita, mihin jarjestelmda verrataan. Kehitystyohon
osallistuneet mainitsivat  haastatteluissa  KT/KRH-laskimen AHJO-kehitystyon

lahtokohdaksi ja vertasivat AHJOa siihen.

“Tdmd on hyvin ymmdrrettdvdd, koska KRH-laskin oli Idhtékohta, niin se (AHJO) oli
Amerikkaa.”(Hkel)

Opetustyohon osallistuneet taas eivat lainkaan maininneet KT/KRH-laskinta
haastatteluiden aikana, vaan kokivat AHJOn korvanneen tasotydskentelyn ampuma-

arvojen laskentamenetelmana.

“Kranaatinheitinkomppanioissa kdytetddn késittddkseni jo kaikissa ja on syrjdyttémdssd
tasoa pddlaskentamenetelménd.”(Hop2)

Nama lahtokohtandakemyserot voivat selittda erot hiljaisen tiedon merkityksen
korostuksessa. Tasotyoskentelymenetelma on ampuma-arvojen laskennan kannalta
menetelman taitajalle selked, silla kaikki laskenta tapahtuu laskijan pdassa. KT/KRH-
laskin taas oli visuaalisesti ja kdytoltaan AHJOa epaselvempi. Nédin ollen, AHJOn
voidaan tulkita asemoituvan hiljaisen tiedon tarpeen osalta

tasotydskentelymenetelman ja KT/KRH-laskimen valiin.

4.1.2. Ryhmatason AHJO-osaaminen

Ryhmaétason osaamisen erottaminen yksilotason osaamisesta ei ole tdysin selkeaa.
Kaytdnnodssa osaaminen yksildityy usein johonkin tydntekijaan. Perusyksikdissa on

erilaisilla kokemustaustoilla varustettuja tyontekijoita, jotka ovat eri vaiheissa AHJO-
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asiantuntijuuden kehittymisessa. Myds heiddan suhtautumisessaan AHJOon voi olla
eroja. Senge (1990) korostaakin, ettd vyksiloiden osaamista ei voi tarkastella
huomioimatta myds ryhman sisdistd vuorovaikutusta. Myods Curseu ym. (2014)
painottavat, ettd ryhmadynamiikka vaikuttaa jasenten mielipiteisiin ja voimakkaat
persoonat muuttavat koko ryhman suhtautumista positiiviseen tai negatiiviseen

suuntaan.

Alkuvaiheessa AHJOon suhtauduttiin kaksijakoisesti. Osa henkilostosta oli erittdin
innostunutta, kun taas toiset eivat niinkdan. AHJOn varhaisessa vaiheessa mukana

ollut kuvaili vastaanottoa néin:

“Md sanoisin, ettd siind oli hyvin kahtiajakautunut porukka, oli niitd vanhempaa kaartia,
jotka ei osaa kdyttdd tekstinkdsittelyd tai taulukkolaskentaa, he suorastaan eivit vaan
suostuneet kdyttdmdadn sitd, koska se oli tietokone ja tietokone on perkeleestd. Sitten oli taas
nuorempaa porukkaa, joka innostui siité paljon, koki sen helpoksi kéyttdd ja nopeuttaa
toimintaa.”(Hkel)

Sengen (1990) sitoutumisen asteista edustettuina olivat kuvauksen mukaan
kummatkin aaripaat taysin sitoutuneista ei sitoutuneisiin ja jopa apaattisiin. Tama
saattoi aluksi hidastaa jarjestelman tdysimaardista kayttéonottoa riippuen siita,
miten osapuolet paasivat vaikuttamaan ryhmadynamiikkaan. AHJOn kayton
yleistymisen ja osin myds perusyksikdiden henkiléstén nuortumisen myota iso osa
kouluttajahenkilostostd on jo saanut perusopetuksessaan AHJO-koulutuksen. Osin

siksi suhtautuminen on muuttunut AHJO-myonteiseksi.

“Varsinkin kun kouluttajaportaaseen valmistuvat kadetit ja aliupseerit saavat AHJOn
perusopetusta tddlléd  (Maasotakoululla) ja sitd pidetddn kuitenkin tulevaisuuden
pddmenetelmdnd mddrittdd ampuma-arvoja ja laskea ampuma-arvoja heittimille, niin sen
(AHJOn kédytén levinneisyyden) on pakkokin lisddntyéd.”(Hop1)

Crossanin ym. (1999) 4l-mallissa ryhmatasolla tapahtuu tiedon tulkitsemista ja
yhdistamista, jolla jaettu ymmarrys muodostetaan. Tama heijastuu AHJO-
osaamiseen siten, ettd ryhma rakentaa vyhteistd perusyksikon vakiintunutta

toimintatapaa kayttda AHJOa. Toimintatavoissa jarjestelma sovitetaan omaan
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joukkotyyppiin ja kalustoon. Ennen kaikkea tdma korostuu viestijarjestelmien osalta.
AHJOn alustaminen ja tulitoiminta sekda myds ampumatoiminnan johtaminen ovat
osaamisalueina hyvin samankaltaisia joukosta riippumatta. Mutta kalustojen ja osin
myos toimintatapojen eroavaisuuksista johtuen AHJO-jarjestelman liittdminen
joukon johtamisjarjestelmaan poikkeaa haastateltavien mukaan merkittavasti eri

joukko-osastojen valilla.

Perusyksikdihin ~ on  muodostunut omaa  koulutuksen  avuksi luotua
opetusmateriaalia, joka edustaa ryhmatason osaamista eksplisiittisessa muodossa.
Tama osaaminen voidaan ndhda Crossanin ym (1999) 4l-mallissa ryhmatason
tulkitsemisen ja yhdistamisen tuloksena, mutta se ei ole viela edennyt

institutionalisoimiseen asti, koska se ei ole koko organisaation kadytettavissa.

“Esimerkiksi XX prikaatissa on tehty hyvinkin laaja opetuspaketti, joka ei ole ollut vain yhden
ihmisen kdyt6ssd, vaan se on ollut kéyt6ssd ihmisten vaihtuessakin.”(Hop3) (Joukko-osaston
nimi poistettu tutkijan toimesta)

Eri joukko-osastojen valilla ndhtiin eroja AHJO-osaamisen laajuudessa ja syvyydessa.

Tietyt perusyksikot arvioitiin osaamisessaan selkeasti toisia pidemmalla.

”Se on levinnyt kdyttéén, mutta se (osaamisen taso) on védhdn joukko-osastokohtainen.
Toisissa paikoissa se on vahva se kulttuuri (AHJOn kéytté6n), mutta toisissa paikoissa sitd
opiskellaan vield kdytettdvdksi pddmenetelmdnd.”(Hop1)

4.1.3. Organisaatiotason AHJO-osaaminen

4l-mallin (Crossan ym. 1999) mukaisesti organisaatiotasolla tieto yhdistyy ja
institutionalisoituu palaten sitd kautta organisaation kadyttoon. Organisaatiotason
institutionalisoitunut AHJO-osaaminen muodostuu eksplisiittisessa muodossa AHJOn
virallisesta kayttoohjeesta sekd teknisestda ohjeesta, jotka ovat integroituina
jarjestelman valikkoihin. Valtakunnallisesti AHJOn kayttéon on myos vakiintunut
kdyttoohjeessa nakymattomia hyvida kaytanteitd. Ne ovat sovellettuja

toimintatapamalleja, jotka periaatteessa olisivat kirjattavissa eksplisiittiseen
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muotoon, mutta niiden dokumentointi on koko laajuudessaan jaanyt tekematta. Ne
nakyvat voimakkaammin jarjestelman sosiaalisessa ulottuvuudessa, silla tekninen
ulottuvuus on pidemmalle dokumentoitu. Kogutia ja Zanderia (1992) mukaillen
jakolinja kulkee karkeasti siind, etta miten AHJOa teknisesti kaytetaan (know-that),

on paremmin dokumentoitu kuin se, miten sita hyodynnetaan (know-how).

Epdsuoran tulen koulutusta antavat joukko-osastot ovat nimenneet AHJO-
karkiosaajansa, jotka toimivat linkkeind valtakunnalliseen AHJO-padkayttdjaan.
Karkiosaajien kautta on muun muassa jalkautettu uudet AHJO-paivitykset joukko-
osastoihin. Lisaksi tarkoituksena on ollut, ettd AHJO-karkiosaajat osallistuisivat aina
uusien ohjelmistopaivityksien testaustilaisuuksiin, joiden kautta myds tieto

viimeisimpien paivitysten tuomista muutoksista leviaisi joukko-osastoihin.

“Ehkd merkittévin ja tavallaan ainoa siihen kouluttamiseen liittyvd teko oli, ettd kdskettiin,
ettd kaikkien joukkojen on nimettdvd AHJO-kdrkiosaaja. Siind ajettiin kahdella hevosella,
toinen juttu oli se etté me saadaan niihin testeihin se kdrkiosaaja aina mukaan, eli meilld on
sitd testihenkilostéd. Samalla se kérkiosaaja sai sen uusimman version ja opit siitd testisté
mukaansa ja sen vastuulle jdi kouluttaminen joukko-osastossa.”(Hke1l)

Tama kaytanto ei ole toteutunut taysin, silla karkiosaajat eivat eri syista johtuen ole

osallistuneet kovin aktiivisesti ndihin testaustilaisuuksiin.

“Jostain syystd osallistumisaktiivisuus ndissd tilaisuuksissa on ollut heikko”(Hke2)

Puolustusvoimat on hyddyntianyt AHJO-karkiosaajien sekda tutkimus- ja
kehittamishenkiléstonsa ~ muodostamaa  verkostoa  AHJOn  kehittamisessa
yhteistoiminnassa ohjelmistovalmistajan kanssa. Taman verkoston voi nahda
sijoittuvan ryhma- ja organisaatiotason valiin, silla vaikka se henkil6lukumaaraltaan
sijoittuisikin ryhma-kategoriaan, sen kokoonpano ja toiminta perustuu kuitenkin

organisaation ohjaukseen.
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Organisaatiotason AHJO-osaamiseksi voidaan lukea AHJOn kayton seurauksena
kaksikehdaoppimisen myota (Argyris & Schon 1996) syntynyt kyky muuttaa taktisia
sekd ampumaopillisia periaatteita. Ampumatoiminnan johtaminen AHJOlla
mahdollistaa tasotydskentelymenetelmaan verrattuna taysin uusia epasuorantulen
joukkojen kayttoperiaatteita, kuten aseittain hajauttamisen. Tama organisatorinen
innovaatiokyky voidaan luokitella organisaatioon sijoittuvaksi hiljaiseksi tiedoksi, silla

se rakentuu ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa.

AHJONn mukanaan Valtakunnalliset P - T~ o
_ _ tuoma taktiikan ja vakiintuneet ~

Organisaatio ampumaopin toimintatavat’ AHJO N \

kehittyminen / kiyttdohjeet \
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< \ Uy 1
é Ryhma s N d
<ZI Perusyksikdiden ~ o Peruakjktﬂ@en.oma
9 toimintatavat ~opetusmateriaali
O

. Kdrkiosaajien
Yksilo huippuosaaminen
Hiljainen Eksplisiittinen
TIETO

Kuvio 5. AHJO-osaamisen sijoittuminen eri organisaatiotasoille

Kuviossa 5, AHJO-osaamisen sijoittuminen eri organisaatiotasoille, on esitetty

kenttd, jossa hahmotellaan AHJO-osaamisen osa-alueiden tiedon luonnetta ja



60

tarkastelutasoa. X-akselilla liikutaan hiljaisen tiedon ja eksplisiittisen tiedon valilla. Y-

akseli jakautuu yksilo-, ryhma- ja organisaatiotasoihin.

Zack (1999) tarkoittaa perustietamyksella (core knowledge) osaamisen strategisen
tason tarkastelussa sitda osaamisen vahimmaisvaatimusta, mika tulee olla jonkin
toimialan liiketoimintaan osallistumiseksi. Tata samaa perustietdmyksen kasitetta
voidaan tutkimuksen viitekehyksessa laajentaa kuvailemaan sita tietamyksen tasoa,
mikd mahdollistaa AHJO-jarjestelman hyodyntamisen. Organisaation ja jarjestelman
oppimisen nakokulmasta pddosa AHJO-osaamisesta, tai vahintdaankin mainittu
perusosaaminen, olisi edullista saada sijoittumaan kentdssa vylaoikealle, eli
eksplisiittiseen muotoon ja koko organisaation kayttoon. Talloin se palvelisi kaikkia

AHJOn kayttajia ja olisi helpoimmin hyddynnettéavissa jarjestelman koulutuksessa.

Dynaamiset kyvykkyydet (Teece, Pisano & Shuen 1997), jotka kuvaavat kykya AHJOn
tai sen kayttoperiaatteiden kehittamiseen, ovat vadistamatta luonteeltaan hiljaista
tietoa. Kehitystyon seurauksena syntynyt tietdmys tulee saattaa mahdollisimman

laajasti eksplisiittiseen muotoon.

4.2. Osaamistavoitteiden rakentuminen

Osaamistavoitteiden ja -vaatimusten rakentuminen on vuorovaikutteinen prosessi.
Organisaation tavoitteet johdetaan linjaorganisaation mukaisesti tulosyksikoille.
Organisaatio koostuu kuitenkin siihen kuuluvista ryhmista ja ryhmat niihin kuuluvista
yksiloista. N&in ollen, organisaation kyky kerdtd tietoa tavoitteiden ohjaamisen

pohjaksi rakentuu sen eri osien ja yksildiden osaamiselle (Senge 1990).

Organisaation nadkokulmasta tavoitteet AHJO-osaamiselle asetetaan sen

hyvdksymissd normeissa. N&itd ovat muun muassa palkatun henkilokunnan
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koulutuksen opetussuunnitelmat sekd joukkojen koulutustasovaatimukset, joissa
joukkotuotetuille sodan ajan joukoille maaritetaan tavoiteltavat osaamistasot.
Argyriksen ja Schonin (1996) vyksi- ja kaksikehdoppimisen teoria auttaa
ymmartamaan organisaation tavoitteiden asettamisen taustalla olevaa kehamallia.
AHJOn kayttoonoton jalkeen alkoi yksikehdaoppiminen, eli jarjestelmaa opittiin
hyodyntdamaan nopeampana ja tarkempana ampuma-arvojen laskentana.
Yksikehdoppimisen maaritelman mukaisesti uuden jarjestelman avulla kyetdan
tehostamaan toimintaa sellaisena, jona tuliasematoiminta on aikaisemmin
ymmarretty. Yksikehdaoppiminen nakyy esimerkiksi kiristyneissa tuliasematoiminnan
tavoiteajoissa, kun verrataan tasotyOskentelyn tavoiteaikoihin. Sitd vastoin
kayttoonoton seurauksena kehittynyt epasuoran tulen ampumaoppi ja joukkojen

taktinen kdyttd ovat seurausta kaksikehdoppimisesta.

Joukkojen koulutustasovaatimuksista (MAAVE ak MK3717) voidaan johtaa
organisaation perusyksikodille asettama osaamistavoite. Jos perusyksikon
kouluttajahenkiloston oletetaan edustavan ryhmatasoa, organisaation vaatimus talle
ryhmaélle on, ettd se kykenee kouluttamaan joukkotuotannossa olevalle joukolle
AHJOn kadyton koulutustasovaatimusten mukaiselle tasolle. Na&in ajatellen
organisaation nakokulmasta ryhman sisdisen AHJO-osaamisen jakautuminen on
vhdentekevaa, kunhan ryhma kykenee yhteistoiminnassa tavoitteen saavuttamaan.
Organisaatio mittaa ja arvioi perusyksikon tyon tulosta arvioimalla
joukkotuotettujen joukkojen osaamisen, mutta yksilon tyopanosta ei organisaation
toimesta arvioida. Kdanteisesti perusyksikoiden tyopanoksella saavutettu joukkojen
koulutustaso taas vaikuttaa organisaation asettamiin vaatimuksiin. Tama kdanteinen
vaikutus syntyy organisaation oppiessa ja hyodyntdessa uutta tietoa. Aikaisemmin
mainituissa oppimisen kehdamalleissa tama prosessi konkretisoituu. Nonakan (1994)
SECI-mallissa se tapahtuu organisaation sisdistdessa oppimansa ja uudelleen

sosialisoidessaan sen. Crossanin ym. (1999) 4l-mallissa tama taas tapahtuu
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institutionalisoitumisen myo6ta, kun opittu tieto viedddan ohjeiksi ja normeiksi.
Parhaiden kaytanteiden jako tapahtuu siis organisaation toimesta ohjein ja kaskyin,
esimerkiksi ohjesaantokirjallisuuden kautta. Mutta tiedonjakokanavina toimivat

myos epaviralliset verkostot, joissa se usein voi tapahtua paljon nopeammin.

Yksilon AHJO-osaamisen vaatimustason madarittdminen on varsin monisyinen
prosessi. Yhtaalta siihen vaikuttaa organisaation oletus, ettda jokaisella
peruskoulutetulla kranaatinheitinkouluttajalla on tietty AHJO-osaaminen, joka
maaritelldan peruskoulutuksen opetussuunnitelmissa. Toisaalta myos ryhma asettaa
vaatimuksia osaamiselle. Jos ryhmaltd puuttuu jokin osaaminen, jonka se huomaa
tarvitsevansa tehtdvansa toteuttamiseksi, se kohtaa Sengen (1990) mainitseman
luovan jannitteen dilemman. Sen ratkaisemiseksi ryhman on hankittava tarvittava
osaaminen. Kaytdanndssa tama tarkoittaa, etta joku tai jotkut ryhman jasenista yksin
tai yhdessa hankkivat tarvittavan osaamisen ongelman ratkaisemiseksi. Tall6in
yksilon osaamisen kehittymisen ajurina on toiminut paitsi organisaation ryhmalle
asettama tehtava, myos ryhman tehtavan suorittamisessa kohtaama osaamisaukko.
Vaikutus toimii myos toisinpain, silla yhden yksilén osaaminen voi heijastua muihin
jaseniin heidan osaamistaan parantaen. IImié on tuttu asiantuntijuustutkimuksesta
Vygotskyn (1978) lahikehityksen vyohykkeena. Ajatuksena on, ettd toimiessaan
itseddn kokeneemman henkilon kanssa, yksilon potentiaalisen osaamisen taso

nousee. Osaava yksilo ikaan kuin “nostaa rimaa” kaikkien osalta.

Palkatun henkilokunnan opetussuunnitelmien osaamistason tavoitemadrittelyt ovat
varsin ylimalkaisia. Kadettien tavoiteltavaa AHJO-osaamista maaritelladn lauseella
”0saa ampumatoiminnan johtamisen taso- ja AHJO-kalustolla” (MAASK ak MK22076,
s.2). Aliupseereiden opetussuunnitelmassa taas tavoitteeksi mainitaan, ettd
opiskelija “osaa AHJOn kadyton tulijoukkueen tulitoimintaan liittyen” (MAASK ak
MK35373, liite 2 s.2).
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Kouluttajan opas maarittelee osaa-tason seuraavasti (Padesikunnan koulutusosasto
2007, s 17): "Yksilo tai joukko kykenee tekem&an kokonaissuorituksen johon
vaaditaan tietojen ja taitojen yhdistamistd”. Nain madriteltynd palkatun
henkilokunnan tavoittelema osaamistaso on suhteellisen vapaasti opiskelijan ja
opettajan itsensa tulkittavissa, silla reunaehdolla, etta jarjestelman peruskaytdsta on

kyettava suoriutumaan.

Yksilo voi vaikuttaa myos organisaation asettamiin tavoitteisiin, kuten Senge (1990)
toi esiin. Tama tapahtuu osin siten, ettd organisaatio arvioi osana esimiestyota
henkilostén  suoriutumista ja  jarjestdd tarpeen  mukaan jatko- ja
taydennyskoulutusta. Myos erilaisten palautemekanismien kautta keratty tieto
vaikuttaa organisaation tavoitteen asettamiseen. Samalla tavalla, kuin yksilé voi
omalla suoritustasollaan vaikuttaa ryhman tavoitteisiin nostamalla rimaa, vaikutus

voi ulottua organisaatiotasolle asti.

4.3. AHJO-osaamisen rakentuminen

Kuten aikaisemmin mainittiin, Berger ja Luckmann (1966) nakevat todellisuuden
rakentuvan ulkoistamisen, objektivoitumisen ja sisdistamisen vuoropuhelussa. AHJO-
osaamisen viitekehyksessa tdaman voi nahda niin, ettda AHJOn kdyton ymparille
kehittyy tietovarantoja (kuten ohjelmiston kayton soveltamistapoja), sen kayttoon
liittyvaa sanastoa sekd kokoelma ohjeita, jotka uuden kayttdjan on opittava. Tieto
objektivoi siis sitd sosiaalista maailmaa, joka voidaan nimetd AHJOn
hyodyntamiseksi. Tama objektivoitu tieto siirtyy uusille kayttdjille, jotka
sosialisaation kuluessa omaksuvat sen objektiivisena totuutena seka sisdistavat sen

subjektiivisena todellisuutena.
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Tassa alaluvussa esitelldadn tutkimuksen ensimmadisen tiedonkeruuvaiheen ja
kirjallisuuskatsauksen pohjalta ne oppimismenetelmat, joilla edellda kuvattu

objektivoidun tiedon sisdistaminen yksilotasolla tapahtuu.

FORMAALI
Peruskoulutus

INFORMAALI oppiminen

- Opettaminen

- Harjaantuminen kayttajana
- Tiimityoskentely

- Keskustelut

- Seminaarit/ typajat

FORMAALI
Jatkokoulutus

INFORMAALI oppiminen

Kuvio 6. Esimerkki oppimisen jakautumisesta formaaliin, non-formaaliin ja

informaaliin tyouran aikana

Kuviossa 6, esimerkki oppimisen jakautumisesta formaaliin, non-formaaliin ja
informaaliin tyouran aikana, esitelldan oppimispolun jakautuminen Pohjosen (2004)
jaottelun  mukaisesti. Puolustusvoimien eri ammattiryhmien urapolkujen
moninaisuudesta johtuen taysin geneerista mallia on mahdoton esittda. Yhdistavana
tekijanda on kuitenkin se, ettda sekd upseerit etta aliupseerit suorittavat
peruskoulutuksen (upseereilla sotatieteiden kandidaattitutkinto ja aliupseereilla

peruskurssi) seka jatkokoulutuksen (upseereilla sotatieteiden maisterikurssi ja
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aliupseereilla yleiskurssi). Ndiden valiin sijoittuu informaalia tydssa harjaantumista

seka vaihtelevissa maarin non-formaalia taydennyskoulutusta.

4.3.1. Peruskoulutus

Moni  AHJOn  kayttdjista  kohtaa  jarjestelmdan  ensimmaisen kerran
peruskoulutuksessaan. Pragmaattisen konstruktivismin peruslahtokohdan
mukaisesti ihminen oppii yhdistimalla tietoa aikaisemmin opittuun (Rauste-von
Wright ym. 2003). Oppijalla voi olla AHJOsta ennakkokasityksida varusmies-
palveluksen tai sopimussotilaskokemuksen kautta. Kaikilla on vahintaan
kayttokokemusta tietokoneista ja ennakkokasitys siitd, miten tietokonetta kaytetaan
ja millaisia tietokoneohjelmat ovat. Ndiden ennakkokasitysten pohjalta opiskelijalle

koulutetaan ohjelmiston kaytto.

Kranaatinheitinkouluttajina palvelee edelleen suuri joukko henkilostoa, jolle AHJOa
ei ole peruskoulutuksessa opetettu. Upseereiden osalta AHJO-opetus kaynnistyi
vuodesta 2006 alkaen. Sitda ennen aselajiopintonsa suorittaneille AHJO:n oppiminen
on tapahtunut muuta kautta. Opistoupseereiden peruskoulutus oli lakannut jo
ennen AHJOn kayttoonottoa, joten heista kukaan ei ole saanut peruskoulutuksessa
opetusta jarjestelman kaytostd. Opistoupseerien jatkokurssilla, joka suoritettiin noin
kymmenen vuotta peruskurssilta valmistumisessa, opetusohjelma ei myo6skaan
sisdltanyt AHJO-opetusta. Aliupseeriston koulutus kdynnistyi taas AHJOn
kayttoonoton jalkeen, joten kaikille kranaatinheitinopintosuunnalla aliupseereiden

peruskoulutuksen suorittaneille on annettu AHJO-opetusta.

Kadettikoulutuksen  kranaatinheitinopintosuunnan  opetussuunnitelmaan on
sisdllytetty ainoastaan 16 tuntia AHJO-opetusta (MAASK ak MK22076). Taman lisaksi

osa kadeteista kayttaa jarjestelmaa tai valvoo sen kayttoa eri ampumaharjoituksissa
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auskultoidessaan varotehtaviin oikeuksia. Aliupseereiden peruskurssin
opetussuunnitelmassa aiheeseen on varattu kolme opintoviikkoa (MAASK ak
MK35373). Kadettien tapaan myds osa aliupseereista harjaantuu tdman lisdksi
kayttdjina tai kaytdn valvojina ampumaharjoituksissa. Yksi haastateltu palkatun
henkiloston opettaja arvioi riittdvan osaamisen saavuttamiseksi vaadittavan

puolitoista viikkoa opetusta.

“Kahdesta kolmeen pdividd AHJOn peruskdyttéd, eli AHJOn alustaminen nollasta siihen, ettd
se laskee ampuma-arvoja, plus kytkeminen viestijérjestelmddn. Siind kaksi viiva kolme
pdivdd. Sitten kolmesta neljédn pdivdd KRHK:n kehysharjoittelua, mukaan lukien
varotoiminta. Sitten nédiden kolmen viiva neljin pédivdn aikana ehké kertaalleen ajetaan alas
koko homma ja nostetaan uudestaan ylés. Kehysharjoituksena SA-kehystd ettd
varotoiminnoin ampumaharjoitus-kehys. Eli yhteensd noin 1% viikkoa.”(Hop2)

Toinen opettaja taas katsoi, etta riittdva maara peruskoulutuksen AHJO-opetusta
tayttyisi neljalla viikolla.

”Kun kokemus on aliupseereiden opettamisesta, niin vdittdisin ettd neljé opintoviikkoa olisi
sellainen mddrd jolla siihen joku pddsee ja joku ei. Mutta ottaen huomioon, ettei joku pdédse
sithen kahdeksankaan tai kymmenenkddn jélkeen, se kasvattaminen ei varmaan tuo siihen
hyétyd. Se pitdisi olla luokkaopetusta sellaisissa tiloissa, joissa jokaisella on omat laitteet,
viestiyhteydet, joilla jokainen voi kdyttdd sitd laitetta, sitten pitdisi olla harjaantumista sen
laitteen kdytostd ja liittdmisestd kenttdviestijéirjestelmddn. Ja sitten tulisi olla kolmanneksi
todellista ampumatoiminnan johtamista kovapanosammunnoissa, joissa voidaan mitata
sitd, ettd onko ne asiat tehty oikein. Eli kolmijakoinen teoriaopetus tai luokkaopetus, sitten
maastoharjoitus, jossa koko homman tekeminen.”(Hop3)

Molempien  ammattiryhmien  kranaatinheitinopinnot  sisaltavat  runsaasti
kovapanosammuntojen varotehtadvissa vaadittaviin oikeuksiin tahtdadavaa koulutusta.
Haastateltavat korostavatkin, etta edella kuvaamansa opetuksen laajuus riittaa vain,

jos opiskelijalla on tyoelamaan siirryttdessa osaavampia AHJO-kayttajia tukenaan.

“Tulijoukkueessa se (osaaminen tulijoukkueen valvojan tehtdvddn) riittdd, silloin jos sielld
kranaatinheitinkomppaniassa, jossa ollaan, on niité ihmisid, jotka on oikeasti tosi osaavia,
joilla ei mene sormi suuhun missddn olosuhteissa.”(Hop3)

Voidaan siis haastatteluiden perusteella todeta, ettd varsinkin kadettien osalta
perusopetuksen  opetussuunnitelman  tuntimaara vaikuttaa alimitoitetulta

tavoitteisiin nahden.
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Peruskoulutukseen luetaan myds jatkokoulutuksena suoritettavat myéhemmat
virkaurakurssit, joilla AHJO-jarjestelmada kasitellaan. Upseerikoulutuksessa tata
edustaa sotatieteiden maisterikurssiin liittyva Kranaatinheitinupseerikurssi. Sen
aikana jarjestetaan opetussuunnitelman mukaan AHJOn kayttdon liittyvaa opetusta
24 tuntia. Aliupseereiden yleiskurssilla ei jarjesteta varsinaista AHJO-opetusta, mutta
jarjestelmda hyoddynnetaan taktiikan opintoihin liittyen. Nama opinnot ovat

luonteeltaan osin kertaavia ja osin syventavia.

4.3.2. Valtakunnallinen taydennyskoulutus

Pohjonen (2004) kuvaa non-formaalia koulutusta tutkintorakenteiden ulkopuoliseksi
koulutukseksi. Siten non-formaaliin koulutukseen voidaan lukea paikallisesti tai
valtakunnallisesti  jarjestettdava  AHJO-tdydennyskoulutus.  Puolustusvoimien
kurssitarjontaan ei varsinaisesti kuulu sdanndllista AHJO-koulutusta, mutta
jarjestelman perusteita tai sovellettua kaytt6a on koulutettu vuosittaisessa yleensa
viiden pdivdan  mittaisessa  kranaatinheitinkouluttajien  opetustilaisuudessa

Maasotakoululla. Kyseisen tilaisuuden opetussisalto vaihtelee kuitenkin vuosittain.

Taydennyskoulutukseksi voidaan katsontakannasta riippuen lukea sotatieteiden
maisterikurssin  yhteydessa jarjestettavda Kranaatinheitinupseerikurssi  niiden
opiskelijoiden osalta, joilla se ei ole virkaurakurssi (heitd ovat joukko-osastojen
esittamat tykistoaselajiin peruskoulutetut upseerit seka
kranaatinheitinperuskoulutetut opistoupseerit). Na&itd opiskelijoita on vuosittain

muutamia.

“Tdydennyskoulutuksena olen osallistunut kranaatinheitinupseerikurssille vuonna 2013, jossa
on jdrjestetty AHJO-koulutusta.”(Hop3)
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AHJOn kayttoéonottoon liittyen organisaatio tarjosi joukko-osastoille mahdollisuutta
tilata jarjestelman perusteopetusta kehitystyéryhmalta. Tama toteutui kuitenkin

vain yhden joukko-osaston osalta.

Haastatteluissa nousi esiin tunnistettu tarve jarjestad ampumatoiminnan
johtamiseen keskittyva vuotuinen tdydennyskoulutustilaisuus, jossa syvennyttaisi
samalla AHJOn kayttéon. Tamankaltainen non-formaali tdaydennyskoulutus voisi
tarjota tyontekijalle mahdollisuuden paneutua aiheeseen tavalla, joka ei hektisessa

arjessa ole mahdollinen (Vaherva 1999).

”Sen kdsityksen mukaan, mikd minulla on syntynyt ihan viime aikoina muun muassa
kranaatinheitinupseerikurssilla ja kranaatinheitinkouluttajien opetustilaisuudessa, niin kylld.
Jos kohtakaan sen ei pitdisi olla AHJO-opetustilaisuus vaan nimi voisi olla ammunnan hallinta
ja johtaminen, jossa kerrattaisi ja opetettaisi ammunnanhallinta ja -johtaminen mydskin
tasokalustolla. Samalla periaatteella kuin se tehdddn kranaatinheitinupseerikurssilla, mutta
nyt kaikki ammattiryhmdt olisivat mukana ja se ei liity mihinkddn muuhun. Se olisi aivan
varmasti paikallaan ja sellaista aina aika ajoin kuuleekin toivottavan maakunnista.” (Hop3)

4.3.3. Taydennyskoulutus joukko-osastoissa

Organisaation  tarjoaman  taydennyskoulutuksen lisdksi  joukko-osastoissa
toteutetaan omatoimisesti henkiloston AHJO-tdydennyskoulutusta. Koulutuksen
johtaa tadlldin joukko-osaston karkiosaaja tai joku toinen pidemmalle harjaantunut
kayttaja. Joukko-osastojen omissa AHJO-koulutuksissa on myo6s ollut osallistujia
muista joukko-osastoista tai vaihtoehtoisesti koulutuksen pitdja on saattanut tulla

toisesta joukko-osastosta.

Joukko-osastojen jarjestamaksi taydennyskoulutukseksi voidaan myds lukea
kranaatinheitinkouluttajien kunto-otteluharjoitteluun liittynyt AHJOn kaytossa
harjaantuminen. Kunto-ottelu oli tykiston ja kranaatinheittimiston
kouluttajahenkiloston vuosittainen partiokilpailu, jossa suunnistuksen ja ammunnan

lisdksi suoritettiin pisteytettdvia tehtavarasteja. Yhdelld rasteista arvioitiin AHJO-
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osaamista. Kunto-ottelua ei ole jarjestetty vuoden 2011 jalkeen. Kunto-ottelun

lakkauttamisen my6ta siihen harjoittelukin on lakannut.

Joukko-osastojen omatoimisesti jarjestamat AHJO-koulutukset voi nahda joko non-
formaalina tai informaalina riippuen siitd, miten organisoituja ne ovat olleet.
Vahervan (1999) mukaan spontaanius ja pienimuotoisuus vievdt informaaliin
suuntaan, kun taas pidempikestoisuus ja suurempi osallistujamaara johtavat

[ahemmaksi non-formaalia maarittelya.

4.3.4. AHJOn uusien versioiden vastaanottotestaukset

Eraanlaiseksi tdaydennyskoulutukseksi voidaan my6s Ilukea AHJOn uusien
paivitysversioiden vastaanottotestaustilaisuudet, joihin joukko-osastojen
karkiosaajat kokoontuvat. Ne toimivat tilaisuuksina, joissa karkiosaajat padsevat
testauksen lomassa jakamaan osaamistaan ja parhaita kadytanteitd, jotka voidaan

tuoda oman joukko-osaston kayttoon.

“Siind ajettiin kahdella hevosella, toinen juttu oli se, ettd me saadaan niihin testeihin se
kédrkiosaaja aina mukaan, eli meilld on sité testihenkiléstéd. Samalla se kdrkiosaaja sai sen
uusimman version ja opit siité testistd mukaansa ja sen vastuulle jdi kouluttaminen joukko-
osastossa.”(Hkel)

Ensimmaisen kierroksen haastateltavista kolme oli osallistunut naihin tilaisuuksiin ja
he kaikki pitivat niitd keskeisind oman asiantuntijuuden kehittamisen nakdkulmasta.
Ennen kaikkea tilaisuudet ovat antaneet evaita asiantuntijuuden syvempien tasojen
kehittamiseen. Rantalaiho (1997) kayttda ndistd vaiheista nimityksia
tilanneherkkyyden lisdantyminen ja toimintaverkon tihentyminen.
“Niissd (vastaanottotestausten) kehyksissé oli aika paljon poikkeustapauksia, jotka sitten
taas, pelkkd AHJOn peruskdyttd, jossa sydtetddn sisddn perusteet ja kéytetddn sitd, ei paljon

osaamista kasvata. Se, ettd oppi kdsittelemddn niité poikkeustapauksia, se on ehkd ollut
mulla se kaikkein merkittdvin tekijd.”(Hke2)
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Testit ovat myos olleet tarkeitad verkostoitumistilaisuuksia, jotka ovat edesauttaneet
sellaisten siteiden syntymistd, josta Vygotsky (1977) kayttdaa kdytannonyhteisdn
kasitetta. Niiden rooli on ollut merkittava myos uuden tiedon luomisessa, silla vaikka
tarkoituksena onkin ollut tarkistaa juuri kehitetyn version toimivuutta, niissa
jarjestelman loppukayttdjien edustajat (karkiosaajat) ovat padsseet keskustelemaan
jarjestelman paakayttdjien ja valmistajien edustajien kanssa.

“sielld on ollut osaavampia ihmisid ja sielld vaihtuu tieto, tulee asioita esille ajasta ennen
kuin itse olen AHJOn kanssa tydskennellyt. Se syventdd sen jérjestelmédn ymmdrtédmistd, ettd
mihin se perustuu, miten se toimii ja mitd ongelmia siinéd kenties on ollut. Tiedon vaihtoa
sielld. Sehdn on hyvin perusteellinen se vastaanottotesti. Sielli AHJOsta otetaan niin
sanotusti kaikki irti.”(Hop2)

Lainauksesta on tunnistettavissa Nonakan (1994) korostamia uuden tiedon luomisen
edellytyksia. Yhteiseen tilaan kokoontuminen, ajatustenvaihtoon kannustaminen ja
ajan antaminen talle kanssakdymiselle edesauttavat ban eli luovuudelle otollisten
olosuhteiden syntymista. Tilaisuudessa asiantuntijat tyoskentelevat yhdessa pyrkien
[6ytamaan jarjestelmasta virheita, mika tarjoaa suotuisan alustan SECI-prosessin

kdaynnistymiselle.

4.3.5. Kayttdjana harjaantuminen

Peruskoulutuksesta valmistumisen jalkeen niin aliupseerit kuin upseeritkin siirtyvat
tyossa oppimiseen, jossa organisoidun opetuksen merkitys vahenee ja informaali
oppiminen korostuu. Kaytdnnon harjaantuminen antaa mahdollisuuden syventaa
ennen kaikkea praktista tietoa. Tama tapahtuu kokemuksellisen oppimisen kautta.
Kokemuksellisen oppimisen pohjana on yksilollinen tiedonrakentamisprosessi, jossa
keskeisend tekijand on toiminnassa saatujen kokemusten reflektointi. Pelkka
kokemus ei siis riitd, samoin kuin ei myoskaan reflektointi reflektoinnin vuoksi.
Reflektointia varten oppija tarvitsee palautetta. (Pohjonen 2004.) Palautteen

antajana voi toimia tyoOtoveri, esimies tai suorituksen lopputulos itsessdan.
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Esimerkiksi kouluttajatehtdvissa toimiva voi tulkita kouluttamansa joukon
suoriutumisesta ampuma- tai taisteluharjoitusten sovelletuissa vaiheissa, etta onko
annettu opetus onnistunut. Toki tassdakin on hyotya, jos reflektointia

koulutustuloksista voi tehda kokeneemman kouluttajan kanssa.

Tyo6elamassa AHJOn kaytto jakautuu siten, ettd henkilo toimii itse jarjestelman
kayttajana tai kouluttaa toisille jarjestelman kayttda. Yksi esiin noussut tapa
harjaantumiseen on toimiminen sellaisessa tehtdvdssa, jossa toimitaan AHJOn
kayttajana.

“tyétehtdviin liittyen varsinkin syksylld kun olin tulitoimintaupseerina heitinkomppaniassa, se
opetti paljon”(Hop1)

Toinen kayttajana harjaantumisen muoto on omatoiminen perehtyminen AHJOon.

“Sanoisin ettd valtaosa on tullut itseopiskeluna, eli tekemisen kautta niissd testauksissa seké
omalla ajalla”(Hkel)

Tata luokittelua tyotehtdvien kautta oppimiseen ja omatoimiseen harjoitteluun
voidaan kritisoida siita, ettd rajanveto muihin edelld mainittuihin luokkiin on
vaikeaa. Ylld olevassa lainauksessa ilmeneekin kaksi erillistd oppimismenetelmaa.
Ensimmainen on AHJO-testaus, jossa vastaaja toki tulkitsee omatoimisesti
perehtyneensda jarjestelmddn, ja toinen muu omatoimisesti tapahtunut

harjaantuminen.

Kayttdjana harjaantumisella tarkoitetaan siis toimimista sellaisissa tehtavissa, joissa
AHJOa kaytetdan sekd omatoimista harjoittelua osaamisen kehittamiseksi. Naita
tehtavia voivat olla esimerkiksi tulitoimintaupseerin tai laskijan tehtavat. Bransfordin
ym. (2000) jaottelun mukaan kyse on taitopohjaisesta kontekstuaalisesta

harjoittelusta.
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Omatoimisen oppimisen tukena vastaajat korostivat harjaantuneempien kayttajien
apua. Eli kokeilemalla ja ohjeita lukemalla pdasee vain tiettyyn vaiheeseen, mutta

ongelmanratkaisussa kokeneemman kayttajan avustuksen merkitys kasvaa.

“Eli peruskdyttédn ja alustamiseen ja tédmdn tdlldiseen itseoppiminen on ihan ok, erityisesti
harjaantumiseen, mutta sitten erikoisemmat tilanteet edellyttdd toista ihmistd, joko
ryhmissd tai toisen ohjauksessa.”(Hop3)

4.3.6. Kouluttajana harjaantuminen

Frager ja Stern (1970) ovat kehittdneet oppimisen teoriaa, joka pohjautuu vanhaan
sanontaan, paras tapa oppia on opettaa. Kouluttajana harjaantuminen nousi
haastatteluista omaksi merkittavaksi kokonaisuudekseen. Useampi vastaaja totesi,
ettd jarjestelmd oli pakko oppia viimeistdan siind vaiheessa, kun sitd piti alkaa

kouluttamaan.

“Léhdin opettamaan asiaa kadeteille, siind oli pakko oppia.”(Hop2)

Kouluttajana harjaantuminen linkittyy usein koulutusorganisaatiossa kayttdjana
harjaantumiseen. Varusmieskoulutusyksikossa kaikki tyontekijat ovat kouluttajia ja
ndin ollen myoOs "toimivana johtajana” harjoitusorganisaatioissa toimivat ovat

samalla kiinni kouluttajaroolissa.

“Yhden saapumiserdn erilliselld tulijoukkueella ammuttaessa AHJOlla joutui opettelemaan
perustietdmyksen pohjalle koko jérjestelmdén... ja sitten seuraavana vuonna olin yhden
saapumiserdn, puoli vuotta, toimivana tulitoimintaupseerina, jolloin vastasin kdyténnossd
ammunnan johtamisesta omassa joukko-osastossa heitinkomppanian osalta koko syksyn
ajan pitden varusmiehille myés AHJO-opetuksen ja laskijakurssin. Aika paljon kéyténnén
osaamista sitd kautta on rakentunut.”(Hop1)

Kouluttajana harjaantumisen ja kayttdjana harjaantumisen menetelmat ovat siis osin
paallekkaisia. Tutkimuksen viitekehyksessa kouluttajana harjaantuminen tulkitaan
AHJO-opetuksen toteuttamisena. Tama opetus voi olla muodollista perusteopetusta
luokkaymparistossa tai maastossa tapahtuvaa soveltavaa koulutusta. Kouluttajana

harjaantumiseksi ei kuitenkaan tulkita sitd, jos tulijoukkueen valvoja
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ampumaharjoituksissa kdy tekemadssa AHJOlle varomaarayksen edellyttamat

tarkastukset, vaan silloin hanen tulkitaan toimivan kayttajana.

4.4. Oppimismenetelmien vaikuttavuuksien arviointi

Tassa alaluvussa keskitytaan toisen tiedonkeruuvaiheen tulosten raportoimiseen ja
analysoimiseen.  Padpaino on edella  kuvattujen  oppimismenetelmien
vaikuttavuuksien arvioinnissa. Taman analyysin pohjaksi esitelladn vastaajien
kokemus ja suhtautuminen AHJOn kayttoén sekda vastaajien kokema AHJO-

osaaminen

4.4.1. Kokemus ja suhtautuminen AHJOn kayttoon

Kranaatinheitinkouluttajina toimii usean henkildstéryhman edustajia. He ovat eri-
ikaisia, eri peruskoulutuksen lapikdayneitd ja heidan tyohistoriansa voivat poiketa
merkittavasti toisistaan. Vastaajista 52 (90 %) ilmoitti toimineensa sellaisissa
tyotehtavissa, joissa tarvittiin AHJO-osaamista. Vastaajista yhdeksan (15 %) ilmoitti
toimineensa AHJO-karkiosaajina joukko-osastoissaan ja kuusi (10 %) oli osallistunut
uusien versioiden vastaanottotestauksiin. Peruskoulutuksessa heista 35 (60%) oli
saanut AHJO-opetusta, kun taas 23 (40 %) edusti sitd ikdluokkaa, jonka

peruskoulutuksen aikana ei vielad kaytetty AHJOa.

AHJO-osaamista pidettiin yleisesti tarkedana. Kyselyssa vastaajia pyydettiin ottamaan
kantaa vaittamaan: Jokaisen kranaatinheitinkouluttajan tulisi osata kéyttédd AHJOa.
47 vastaajaa (82 %) oli vaittamasta taysin samaa mieltd ja 9 (16 %) oli osin samaa
mieltd, yhden vastatessa siltd valilta (lite 7). My0Os vastaukset vaittamiin
Kranaatinheitinkomppanian kannattaa kdyttdd ensisijaisesti AHJOa ampuma-

arvojen mddrittémiseen (liite 8) seka Kranaatinheitinjoukkueen (tai tulitukiryhmdn)
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kannattaa kdyttdd ensisijaisesti AHJIOa ampuma-arvojen mddrittdmiseen (liite 8)
kertovat AHJO-osaamisen arvostuksesta. Kranaatinheitinkomppanian AHJOn kayton
ensisijaisuudesta samaa tai osin samaa mieltda oli 93 % vastaajista.
Kranaatinheitinjoukkueen (tai tulitukiryhman) AHJOn kayton ensisijaisuudesta

samaa tai osin samaa mielta oli 75 % vastaajista.

Vaikka pdaosa olikin toiminut AHJO-osaamista vaativissa kouluttajatehtavissa,
jarjestelman opetusta oli pitanyt ainoastaan 41 % vastaajista. Tama johtuu siita, etta
usein tulitoimintaupseeriksi ja tulitoiminta-aliupseereiksi koulutettavat varusmiehet
saavat jarjestelmdn perusteiden opetuksen kootusti. Taman jilkeen he siirtyvat
toimimaan oman joukkonsa mukana. Kranaatinheitinkomppaniassa
tulitoimintahenkilostéa koulutetaan yleensda taman jadlkeenkin erikseen nimetyn
kouluttajan toimesta, jolloin muut kouluttajat voivat keskittya muiden toimintojen
kouluttamiseen. Ndin ollen kranaatinheitinkomppanian organisaatiossa toimivan
tulijoukkueen kouluttajan ei valttamatta tarvitse juurikaan osallistua AHJOn
kayttoon tai sen koulutukseen. Kovapanosammunnoissakin riittdaa, etta
tulijoukkueen valvoja suorittaa tietyt varotoimenpiteiden edellyttamat tarkastukset,
silla  komppanian AHJOn valvojan varotehtavaan nimetty vastaa tulitoiminnan
turvallisuuden varmistamisesta. Kranaatinheitinjoukkueissa (tai tulitukiryhmissa)
kouluttajan on  AHJOa  kdytettdessa oltava aktiivisemmin  osallisena
tulitoimintahenkiloston koulutuksessa, silla sielld han vastaa varomaaraysten

mukaan itsendisesti ampuma-arvojen maarittamisesta.

Suhtautuminen jarjestelmdan oppimisen helppouden ndkokulmasta oli myos
paaosin positiivinen.

“Kdyttéliittymd on looginen ja koulutuksen jilkeen ohjetta seuraamalla kdyttévarmuuden
saavuttaa suht nopeasti. Ohjaaminen ongelmatilanteessa viestivdlineelld onnistuu” (K07)
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AHJOn  kayttoliittymaa pidettiin  yleisesti hyvana. Kiitosta sai etenkin
tietokonepohjainen ratkaisu, joka on varsinkin tietokoneita kasitelleille varusmiehille
helppo oppia.

“Nykysukupolvet ovat hyvid kdyttdmddn tietokoneita. Uuden jérjestelmén oppiminen tdté
kautta on sujuvaa.” (K48)

Tietokonemaisuutta korostaneet vastaajat peilaavat todennakoéisesti jarjestelmaa
KT/KRH-laskimeen tai tasotyoskentelyyn. KT/KRH-laskimen kayttoliittymaa pidettiin
yleisesti erittdin vaikeana kayttaa, joten sen rinnalla AHJOn on helppo néayttaa
hyvalta. Tasotyoskentelymenetelma taas perustuu manuaaliseen padassalaskentaan,
joka on nyky-yhteiskunnassa tietokoneistumisen myota vahenemaan pain. Vastaajat
saattavat myos verrata AHJOa moniin muihin sotavarusteisiin, jotka eivat noudata

Windows-kayttojarjestelman logiikkaa.

Vaikka pddosa vastaajista kiitteli AHJOn loogisuutta, jotkut vastaajat korostivat silti,
ettd AHJOssa on myds joitain oppimista hidastavia epdjohdonmukaisuuksia.
Esimerkkind naistd erds haastateltava nostaa esiin asetusmuutosten vahvistamisen

"kayta”-napilla, joka tietyissa tilanteissa vaaditaan mutta toisissa ei.

“Valikkorakenteiden selvittyd helppo, muutamia epdloogisuuksia/ turhia vaiheita "kédytd"
napin kanssa.” (K58)

Oppimisen kannalta vylivoimaisesti vaikeimmaksi koettiin AHJOn kytkeminen
viestijarjestelmaan.

“Keskeinen osa AHJOa on viestiyhteydet, jotka ovat mielesténi vaikeat ajaa ylds. AHJOn
logiikan laskimena ja sen valikot oppii nopeasti” (K04)

4.4.2. AHJO-osaaminen kranaatinheitinkouluttajien keskuudessa

Yleisesti ottaen kyselyyn vastanneiden kranaatinheitinkouluttajien AHJO-osaamista

voidaan kuvailla vaihtelevaksi. Taulukossa liitteessa 5 on esitelty kyselyyn
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vastanneiden kasitys omasta AHJO-osaamisestaan. Joukossa on huippuosaajia, jotka
kykenevat opastamaan vahemman harjaantuneita, mutta joukossa on myds sellaisia
henkil6itd, jotka kuvaavat osaamistaan erittdin heikoksi. Koko joukon keskiarvo

Likert-asteikolla 1-5 (erittdin heikko — erittdin hyva) oli 3,10.

Henkilostoryhmittdin jaoteltuina keskiarvot vaihtelivat. Upseereilla keskiarvo oli
3,54, opistoupseereilla 2,5 ja aliupseereilla 3,06. Upseereiden ja aliupseereiden
opistoupseereita paremmaksi kokema AHJO-osaaminen selittyy osittain silla, etta
opistoupseereista kukaan ei ole perusopetuksen aikana saanut AHJO-opetusta.
Peruskoulutuksen aikana AHJO-opetusta upseereista oli saanut 75 % ja
aliupseereista 94%. Toinen osaamiseroja selittava tekija I6ytyy henkildstéryhmien
osittain poikkeavissa tyotehtavissa. Kyselyssa vastaajilta kysyttiin toimivatko he talla
hetkelld tai ovatko he joskus toimineet AHJO-osaamista vaativissa tyotehtdvissa.
Upseereista kieltavasti vastasi ainoastaan yksi (4 %), kun opistoupseereissa kieltavan
vastauksen antoi kaksi (13 %) ja aliupseereista kolme (17 %). Edelld mainittuja
maaria arvioitaessa on huomioitava, ettda kun koko vastaajajoukon jakaa eri
henkilostoryhmiin, alkaa otoskoko pienentyd ja siten luotettavuus heikentya
(Metsamuuronen 2006). Vastaukset heijastelevat kuitenkin sitd, ettd upseereita
yleisesti pyritdan kierrattdmaan eri tehtdvissa muita henkilostoryhmia enemman.
Aliupseereiden ja opistoupseereiden viroissa on yleisempaa erikoistua tiettyihin
tehtaviin. Esimerkiksi tulenjohtoon tai huoltoon erikoistuneiden kouluttajien AHJO-
harjaantuminen jaa vahdisemmaksi. Merkittava henkilostoryhmien eroja selittava
tekija on lisaksi se, ettd kranaatinheitinkomppanian tuliasemaerotuomarin
varotehtdvassa toimii ldhes yksinomaan upseereita (kranaatinheitinkomppanian
tuliasemaerotuomarin tehtdava on kranaatinheitinkomppanian ylin varotehtava,
jossa toimitaan yleensa samalla AHJOn valvojan varotehtdvassa ja valvotaan yksikon

ammunnanhallintaa). Kyseinen tehtavd edellyttda hyvaa AHJO-osaamista ja luo
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myos hyvat edellytykset syventda osaamista Bransfordin ym. (2000) mukaisesti

kontekstuaalisesti.

TasotyOskentelyosaamisen vastaajat kokivat yleisesti AHJO-osaamista paremmaksi.
Vastaajien oman tasotyoskentelyosaamisen arvioiden keskiarvo oli 3,89. Liitteen 6
taulukosta nahdaan, etta vastaajista kukaan ei arvioinut tasotydskentelyosaamistaan
erittdin heikoksi. My6s hyvaksi tai erittdain hyvaksi osaamisensa arvioinneiden osuus
oli AHJO-osaamiseen verrattuna selkedsti suurempi. Tama heijastelee
tasotyoskentelyn vahvaa asemaa kranaatinheittimistossa. Menetelma on opetettu
kaikille peruskoulutuksessa ja siihen on vuosien saatossa harjaannuttu AHJOa
paremmin, mikd on johtanut Bergerin ja Luckmannin (1966) sanoin

institutionalisoitumiseen.

Henkiloston AHJO-osaamisen jakautuminen koko skaalalle nakyi myos, kun vastaajia
pyydettiin kuvaamaan yksikon AHJO-osaamista. Pddosa koki yksikkénsa osaamisen
hyvaksi tai jopa erinomaiseksi.

”AHJO-osaaminen on erinomaisella tasolla” (K54)

Osaamisen henkildityminen tietyille AHJO-koulutuksesta vastaaville henkildille nakyi

kuitenkin monissa vastauksissa, kuten esimerkiksi alla.

“Osaamisessa on puutteita. Jdrjestelmdn kouluttaminen keskittyy pienelle osalle henkilostéd.
Suurin osa kouluttajista tarvitsisi vdhintddn viikon koulutusta/opettelua itse ennen
varusmieskoulutusta. Tulikomennon osaavat toteuttaa kaikki "valmiissa poyddssd".” (K43)

Osaamisen jakautuminen kokemuksen mukaan nayttaytyi vastauksissa ristiriitaisesti.
Osa vastaajista koki nuorten kouluttajien osaamisen heikoksi johtuen

perusopetuksen vahaisesta AHJO-koulutuksen maarasta.

“Nuoria kouluttajia, jotka ovat kdsitelleet AHJOa nimellisesti kadettikoulussa. Yleisesti ottaen
heikolla tasolla.” (K06)
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Toiset taas nakivat nuoret kouluttajat osaavampina, koska heille ylipaataan oli

koulutettu jarjestelmaa peruskoulutuksen aikana.

“Nuoremmat osaavat, koska ovat saaneet myds koulutusta kursseilla ja opetustilaisuuksissa.
Vanhemmat eivét osaa kunnolla pelkdlld itseopiskelulla.” (K39)

Nadissa vastauksissa formaalin (Pohjonen 2004) oppimisen merkitys koettiin
merkitykselliseksi osaamisen vaikuttajaksi, mutta kahdesta ndkokulmasta. Osaltaan
sen vahadinen maara tai heikko laatu selitti heikkoa osaamisen tasoa. Toisaalta
ylipadtaan formaaliin koulutukseen osallistumisen nahtiin antavan osaamisen

rakentamisessa sellaisen etumatkan, jota ei itseopiskelulla saanut kurottua umpeen.

Aineistosta ei kuitenkaan noussut selkeitd eroja osaamisessa palvelusvuosien
mukaan jaoteltuna. Arviot omasta osaamisesta vaihtelivat palvelusvuosien mukaan
vain hieman. Heikoin keskiarvo oli yli 10 vuotta palvelleilla (vastausten keskiarvo
kysymykseen AHJO-osaamiseni on kokonaisuudessaan... 2,8). Ryhmissa 0-2 vuotta
(keskiarvo 3,17), 3-5 vuotta (keskiarvo 3,27) ja 6-10 vuotta (keskiarvo 3,21)
palvelleet ei ollut merkittavia eroja. Tama viittaa siis siihen, ettei palvelusvuosien

maara ole osaamisen kehittymisen kannalta merkityksellista.

Ryhmaéatason AHJO-osaamisen osalta vastaajat ldhestyivat kysymysta kahdella
tavalla, keskimaadrdisen osaamisen ja karkiosaamisen kautta. Tyoyksikkénsa
kouluttajien AHJO-osaamista arvioidessaan moni vastaajista kuvaili keskimaaraista

osaamista alla olevan esimerkin lailla:

“Pddsddntdisesti tasolla hyvd, joskin molempia ddripdité I6ytyy.” (K29)

Merkittdvd maara vastaajista kuvaili kuitenkin tyoyksikkonsa AHJO-osaamista

parhaimpien osaajien osaamisen kautta.

“AHJO-koulutuksesta vastaavat hallitsevat asiansa erinomaisesti. Ovat valtakunnalisestikin
katsottuna huippuosaajia” (K20)
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Parhaimpien osaajien kautta tapahtuva tyoyksikbn osaamisen maarittaminen
ndyttdaa johtuvan siitd ongelmanratkaisutuesta, jonka kokeneemmat pystyvat
yksikolle tarjoamaan. Tamakin havainto tukee Vygotskyn (1977) lahikehityksen

vyohykkeen merkitysta.

“Tyéyksikdsséni KRH-kouluttajien AHJO-osaaminen on hyvillé tasolla. Ei ole tullut térmdéttyd
ongelmaan, mitd kokeneemmat AHJOn kdyttdjdt eivét osaisi ratkaista.” (K21)

Perusyksikdn lyhyen tdhtdimen suoriutumisen kannalta riittadkin, ettd yksi tai
muutama tyontekija osaa kayttaa jarjestelmaa hyvin. Perusyksikon tehtadva, eli
joukkotuotanto saadaan talloin toteutettua. Heikommin osaavilla on talléin myos
aina tukea tarjolla. Vastaustavassa, jossa ryhmatason karkiosaajien osaaminen
maarittda ryhman tason voi kuitenkin myds nahda ajatuksen siitd, etta kaikkien ei
tarvitse osata AHJOn kayttoa yhta hyvin. Tahan tyyliin vastanneet kuvasivatkin usein

omaa AHJO-osaamistaan korkeintaan tyydyttavaksi.

4.4.3. Oppimista edistianeet menetelmat ja tekijat

Yksilon AHJO-osaamisen kehittymisen taustalla on kyselyiden vastausten perusteella
vaikuttanut niin formaaleja, non-formaaleja kuin informaaleja oppimismenetelmia
(Pohjonen 2004). Ndiden oppimismenetelmien lisaksi vastauksista nousi esiin muita
positiivisesti vaikuttaneita tekijoita. Naistd tarkeimmiksi nousivat sdanndllinen

jarjestelman kaytto ja organisaation tuki osaamisen kehittamiselle.

Kun kyselyyn vastanneita pyydettiin laittamaan tarkeysjarjestykseen heidan omaan
AHJO-osaamiseen vaikuttaneet oppimismenetelmdt, kaksi menetelmdi nousi
selkedsti ylitse muiden. Eniten ykkdssijoja, eli valintoja tarkeimmaksi vaikuttajaksi,
sai kdyttdjénd harjaantuminen (23 kpl). Toiseksi eniten ykkdssijoja sai peruskoulutus

(18 kpl). Tdydennyskoulutus, niin omassa joukko-osastossa (3 kpl) kuin



80

Maasotakoululla (6 kpl), seka kouluttajana harjaantuminen (5 kpl) saivat naiden
jalkeen tasaisen laajasti mainintoja. On huomattava, ettda avoimista vastauksista
paatellen kayttajana harjaantumisen ja kouluttajana harjaantumisen kasitteet olivat
ymmarretty osin ristiin. Ndin ollen taman tilaston kaytettavyys tarkkaan analyysiin
on heikko. Peruskoulutuksen ja kayttdjana harjaantumisen selkea nouseminen ylitse
muiden viittaa kuitenkin siihen, ettd kayttdjat pitdvat niitd merkittavimpina

osaamisen rakentajina.

Peruskoulutuksen rooli osaamisen rakentajana korostui nuorempien kouluttajien
vastauksista, mikd tukee Pohjosen (2004) tuloksia formaalin opetuksen
merkityksesta. Kaikki, jotka korostivat vastauksissaan perusopetuksen merkitysta,
joko kadettikoulutuksen tai aliupseereiden peruskoulutuksen, kuuluivat 0-2 vuotta
tai 3-5 vuotta palvelleiden ryhmiin. Tama selittynee silla, ettd osa vanhempien
kouluttajien joukosta on suorittanut peruskoulutuksensa aikana ennen AHJOn
kdyttoonottoa. Tama ei kuitenkaan pade koko ryhmaan. Ryhmaan kuului myos
useita, jotka olivat saaneet peruskoulutuksensa aikana AHJO-koulutusta, mutta he
eivat silti kuvanneet sitd merkitykselliseksi osaksi osaamisensa rakentumista.
Vaikuttavana tekijana tassa on todennakdisesti se, ettad niilla jotka kokivat AHJO-
osaamisensa vahvaksi, on ehtinyt jo vuosien kuluessa kertyd taitopohjaista
kontekstuaalista (Bransford 2000) harjaantumista, joka koetaan vaikuttavammaksi.
Niilld, jotka kuvailivat osaamistaan heikoksi, AHJO-opetuksesta on kulunut niin pitka

aika, etta osaaminen on jo kadonnut.

Peruskoulutuksen AHJO-opetusta kuvattiin yleisesti ottaen laadukkaaksi. Varsinkin

aliupseereiden vastauksissa kehuttiin opetuksen laajuutta ja sisaltoa.

“Hyvd koulutus AHJOon liittyen SAMOJ1:l6.” (K45) (SAMOJ 1, eli Sotilasammatillinen
opintojakso 1 oli nimitys, jota aikaisemmin kdytettiin aliupseereiden ensimmdisestd
peruskoulutusvaiheesta eli Peruskurssista)
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Kadettikoulutuksen lapikdyneiden vastauksissa ei samassa laajuudessa erikseen
kehuttu  peruskoulutuksen  aikaista  AHJO-koulutusta. Tama heijastelee
todennakdisesti sitd, kuinka aliupseerikoulutuksessa aiheeseen kdytetdan useampia

viikkoja ja kadettien opetussuunnitelmassa ainoastaan muutama paiva.

Omassa joukko-osastossa jarjestettyyn AHJO-taydennyskoulutukseen osallistuminen
jakaantui vastaajien kesken siten, ettd henkil6istd hieman alle puolet (28/58) oli
sellaiseen osallistunut. Moni vastaaja kuvaili harjoittelua varsin informaaliksi,
lyhytkestoiseksi ja harvoin toteutetuksi. Usein sita oli jarjestetty ainoastaan yhden
tai korkeintaan muutaman kerran. Koulutuksen pitdjana oli paasaantoisesti ollut
yksikbn oma henkilostd, nimetty AHJO-kdrkiosaaja, yksikoén paallikkdé tai
varapaallikkd. Kahdessa tapauksessa mainittiin ulkopuolisen kouluttajatuen kaytto,
toinen naapurijoukko-osastoon ja toinen Maasotakoulun henkiléstoon tukeutuen.
Informaalius nayttdytyi siten, etta koulutus pohjautui henkildstén omaehtoiseen,

alhaalta ylospain rakentuvaan tarpeeseen (Pohjonen 2004).

“Tybyhteisén sisdistd omaa ammattitaitoa ylldpitévdd epdmuodollista koulutusta” (K09)

Muutama kuvaili harjoittelua tehottomaksi. Ennen kaikkea vahaista kaytossa ollutta
aikaa kritisoitiin. Yleisesti ottaen henkilosté kuitenkin piti nimenomaan omassa

joukko-osastossa jarjestettya koulutusta hyvana.

“Yksi tapahtuma puutteellisessa ympdristéssd liian lyhyessd ajassa, liian vdhillé vdlineilld.
Koulutusta olisi pitényt olla enempi ja se olisi tullut olla kattavaa ja perusteellista. Olisi voinut
liittyd myés itseopiskelua.” (K50)

Joukko-osastojen vililla oli suuria eroja tdaydennyskoulutuksen toteuttamisessa.
Vaikuttaa siltd, etta niissa joukko-osastoissa, joissa AHJO-osaaminen oli laajempaa,

jarjestettiin my6s enemman taydennyskoulutusta.

Joukko-osastojen jarjestaman taydennyskoulutuksen hyodyllisyytta tukee se, ettd

moni vastaaja toivoi nimenomaisesti lisda paikallisesti jarjestettya koulutusta. Tama
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johtunee osittain siitd, ettd kun henkilokunnalle tulee muutenkin vuoden aikana
paljon poissaoloja kotoa, on mielekkdampaa toteuttaa taydennyskoulutus
kotivaruskunnassa. Merkittavampi tekija lienee kuitenkin se, ettd joukko-osastojen
toimintatapojen erilaisuudet kyetdaan paremmin huomioimaan oman yksikon sisalla
toteutetussa koulutuksessa. Opitun siirtaminen kaytantéon on talléin helpompaa ja
samalla pienenee Vahervan 1999 esiin nostamaa riski heikosta siirtovaikutuksesta
padivittdiseen tyohon. Varsinkin AHJO-osaamisen yleisesti heikoimman osa-alueen,

viestiyhteyksien muodostamisen, harjoittelu olisi talldin tehokkainta.

Maasotakoulun jdrjestamdan valtakunnalliseen tdaydennyskoulutukseen oli
osallistunut hieman yli puolet (31/58) vastaajista. Se on etenkin monelle vihemman
kokeneelle kayttdjalle tarjonnut tilaisuuden harjaantua perusteissa. Maasotakoulun
taydennyskoulutustilaisuuksien opetuksen laatua pidettiin yleisesti ottaen hyvana,

osin jopa erinomaisena.

“MAASK:n antama opetus, KRH-upseerikurssin AHJO-koulutus oli erinomaista.” (K06)

Maasotakoululla jarjestetyn taydennyskoulutuksen vahvuutena nahtiin mahdollisuus
yhtendistaa toimintatapoja. Talle onkin varmasti tarvetta parhaiden kadytanteiden
jakamiseksi ja AHJO-osaamisen valtakunnallisen tason nostamiseksi. Joukko-
osastojen omissa tdydennyskoulutuksissa osaaminen kehittyy ainoastaan
paikallisesti. Eli vaikka niiden tehokkuus yksilén nakokulmasta voi olla suurempi,

organisaation nakokulmasta valtakunnallista tiedonjakamista tulee vahvistaa.

Itseopiskelu mainittiin erittdin monen AHJO-osaamisessaan pidemmalle kehittyneen
vastauksissa. Se rakentui omalle mielenkiinnolle, joka kumpusi joko kiinnostuksesta
jarjestelmada kohtaan tai tyotehtavien pakottamana. Vaikuttaakin siltd, ettd paaosa
pitkdlle harjaantuneista AHJO-osaajista ovat kayttaneet itseopiskeluun huomattavan

maaran aikaa, mikd tukee ammattitaidon kehittymisen teorioita (Garavan &
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McGuire 2001; Viitala 2004). Itseopiskelun kaynnistdjana mainittiin usein jokin
kaytannon ongelmatilanne, joka oli tullut eteen jarjestelmda kaytettdessa.
Itseopiskelun keinona mainittiin niin AHJOn sisdadnrakennettujen ohjeiden kuin
opetusmateriaalin lukeminen seka ennen kaikkea kaytannén kokeileminen.

Kokeneempien kayttajien tuki korostui itseopiskelun mahdollistajana.

“Itsendinen harjoittelu ja tulitoiminnan seuraaminen. Tydkavereiden neuvot ja ohjeet ovat
myés olleet merkittdvdssd roolissa.” (K21)

Saannollisyys nahtiin  jarjestelman kaytossd osaamista edistavaksi. Yksittdiset
taydennyskoulutustilaisuudet eivat edista ammattitaidon syventymistd, jos niissa

saatua oppia ei pysty viemaan kaytantoon.

“Suurin vastuu on mielestdni perusyksikéilld. Mahdollisimman monen kouluttajan tulisi
pddstd pitdmddn AHJO-koulutusta yksikén tulitoimintahenkiléstélle. Se, ettd pddllikké/ vast
pitdd henkilékunnalle tdydentdvdd koulutusta silloin télléin ei juurikaan lisdd kouluttajan
todellista osaamista ja ymmdrrystd. Asiat ovat mielessd ehkd pari kuukautta ja unohtuvat
pikku hiljaa.” (K34)

Jarjestelman saanndllinen kayttaminen on mahdollista ainoastaan jos AHJOn kaytto
linkittyy suoraan tyotehtaviin. Omatoimiseen osaamisen kehittamiseen ei muuten
ole riittavasti aikaa. Varsin moni vastaajista (59%) kuitenkin ilmoitti, ettei ole pitanyt
AHJO-koulutusta. Kuten aikaisemmin mainittiin, tdama johtuu siitd, ettd tietyt
henkilot ovat profiloituneet AHJO-osaajiksi ja pitdavat yleensd myos AHJO-
koulutuksen varusmiehille. Na&in ollen, vaikka oma koulutettava joukko
hyodyntaisikin AHIO ammunnanhallintajarjestelmana, ei kouluttaja silti valttamatta

harjaannu AHJOn kaytdssa.

Vastausten perusteella oppimista voidaan edistdd myds organisaation tarjoamalla
tuella. Talld tuella on monta muotoa tahtotilan osoittamisesta ohjeistuksen ja
kaluston tarjoamiseen. Tama ilmenee esimerkiksi erddssa vastauksessa siihen, miten

organisaatio voisi paremmin tukea osaamisen kehittymista:
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”"Pakottaa" jdrjestelmd  kdyttodon  kaikissa  joukko-osastoissa.  Tukea  yksikditd
oppimisympdristdjen luomisessa ja hankkimalla kunnon rauta softan ympdrille. Laadukkaalla
koulutuksella saadaan epdluuloinen suhtautuminen vihenemddn.” (K04)

"Pakottamisella” jarjestelman kayttoon vastaaja tarkoittanee voimakkaampaa
ohjausta AHJOn  kaytdén suuntaan. AHJOn kayttdéonotto muutamassa
kranaatinheitinyksikossa viivastyi vuosia, koska yksikot jatkoivat
tasotyoskentelymenetelman kayttéa. Tahan syynda oli  AHJO-jarjestelmaan
siirtymisen  paatoksenteon kannalta keskeisten henkildiden tykastyminen
tasotyoskentelymenetelmaan. Kuten liitteistd 8 ja 9 voidaan lukea, AHJOlla ei ole
varauksetonta kannatusta kaikkien keskuudessa, vaikka suuri pddosa sen
kayttamista puoltaakin. llmi6 tukee siis Cureseun (2014) tutkimustuloksia keskeisten
henkiloiden vaikutuksesta ryhman tavoitteisiin. Naissa tapauksissa organisaatio olisi
aktiivisemman ohjeistamisen kautta voinut ohjata koulutusta AHJOn kadyttamisen

suuntaan.

Kaikki ne henkilot, jotka olivat osallistuneet AHJOn uusien versioiden
vastaanottotestaukseen tai muuhun jarjestelman kehitysty6hon, pitivat sita
merkittavana tekijanda oman osaamisensa kehittymisessa. Osa piti sita jopa kaikkein
tarkeimpana vaikuttajana. He my6s arvioivat oman AHJO-osaamisensa paremmaksi
kuin muut. Vastaanottotesteihin osallistuvan henkiléston vaihtuvuudesta kertoo,
ettd kuudesta niihin osallistuneesta henkilostd nelja henkil6a oli osallistunut
ainoastaan kerran, yksi henkildo kahdesti ja yksi yli kymmenen kertaa. Niidenkin
henkildiden joukossa, jotka olivat osallistuneet vastaanottotesteihin ainoastaan
kerran, testit koettiin osaamisen kehittymisen kannalta tarkeiksi. Tama kertoo
vastaanottotestien tehokkuudesta, josta nousi indikaatioita jo ensimmaisen

tiedonkeruuvaiheen haastatteluissa.

“Sitten ndmd testitapahtumat olivat loistavia oppimistapahtumia, koska ihmiset tuli samaan
paikkaan jdrjestelmdd testaamaan ja toi tullessaan aina jonkun uuden havainnon tai
toisenlaisen vaihtoehtoisen toimintatavan” (Hke2)
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4.4.4. Oppimisen esteet

Tutkimuskyselyn kysymykseen siitd, mitka tekijat ovat vastaajien mielesta eniten
rajoittaneet tai hidastaneet oppimista vastaukset jakautuivat moneen suuntaan.
Yleisimmaksi oppimista hidastaneeksi tekijaksi nousi kiire. Perusyksikén kouluttajien
arki ei vastaajien mukaan edistinyt AHJO-osaamisen kehittdmista, jos se ei ole

kuulunut suoraan tyotehtaviin.

“Ajan puute keskittyd mihinkddn muuhun kuin oman koulutusosaston henkilGihin ja
materiaaliin.” (K47)

Samasta syysta oppimista hidastavaksi koettiin, jos ei ollut toiminut sellaisessa

tyotehtavassa, jossa AHJOa kaytetaan.

“Tyétehtdvdt ovat vaatineet keskittymddn hyvin erilaisiin asioihin. Ei ole ollut aikaa AHJOn
opetteluun, koska se ei ole ollut omien tyétehtdvien kannalta tarpeellista” (K11)

Edelld mainitusta voi vetda johtopaatdksen, ettda jos organisaatio haluaa levittaa
AHJO-osaamista, tulee henkilostoa kierrattaa sellaisissa tyotehtdvissd, joissa
osaamista tarvitaan. Tata tukevat myos aikaisemmat Eteldpellon (1997) viitteet,
joiden mukaan praktisen ja metakognitiivisen asiantuntijuuden kehittyminen vaatii

kontekstuaalista harjaantumista.

Henkilston arviot siita, miksi AHJO on vahemman kaytetty
kranaatinheitinjoukkueissa kuin kranaatinheitinkomppanioissa, toi esiin eridvia
ndakemyksid. Monet perustelivat  tasotyoskentelymenetelman  suosimista
kalustollisilla ja taisteluteknisilla argumenteilla. Tassa tutkimuksessa ei ole tarpeen
arvioida AHJOn sopivuutta tai sopimattomuutta kranaatinheitinjoukkueelle, mutta

tutkimuskysymyksen kannalta mielenkiintoista on, ettd useat vastaajat arvioivat
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tasotyoskentelymenetelmdssa  pitdytymisen  syyksi  AHJO-osaamisvajeen ja

uskalluksen puutteen.

“Juuri siitd, ettei sitd osata tai uskalleta kdyttdd.” (K13)

Osaamisvajeen ja uskalluspuutteen seurauksena siirtyminen AHJOn kayttoon olisi
vaatinut voimakkaampaa ohjausta organisaatiolta. Tama noudattelee Sengen (1990)
nakemysta siita, etta jos organisaation ohjaus ei ole riittdvan vahvaa, status quota

edistavat voimat vievat voiton.

“Ei ole vaadittu muutosta, taso on riittdnyt. Vanhat toimintatavat eivit muutu ilman
vaatimista.” (K43)

Edelld kuvattu osoittaa, ettd on voimakkaita tulkintaeroja siitd, mika
kouluttajatehtava edellyttaa AHJO-osaamista ja mika ei. Osa
kranaatinheitinjoukkueiden kouluttajista hyodyntaa AHJOa ja osa ei. Organisaation
sitoutumisen kannalta keskeista yhteista visiota (Senge 1990) ei siis ole saavutettu.
Tasotyoskentelymenetelman ja AHJOn keskindiseen paremmuuteen kantaa
ottamatta on kuitenkin ilmeista, ettd AHJO-osaamisen kehittymisen kannalta AHJOn

hyédyntaminen toisi lisdarvoa.

Varsinkin joillakin kokeneemmilla kouluttajilla, joiden AHJO-osaaminen oli heikkoa,

oli vastauksista nahtavissa, ettei heilld enda ollut aikomustakaan osaamista hankkia.

“En tarvitse ko jdrjestelmdd endd kovinkaan usein...Eri tehtdvdt vanhalla seddllé jo.” (K27)

Voi hyvin olla, ettei kyseinen vastaaja tule tyotehtavissddan AHJO-osaamista
tarvitsemaan. Jos AHJOn oppiminen kuitenkin olisi organisaation nakékulmasta
hdnelle tarpeen, pitdisi motivointiin kiinnittdd huomiota. Voidaan turvallisesti
todeta, ettd oppimismotivaation puute haittaa uuden jarjestelman oppimista.
Sengen (1990) sitoutumisen asteikolla vastaus kuvaa ei sitoutunutta tai apaattista

suhtautumista AHJOon
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Monet heikon AHJO-osaamisen omaavat painottivat, ettei jarjestelmda ole
koulutettu heille riittavasti. He olisivat kaivanneet taydennyskoulutusta omassa

joukko-osastossaan tai valtakunnallisella tasolla.

“Ei ole ollut mahdollisuutta osallistua opetustilaisuuksiin, jossa kéytdisiin kunnolla perusteita
ldpi.” (K16)

Peruskoulutuksen maaraa kritisoitiin  joidenkin vastaajien toimesta. Niin

aliupseereiden kuin kadettienkin opetukseen olisi haluttu lisata AHJO-koulutusta.

“Heikot alkuperusteet. Koulussa pdivdn AHJO-kurssi ja seuraavan kerran tulijoukkueen
valvojana.” (K24)

Muutama vastaaja oli myds kokenut, etta peruskoulutuksen opetuksen heikko laatu
oli haitannut heiddan osaamisensa kehittymistda. Tama on yhden vastaajan mukaan

myos vaikuttanut siihen kuvaan, mika AHJO-jarjestelmasta on syntynyt.

“AHJO-opetustapahtumat ovat olleet pddosin kankeita, eikéd opettajien yleinen tietokoneen
kdyttétaito ole ollut vélttdmdttd hyviéllé tasolla. Témdn takia mielesténi AHJO on saanut
"haastavan" ohjelman maineen.” (K15)

Edelld mainittu vastaus osoittaa, kuinka tarkea ensikosketus uuteen jarjestelmaan
on. Mikali opiskelijalle jaa sellainen kuva, ettei jarjestelmaa saada toimimaan oikein
edes luokkaymparistdssa, on kynnys hyodyntda sitd itsendisesti korkea. Taman
vuoksi on tarkeda, ettd perusopetuksen AHJO-koulutuksen laatu sekd maara ovat
riittdvan korkealla tasolla, positiivisen mielikuvan vahvistamiseksi. Westleyn &
Minzbergin (1989) mukaan henkildston sitouttamisessa kommunikointitapa on jopa

tarkeampi kuin itse sisdlto. Laitteiden toimivuuskin on osa sita kommunikaatiota.

Useat vastaajat kokivat myos, ettda AHJO-kaluston vahyys haittasi heidan
oppimistaan. Heilld on ollut hankaluuksia saada riittdvdaa maaraa tietokoneita

koulutuskayttoon.

“Joukko-osastossa laitteiden vdhyys on rajannut mahdollisuutta itseopiskeluun” (K35)
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Foster ja Akdere (2007) korostavat, ettd organisaatio tulee aktiivisesti ohjata kohti
visiota. Yksi ohjaamisen tapa on resurssien jakaminen. Onkin tarkeaa, etta
organisaatio kykenee tarjoamaan oikeanlaisen oppimisymparistén. Siihen kuuluu
luonnollisesti se, etta kalustoa ylipaataan on kaytettavissa, mutta myos se, etta se
on helposti saatavilla. Jos itseopiskelun aloittaminen vaatii koko jarjestelman
pystyttdmisen nollatilanteesta, on kynnys aloittamiseen huomattavasti korkeampi,
kuin jos jarjestelmda on jatkuvasti kayttovalmiina. Naiden kalusto- ja
tilaresurssikysymysten ratkaisut l0ytyvat ryhma- ja organisaatiotasoilta. Yksilotasolla

niitd on vaikea ratkaista.

Kuten aikaisemmin mainittiin, kokemukset AHJO-jarjestelman kaytettavyydesta
vaihtelivat vastaajien kesken. Useampi vastaaja koki ongelmaksi asianmukaisen
opetusmateriaalin puuttumisen. AHJOn sisdista ohjeistusta pidettiin padosin hyvana,
mutta etenkin oman AHJO-osaamisensa heikommaksi kokevien joukossa oli myos
vastakkaisia mielipiteita. Sisddanrakennettua ohjeistusta kritisoineet ilmoittivat myos
pddsaantoisesti, etteivdit he myoskddan hyddynna naitda ohjeistuksia. Onkin
mahdollista, ettd kokemus ohjeiden heikosta laadusta johtuu siitd, ettei niihin ole

perehdytty.

Opetusmateriaalina pitamassdaan koulutuksessa kayttdjat vaikuttivat useissa eri
joukko-osastoissa  hyodyntdvan  Maasotakoululla  palkatun  henkildkunnan
opetuksessa kaytettyja AHJO-harjoituksia ja -opetusmonisteita. Useat kouluttajat

ilmoittivat ongelmatilanteissa turvautuvansa tulosteisiin niista.

Tama osoittaa, ettd ne opetusmonisteet, jotka ovat mahdollisesti laadittuja vain
yksittdisia oppitunteja ja harjoituksia varten, ovatkin institutionalisoituneet tavaksi
kayttaa koko jarjestelmaa. Vaikuttaakin siltd, ettd kayttdjilla on tarve AHJOon

integroidun kdyttoohjeen lisdksi paperiversiolle, kuten monisteelle tai kasikirjalle.
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Ohjelmistoversioiden jatkuva paivittyminen lienee syyna virallisen AHJO-kasikirjan
tai paperisen kayttoohjeen puuttumiselle. Koska jarjestelmaa ei ole jaadytetty
missadn vaiheessa, ohjekirja olisi valittdmasti vanhentunut. Organisaation tarjoama
virallinen versioiden mukana paivittyva kayttoohjevihko selkeine
toimenpideluetteloineen ja kuvankaappauksineen voisi laskea kokemattoman

kayttajan kynnysta kayttaa jarjestelmaa.

4.5. Analyysin yhteenveto

Tutkimuksen padamaarana oli selvittdd, miten AHJO-osaaminen rakentuu
kranaatinheitinkouluttajien keskuudessa. Tahan pyrittiin vastaamaan kolmen
tutkimuskysymyksen kautta. Niistda ensimmainen, mita AHJO-osaaminen on yksil6-,
ryhma- ja organisaatiotasoilla, pyrki kuvaamaan AHJO-osaamisen ilmentymista eri
tasoilla. Tutkimustehtava kasittelee yksittaisen kouluttajan osaamisen rakentumista,
mutta tdama osaaminen ei muodostu tyhjiossa vaan Crossanin ym. (1999) mallia
mukaillen vuorovaikutuksessa ryhma- ja organisaatiotason kanssa. Ndin ollen ryhma-
ja organisaatiotason AHJO-osaaminen muodostaa sen viitekehyksen, jossa yksilo

kehittad omaa osaamistaan.

Yksil6tason AHJO-osaaminen jakautuu kykyyn alustaa AHJO, johtaa silla
tulitoimintaa, liittda se viesti- ja johtamisjarjestelmaan seka yleiseen
ampumatoiminnan johtamisen osaamiseen. Iso osa tasta tiedosta on eksplisiittisessa
muodossa, mutta jarjestelman kayttaminen edellyttdaa myos tietyn hiljaisen tiedon
omaksumista, mika liittyy Hatchin ja Cunliffen (2013) esiintuomaan jarjestelman
sosiaaliseen ulottuvuuteen. Eksplisiittiseen muotoon voidaan kirjata miten
jérjestelmdd kdytetddn. Vaatii kuitenkin pidemman harjaantumisen, jotta kdyttdja

oppii miten sitd hyédynnetddn.
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Ryhmaéatason osaaminen muodostuu perusyksikdiden osaamisesta. Ryhmatason
osaamisessa keskeisia vaikuttajia ovat, Vygotskyn (1977) lahikehityksen vyohykkeen
mukaisesti, usein tietyt asiantuntijuuden kehittymisessa pidemmalla olevat yksil6t.
Ryhmatasolla on paljon vakiintuneita kaytanteita AHJOn hyddyntamiseksi, jotka
sijoittuvat hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon valimaastoon. Ryhmatason osaaminen
muodostaa usein kayttdjalle sen oppimisympariston, mikd ohjaa myos yksilotason

osaamisen kehittymista.

Organisaatiotason AHJO-osaaminen muodostuu institutionalisoituneesta tiedosta,
jota voidaan jalkauttaa organisaation kayttoon. Selkeimpia esimerkkeja tasta ovat
AHJOn kayttoéohjeet ja tuotettu opetusmateriaali. Myods ei-dokumentoidut
toimintatavat, jotka liittyvdt enemman jarjestelman sosiaaliseen ulottuvuuteen
edustavat organisaatiotason osaamista. Organisaatiotason osaamiseksi voidaan
my0s lukea Argyriksen ja Schonin (1996) esitteleman kaksikehdaoppimisen kautta
tapahtunut ampumaopin ja taktiikan kehitys, joka on mahdollistunut AHJO-
osaamisen kehittymisen kautta. Organisaation nakokulmasta mahdollisimman suuri
maard alemmilla tasoilla olevaa AHJO-osaamista tulisi saada dokumentoitua
eksplisiittiseen muotoon ja koko organisaation kayttéon. Vastaajien mukaan
vallitseva kirjallinen ohjeistus kuvaa jarjestelman teknisen kaytén, mutta sen
hyédyntaminen ampumatoiminnan johtamisessa ei ole kuvattuna eksplisiittiseen

muotoon.

Toisessa tutkimuskysymyksessa perehdyttiin siihen, milla oppimismenetelmilla
yksilotason AHJO-osaaminen on kehittynyt. Ensimmdisen tiedonkeruuvaiheen
haastatteluiden pohjalta paikannetut oppimismenetelmat sisalsivat
peruskoulutuksen, valtakunnallisen ja joukko-osastoissa toteutetun
taydennyskoulutuksen, kayttdjana harjaantumisen, kouluttajana harjaantumisen

sekd AHJOn uusien versioiden vastaanottotestaukset.
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Kolmannessa alatutkimuskysymyksessa selvitettiin, mitka menetelmat AHJO-
osaamisen kehittamiseksi kayttajat ovat kokeneet vaikuttavimmiksi. Yhta selkeaa
osaamisen rakentumisen polkua ei voida maarittda, vaan osaaminen rakentuu
ndiden kaikkien tekijoiden yhteisvaikutuksessa. Johtuen perusyksikdiden
kouluttajahenkiloston nuoresta ikarakenteesta peruskoulutuksen merkitys on
keskeinen. AHJO-opetusta on kuitenkin opetussuunnitelmissa verrattain vahan,
varsinkin upseerikoulutuksessa. Nain ollen myds tdaydennyskoulutuksen merkitys
korostuu. Sita jarjestetdan valtakunnallisesti sekd paikallisesti, mutta varsin
epasaanndllisesti. Keskeinen osaamisen rakentaja onkin jarjestelman kouluttajana
harjaantuminen. Yleisesti henkil6sto toivoo enemman mahdollisuuksia jarjestelman
kayttajana harjaantumiselle, mutta padsaantoisesti tama harjaantuminen tarjoutuu

varusmiehille. Palkatun henkilékunnan on usein tyydyttava kouluttajan rooliin.

Jos osaamisen rakentumisen keinot sidotaan Crossanin ym. (1999) 4l-mallin
mukaisesti eri organisaatiotasoihin, niin vaikuttaa siltd, ettda yksilon omaehtoinen
oppiminen sekad ryhman sisalla tapahtuva osaamisen jakaminen on korostunut.
Institutionalisoitumisen kautta tapahtuva osaamisen jalkauttaminen, kuten
esimerkiksi kirjallisten kayttoohjeiden tai kaikille yhteisen perusopetuksen kautta
tapahtuva oppiminen on merkitykseltaan vahadisempi. Keskeisin viitekehys yksilén

oppimiselle on siis oma ryhma3, jossa jarjestelmaa hyodynnetaan.

Vastaanottotestauksissa tapahtuva karkiosaajien kouluttaminen oli suunniteltu
ensisijaiseksi AHJO-osaamisen jalkauttamiskeinoksi. Se onkin toteutunut osittain.
Henkiloston urakierrosta johtuen monet kokeneemmat kayttdjat ovat kuitenkin
siirtyneet muihin tehtaviin, eika nykyisilla kayttdjilla ollut naista testaustilaisuuksista
laajasti kokemusta. Voisikin arvioida tdman osaamisen rakentamisen kanavan olleen

keskeisemmadssa roolissa jarjestelman jalkauttamisen alkuvaiheessa. Vaikka
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peruskdytdn osaaminen on jo varsin laajaa, ovat testaustilaisuudet edelleen

karkiosaajien syvemman jarjestelmaosaamisen rakentamisen viline.

Henkiléstdé nadkee I3hes vyksimielisesti AHJO-osaamisen keskeiseksi osaksi
kranaatinheitinkouluttajan ammattitaitoa. Joukossa on kuitenkin varsin paljon
henkiloita, joiden AHJO-osaaminen ei ole riittavalla tasolla. Heita yhdistda se,
etteivdit he ole joutuneet kayttamaan jarjestelmda tyotehtdvissaan. He ovat
kuitenkin yleensa toimineet sellaisissa tehtdvissd, jotka joku toinen on kokenut
AHJO-osaamista  kehittavaksi, kuten esimerkiksi  kranaatinheitinjoukkueen
kouluttajina. Tama herattaa kysymyksen siitd, miksi he eivdt ole hyddyntidneet
AHJOa, vaan kayttaneet tasotyodskentelyd. Syyt ovat osin seka kalustollisia,
ohjauksellisia ettd osaamisvajeesta johtuvia. Kalustollisesti AHJO-tietokoneita ei ole
ollut riittavasti kaytettavissa, ohjauksellisesti organisaatio ei ole vaatinut AHJOn
kdyttamista ja osaamiseen liittyen riittdvan AHJO-osaamisen puute on joko estanyt

kayton tai nostanut kdyttoonoton riman liian korkeaksi.

Asetelmaa, jossa AHJOn kayttoa pidetdan yleisesti hyvana, mutta itse ei aktiivisesti
edistetd AHJOn hyodyntamistd, voidaan tarkastella Sengen (1990) sitoutumisen
asteen kuvauksen kautta. Voidaan todeta, ettd lahes koko henkilostd on vahintaan
myo6tamielista AHJOa kohtaan, mutta sitoutuneiden osuus on pienempi. Eli lahes
kaikki hyvaksyvat tavoitteen AHJOn kaytostda, mutta aktiivisesti tavoitetta kohden

pyrkivien maara on pienempi.

Vaikka AHJO-osaamispohjaa haluttaisikin laajentaa, on hyvaksyttava, ettd joissakin
tyotehtavissa parjaa ilman AHJO-osaamista, eikd kierrattdminen sellaisissa
tehtdvissa, jossa osaamista tarvitaan, aina ole mahdollista. Talle ryhmaélle jaa
osaamisen rakentamiseksi ainoaksi vaihtoehdoksi itsendinen opiskelu ja

taydennyskoulutus. Puolustusvoimien on organisaationa otettava vastuu
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henkilostonsa riittdvdan osaamisen varmistamisesta. AHJO-osaaminen on
kranaatinheitinkouluttajan toimintakyvyn osa-alueena liian keskeinen jatettavaksi

pelkadstdaan yksilon omalle vastuulle.

5. Johtopaatokset

Tama tutkimus osallistuu organisaation oppimisen keskusteluun painottuen opitun
hyédyntamisen nakokulmaan. Vaikka AHJO on sotavaruste ja
taistelunjohtojdrjestelma, samoja oppimisen lainalaisuuksia voidaan nahda minka
tahansa uuden jarjestelman osaamisen kehittamisessa organisaation sisalla.
Tutkimuksen tarkoituksena on akateemiseen keskusteluun osallistumisen lisaksi
luoda kuva AHJO-jarjestelman osaamisen rakentumisesta. Tassa luvussa esitelldan
tutkimuksen kontribuutio teoreettiseen keskusteluun. Luvussa luetellaan my0s
kehitysehdotuksia Puolustusvoimille AHJO-osaamisen kehittamiseksi. Lopuksi

esitelldan varaukset ja esiin nousseet jatkotutkimustarpeet.

5.1. Teoreettinen kontribuutio

Tutkittua tietoa Pohjosen (2004) jaottelun mukaisesta formaalin, non-formaalin ja
informaalin oppimisen vaikutuksista osaamisen kehittymisessa on verrattain vahan.
Tama johtunee osin siitd, ettd osaaminen on aina varsin kontekstisidonnaista, jolloin
yleistysten tekeminen on vaikeaa. Taman tutkimuksen perusteella formaali koulutus
korostuu tyouran alkuvaiheessa, kun muuta kokemusta ei vield ole ehtinyt kertya.
Formaalilla koulutuksella luodaan kaikille yhteinen pohja asiantuntijuuden
seuraavien portaiden saavuttamiseksi. Non-formaalilla tdydennyskoulutuksella
lasketaan kynnystd ryhtya jarjestelman kayttajaksi. Sen merkitys korostuu niiden
kayttdjien osalta, jotka eivat paivittdisissa tyotehtavissadan paase jarjestelman kanssa

tekemisiin. Syvemman osaamisen rakentuminen perustuu korostetusti informaaliin
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oppimiseen, jolloin omakohtaiset kaytdnnén kokemukset mahdollistavat

kokemuksellisen oppimisen.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentui Crossanin ym. (1999) strategisen
uusiutumisen  4l-mallin  ymparille. Siina organisaation hankkiman tiedon
jalkauttamista mallinnetaan taaksepdin suuntautuvana voimana. Yksilolle se
nayttaytyy niin, ettd han padsee osaksi ryhmatasolla tulkitusta ja yhdistetysta
tiedosta sekd organisaatiotasolla institutionalisoidusta tiedosta. Naiden lisdksi han
oppii kokemustensa kautta intuitiolla, joka on puhtaasti yksiléssa tapahtuva ilmio.
Nama organisaation oppimisen vaiheet on tunnistettavissa myods tutkimuksen
kontekstissa. Institutionalisoitumisen kautta tapahtunut jalkautuminen nakyy
voimakkaimmin virallisten normien ja ohjeistuksien kautta. Esimerkiksi AHJOn
kayttoohjeeksi kirjoitettu tieto edustaa tyypillisimmillaan tata

institutionalisoitunutta tietoa.

Tutkimuksen tulokset tukevat Duarte Aponten ja Castaneda Zapatan (2013) antamaa
41-mallin kritiikkia siitd, ettei oppiminen ole niin lineaarinen prosessi kuin 4l-malli
antaa ymmartaa. Esimerkki siitd, ettei oppiminen aina ala yksilosta ja paady
ryhmatason kautta organisaatiotasolle ja jalkaudu sieltd samaa reittia alaspain
voidaan nahda siind, miten tiedon institutionalisoituminen on jossain tapauksissa
edennyt. Esimerkiksi Maasotakoululla opetuksen tueksi laaditut nayttoesityskalvot
olivat levinneet laajalti joukkojen kayttoon puolivirallisina kdyttoohjeina. Niiden
institutionalisoimista ei kuitenkaan ole edeltdnyt ryhmatasolla kaytavaa
tulkitsemista ja yhdistamistd, joka paattyy organisaatiotason institutionalisoimiseen.
Sen sijaan yksittdinen opettaja, jonka voidaan nahda sijoittuvan joukko-osastonsa
edustajana ryhmaétasolle, on ne suunnitellut luokkaopetusta palvelevaksi ja tehnyt

samalla itsenaisesti ratkaisuja toimintatavoista ja toimenpidejarjestyksista. Tall6in
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jaetun ymmarryksen muodostuminen ei tapahdu ennen institutionalisoimista, niin

kuin lineaarisesti tulkittu 41-malli edellyttdisi, vaan sen jalkeen.

On muistettava, etta 4l-malli on kehitetty kuvaamaan strategisen uusiutumisen
vaiheita ja siksi sen ldahtdokohta on uusiutumisessa tarvittavan uuden tiedon
luomisessa. Sen kuvauksessa keskitytaan voimakkaammin eteenpadin vievan voiman,
eli uuden tiedon Iluomisen prosessin selittdmiseen. Hankitun osaamisen

jalkauttamista kasitelldan oikeastaan vain pohjana uuden tiedon luomiselle.

Crossan ym. (1991) painottavat, ettd opitun tiedon siirtyminen yksilotasolta
ryhmatasolle ja my6hemmin organisaatiotasolle vie aikaa. Kaikki osaaminen ei
myoOskdan etene organisaatiotasolle asti. Kdytanndssa osaamistarpeiden syntyminen
alemmilla tasoilla voi edetd nopeammin kuin organisaatio kykenee osaamista
institutionalisoida. Taman seurauksena institutionalisoitu tieto alkaa vanhentua.
Tall6in Sengen (1990) kuvaama tarvitun ja olemassa olevan osaamisen valinen kuilu
kasvaa. Crossanin ym. (1991) mukaan organisaation sopeutuminen tilanteeseen
tapahtuu silloin yksilo- ja ryhmatason oppimisen kautta. IImié saa tukea tdaman
tutkimuksen havainnoista. Institutionalisoitunut AHJO-osaaminen ei riita tayttamaan
organisaation kaikkia tarpeita, mikda nakyy siind, ettd eksplisiittisessda muodossa
olevan virallisen ohjeistuksen laajuus ei riitd jarjestelman hyoédyntamiseen.
Myoskdaan  palkatun  henkiloston  peruskoulutuksen sekd valtakunnallisen
taydennyskoulutuksen laajuus ei riita tosiasiallisen osaamisen rakentamiseen. Siksi
yksilétason omatoiminen oppiminen ja ennen kaikkea ryhmadatason osaamisesta

ammentava oppiminen on korostunut.

Aikaisemmassa tutkimuksessa mainittu instituutioiden jadhmeys (Schumpeter 1959;
Berger & Luckmann 1966) ndyttaytyy siind vastarinnassa, jota AHJO-jarjestelma

osassa kayttdjia vield kohtaa. Vaikka organisaation julistama tavoitetila on se, ettd
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kranaatinheitinkomppanioissa hyodynnetaan ensisijaisesti AHJOa
ammunnanhallinnan menetelmana, osa kyselyyn vastanneista ei ollut vakuuttunut
AHJOn paremmuudesta aikaisemmin kaytettyyn tasotydskentelymenetelmaan
verrattuna. Kranaatinheitinjoukkueiden osalta tama korostui varsin voimakkaasti.
Tama joukko ei voi nousta Sengen (1990) sitoutumisen asteikolla kuin korkeintaan
muodollisesti mydtamielisten joukkoon. Curseun (2014) tutkimustuloksiin viitaten,
joko virallisessa organisaatiorakenteessa vaikutusvaltaisessa asemassa oleva tai
epdvirallisen mielipidevaikuttajan asemassa oleva henkil6, joka on heikosti
sitoutunut, voi jarruttaa organisaation tavoitteen toteutumista. Nain joissain joukko-

osastoissa ndyttaa kdayneen.

Jos teknisen jarjestelman osaamista tarkastelee teknologian teknisen ja sosiaalisen
ulottuvuuden (Pinch & Bijker 1984; Hatch & Cunliffe 2013) kautta, vaikuttaa silta,
ettd 4l-mallin  organisaatiotasolla tapahtuva institutionalisoiminen etenee
voimakkaammin teknisen ulottuvuuden osalta. Jarjestelman tekninen puoli, miten
sitda kaytetdan, on helpommin muunnettavissa eksplisiittiseen muotoon ja
kirjattavissa ohjeistukseksi, koska se perustuu usein enemmaén faktoille kuin
mielipiteille. Sen sijaan sosiaalinen puoli, miten jarjestelmda hyoédynnetdan, on
tulkinnanvaraisempi. Osaamisen lahikasitteiden, kuten asiantuntijuuden (Eteldpelto
1997), toimintakyvyn (Toiskallio & Makinen 2009), ammattitaidon (Garavan &
McGuire 2001; Viitala 2004) akateemisissa keskusteluissa korostetaan kehityksen
korkeammilla asteilla nimenomaan soveltamiskykya. Se edellyttda erityisesti
sosiaalisen ulottuvuuden ymmarrystd, jonka rakentumisessa on keskeistd
kokemuksellinen harjaantuminen muiden kayttdjien kanssa. Yksilon nakdkulmasta
institutionalisoimisen myota jalkautuvalla osaamisella ja tiedolla voidaan ainoastaan
luoda pohja osaamisen korkeampien asteiden saavuttamiseksi. Sen sijaan
yksilotasolla tapahtuva intuitiivinen oppiminen ja ryhmatasolla tapahtuva

tulkitseminen seka yhdistaminen nousevat keskeisempaan merkitykseen.
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Vahervan (1999) huomiot siitd, ettd taydennyskoulutuksen siirtovaikutus tyéhon
usein on varsin vahdistd, eivat tdysin saaneet tukea. Osa vastaajista piti
taydennyskoulutusten antia heikkona, mutta padosa vastaajista piti toteutettuja
taydennyskoulutuksia osaamisen rakentumisen kannalta tarkeinda. Monet nakivat
myos taydennyskoulutustilaisuuksien jarjestamisen paaasiallisena keinona parantaa
henkiloston osaamista. Naiden tulosten yleistamisessa on kuitenkin oltava
varovainen johtuen Puolustusvoimien organisaation erityispiirteista
koulutusorganisaationa.  Henkiloston pdaasiallinen tehtdavda on rakentaa
suorituskykya  kehittdamalla omaa ja muiden toimintakykya. Erilaiset
taydennyskoulutustilaisuudet ovat muutenkin organisaatiossa varsin yleisia ja niita
on totuttu pitamaan luonnollisena tapana hankkia uutta osaamista.
Taydennyskoulutuksen tehokkuus tassa yhteydessa voi myos liittya Bransfordin ym.
(2000) havaintoon oppimistulosten paranemisesta, kun opiskelija kokee voivansa
hyodyntdaa oppimaansa tulevaisuudessa. Paatellen siita, ettd AHJO-osaaminen
arvioitiin ~ kranaatinheitinkouluttajan  keskeiseksi  osaamistarpeeksi,  AHJO-

taydennyskoulutuskin ndahtaneen yleisesti hyodylliseksi.

5.2. Ehdotuksia AHJO-osaamisen parantamiseksi

Tutkimuksen paamadrana on ollut tarkastella yksilon oppimista organisaation
viitekehyksestda. Tassd alaluvussa tuodaan esiin tutkimukseen pohjautuvia
kehittamisehdotuksia, joilla Puolustusvoimat organisaationa voisi tehostaa AHJO-
osaamisen rakentumista kranaatinheitinkouluttajien nakokulmasta. Ehdotukset
eivat ole keskinaisriippuvaisia, eli yksittaistenkin ehdotusten toteuttaminen edistaisi
tutkimuksen paikantamia kehittamisalueita, vaikka kaikkia ehdotuksia ei

toteutettaisikaan.
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Ensimmainen ehdotus on AHJO-opetuksen maaran lisddaminen perusopetuksessa,
etenkin  upseerikoulutuksessa. Nykyisen sotatieteiden kandidaattitutkinnon
opetussuunnitelman mukainen 16 tuntia on riittdmaton taso. Aliupseereiden
opetussuunnitelman mukainen kolme opintoviikkoa on [ahempana sita tasoa, jonka

AHJO-opettajat kokivat riittavaksi.

Toinen ehdotus on tdydennyskoulutusmahdollisuuksien lisddminen. Vuosittain
jarjestettavalle AHJO-tdaydennyskoulutustilaisuudelle on ilmeinen tarve. Se olisi
toteutettavissa osana nykytilanteessa vuosittain jarjestettavaa
kranaatinheitinkouluttajien opetustilaisuutta tai siita erillisend opetustilaisuutena.
Joukko-osastojen itse jarjestamien taydennyskoulutustilaisuuksien toteuttamista
tulisi myos tukea. Nykytilanteessa kouluttajilla ei itselladan jaa mahdollisuuksia
riittdvaan harjaantumiseen AHJOn kayttdjind, mutta taydennyskoulutustilaisuudet

tarjoaisivat tdhan mahdollisuuden.

Kolmas ehdotus on henkiloston laajempi kierrdattdminen perusyksikdiden AHJO-
opetuksesta vastaavina. Tama on viime kadessa perusyksikdiden sisdinen

tyonjaollinen asia, mutta organisaation nakokulmasta tahan voidaan ohjata.

Neljas ehdotus on AHJOn kadyton lisdaminen kranaatinheitinjoukkueissa. Vaikka moni
kouluttaja kokee, ettd tasotyoskentelymenetelmad on kranaatinheitinjoukkueissa
AHJOa parempi, tulisi henkiléston osaamisen kehittamisen edistamiseksi ohjata
kaikki kranaatinheitinjoukkueet kdayttamaan AHJOa palveluksen jossain vaiheessa.
Tutkimuksessa useat vastaajat ilmoittivat, ettd AHJO opetetaan
varusmiessaapumiseran palveluksen loppupuolen taisteluharjoituksissa.
Kouluttajahenkiloston osaamista kehittdisi kuitenkin paremmin, ettd AHJOa

kaytettaisiin ampumaharjoituksissa kovapanosammunnoissa.
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Viides ehdotus on joukko-osastojen aktivoiminen osallistumaan laajemmin AHJOn
uusien versioiden vastaanottotestauksiin. Nykyisenlainen vaihteleva tai osin jopa
kehno osallistumisaktiivisuus heikentdaa paitsi testien tehokkuutta myos

karkiosaajien tiedonvaihtoa.

5.3. Varaukset ja jatkotutkimustarpeet

Tama tutkimus on toteutettu pdaosin kvalitatiivisin menetelmin. Kvantitatiivisia
menetelmia hyoddynnettiin vain rajoitetusti. Kvalitatiiviset menetelmat palvelivat
parhaiten kahden ensimmaisen tutkimuskysymyksen selvittdmista. Kolmannessa,
osaamisen kehittymisen menetelmien tehokkuuksien arvioimisessa, kvantitatiivisten
menetelmien laajempi hydodyntaminen olisi voinut antaa erilaisen ndakemyksen eri
menetelmien tehokkuudesta (Metsamuuronen 2006). Menetelmien keskindinen
vertaaminen olisi kvantitatiivisila menetelmillda voinut myés olla helpommin

toteutettavissa.

Tutkimustulosten  vyleistettdvyys  Puolustusvoimien  henkildston  osaamisen
kehittymisessa muiden valineiden ja jarjestelmien osalta jaa lukijan harkittavaksi.
Tutkijan kasitys on kuitenkin se, ettd samat osaamista edistdvat ja estavat tekijat

vaikuttavat riippumatta oppimisen kohteesta.

Tutkimuksen pyrkimyksena oli osallistua keskusteluun organisaation oppimisen
opitun hyddyntamisen, eli Crossanin ym. (1999) sanoin taaksepdin suuntautuvasta
nakokulmasta. Organisaation oppimisen keskustelu keskittyy yleisesti enemman
eteenpadin suuntautuvaan voimaan, eli uuden tiedon luomiseen. Kuten viitekehyksen
pohjana olleessa 4l-mallissa, opitun jalkauttamista kasitelldadn organisaation
oppimisen tarkastelussa usein ldhinnd vain pohjana uuden tiedon luomiselle.

Toisaalta pedagogiikan alla on tutkittu yksilon oppimista, mutta vailla linkitysta
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organisaation toimintaan. 4l-mallin  jalostaminen opitun hyédyntamisen

nakokulmasta tarjoaa tuleville tutkijoille viela tydsarkaa.

Tata tutkimusta aloitettaessa  tutkimusaukko paikantui AHJO-osaamisen
jalkauttamiseen. Koska AHJO oli jo yhden vuosikymmenen aikana ehtinyt
vakiinnuttaa paikkansa yleisesti kdytettynd ammunnanhallintajarjestelmana, vaikutti
sen tutkiminen uutena jarjestelmana hieman jalkijattoiselta. Prosessin aikana kavi
kuitenkin ilmi, ettd AHJO-osaamisen muodostuminen on edelleen kesken. Ei ole
olemassa mitdaan selkedsti maadriteltavissa olevaa AHJO-osaamista, jonka
jalkauttamista voisi tarkastella staattisessa tilassa. Sen sijaan on koko ajan teknisesti
kehittyva ja laajentuva jarjestelma, jonka sosiaalisen ulottuvuuden konstruoiminen
jatkuu edelleen. Oppimisen mallintaminen kehdamaisena prosessina havainnollistuu
hyvin jarjestelman kehittymisessa, joka on jatkunut jatkumistaan. Eraan
haastateltavan vastaus kysymykseen, miten hyvin AHJO vastaa alkuperaisia

vaatimusmaarittelyitd kuvaa tata kehaa:

Jos saat joltain vastauksen siitd, mitd silté alun perin odotettiin, niin ihmettelen. Koska mietin
sitdi, ettd jos olen vuodesta 2003 ollut siind, eri ajanjaksoilla siltd odotettiin erilaisia asioita.
Tarkoitan tdllé sitd, ettd silloin ihan alussa siité piti tulla vain moderni laskin, joka on
varustettu visuaalisella ndytélld. Aikojen saatossa se siirtyi enemmdn johtamisen vilineeksi...
...Tdmd asetelma johti siihen ettd AHJOssa kehitettiin voimakkaasti johtamispuolta. Samaan
aikaan aktivoitui KRH:n ampumaopin kehittdminen, joka toi uusia vaatimuksia
laskinpuoleen. Ndin ollen koko prosessi, mikd alkoi 2000-luvun alussa, ei varmasti pddssyt
ikind pddtékseen. Siind vaiheessa, kun ldhdin pois AHJO-tyéstd, olin vuoden verran ollut jo
seuraavan AHJOn mddrittelytyéssé mukana, joka mun mielestd oli kokonaisuutena
vdhintddnkin erikoinen juttu. Meilld oli selked potti, mitd piti hankkia, mutta sitten sitd ei
ikiné pddtetty, eli ei saavutettu sitd saturaatiopistettd, ettd se on nyt téssd ja nyt keskitytdédn
siihen, ettd sité koulutetaan kaikille. Eli tdllaiseen kéytténottoprojektiin. Siind mielessé sun
tutkimuksesi on hyvin aiheellinen, koska jos ajatellaan perushankerakennetta, siind on
tuotteen kehittdminen tai ostaminen, mutta yhtd tdrkednd se kdyttéonotto, kouluttaminen,
ohjeiden ja oppaiden laatiminen, tuotteen jakaminen. Se on ollut koko ajan sivuseikka. On
vaan koko ajan kiimassa ostettu lisdd ominaisuuksia.(Hkel)

Edelld kuvatun vastauksen perusteella AHJO-hanke kokonaisuudessaan voisi tarjota
kiinnostavan tutkimusalustan hankejohtamisen tai projektinhallinnan ndakékulmasta.

Hanke on ajoittunut hetkeen, jolloin kalustollinen kehitys uusine asejarjestelmineen,
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taktinen kehitys uusine joukkorakenteineen ja joukkojen kdyttOperiaatteineen seka
ampumaopillinen kehitys, on ottanut isoja harppauksia. Venyessaan ajallisesti se
vaikuttaa ajautuneen oravanpyOraan, jossa uusia paivityksid seurasi aina uusia
paivitystarpeita. Taman kehitystyén mallintaminen tarjoaisi uuden tiedon luomisen

nakokulmastakin tutkijalle haasteen.

Lopuksi todettakoon, etta tutkimuskentdssa on edelleen havaittavissa Viitalan
(2004) esiin nostama aukko organisaatiotason alapuolella yksilon ja ryhman
oppimisessa. Taman tutkimuksen tulokset viittaavat kuitenkin siihen, ettei
organisaation oppimista voi tarkastella vain ylatasolta kasin, vaan seka ryhmataso
etta yksiloétaso vaikuttavat oleellisesti prosessiin. Jokaisen yksilon ja ryhman
oppimispolku on erilainen ja ndiden polkujen ymmartaminen avaa mahdollisuuden
niiden kehittamiseen. Tietojohtamisen ja organisaation oppimisen alla riittaa vield
tutkimussarkaa opitun tiedon jalkauttamisen ja hyoddyntdmisen prosessin

ymmartamisessa.
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Liite 1: Ensimmaisen tiedonkeruuvaiheen haastattelukysymykset

Haastattelurungosta on kaksi versiota. Haastattelurunko 1 (HR1) on suunnattu
AHJOnN kehittamistydssa mukana olleille ja haastattelurunko 2 (HR2) AHJOn kayton

palkatun henkildston opettajille.

HR1: HAASTATTELURUNKO AHJO:N KEHITYSTYOHON OSALLISTUNEILLE
- YHTEISET

1. Kuvaile taustaasi AHJOn parissa.

2. Miten arvioisit oman AHJO-osaamisesi rakentuneen (peruskoulutus,
taydennyskoulutuskurssit, tydssa oppiminen)?

3. Miten paljon arvioisit AHJO-osaamisesi pohjautuvan omatoimiseen
harjaantumiseen ja miten paljon taustalla on muiden ihmisten kanssa
yhdessa tekemista?

4. Miten arvioisit AHJOa jarjestelmana kadyton oppimisen nakdkulmasta?
Millainen jarjestelma se on oppia?

5. Mikd on kasityksesi AHJOn kayton levinneisyydesta joukko-osastoissa

kranaatinheitinkomppanioiden ja kranaatinheitinjoukkueiden (vast) osalta?

6. Miten arvioisit valtakunnallisesti tarkasteltuna AHJO-osaamista

kranaatinheitinkouluttajien keskuudessa?

- ERIYTYVAT
7. Opetussuunnitelmissa tavoitteeksi kadettien/ aliupseereiden AHJO-
osaamiselle maaritetdan, ettd “osaa ampumatoiminnan johtamisen AHJO-
kalustolla”. Mitd tama tarkoittaa konkreettisesti? Mitd opiskelijan on

osattava, jotta vaatimustaso tayttyisi?



8. Kuinka hyvin AHJO vastaa kaytettdavyydeltdan, sitd tuotetta, joksi sita alun
perin suunniteltiin?

9. Miten kehitystyon yhteydessa huomioitiin jarjestelman kouluttaminen
henkilostolle?

10. Miten mielestasi AHJO-osaamisen kehittdminen on onnistunut?

HR2: HAASTATTELURUNKO PALKATUN HEKILOSTON AHJO-OPETTAJILLE
- YHTEISET

1. Kuvaile taustaasi AHJOn parissa.

2. Miten arvioisit oman AHJO-osaamisesi rakentuneen (peruskoulutus,
taydennyskoulutuskurssit, tydssa oppiminen)?

3. Miten paljon arvioisit AHJO-osaamisesi pohjautuvan omatoimiseen
harjaantumiseen ja miten paljon taustalla on muiden ihmisten kanssa
yhdessa tekemista?

4. Miten arvioisit AHJOa jarjestelmdna kayton oppimisen nakdkulmasta?
Millainen jarjestelma se on oppia?

5. Mikd on kasityksesi AHJOn kayton levinneisyydesta joukko-osastoissa

kranaatinheitinkomppanioiden ja kranaatinheitinjoukkueiden (vast) osalta?

6. Miten arvioisit valtakunnallisesti tarkasteltuna AHJO-osaamista

kranaatinheitinkouluttajien keskuudessa?

- ERIYTYVAT
7. Opetussuunnitelmissa tavoitteeksi kadettien/ aliupseereiden AHJO-

osaamiselle maaritetdan, ettd “osaa ampumatoiminnan johtamisen AHJO-



10.

11.

kalustolla”. Mita tama tarkoittaa konkreettisesti? Mita opiskelijan on
osattava, jotta vaatimustaso tayttyisi?

Kuinka paljon osaamisen kehittamiseen kuvailemallesi tasolle vaaditaan
opetusta/ harjaantumista?

Miten arvioisit edelld kuvaamasi osaamisen riittdvan tulijoukkue-/
kranaatinheitinjoukkuetasolla kouluttajatehtavissa toimimiseen?

Miten arvioisit edella kuvaamasi osaamisen riittavan
kranaatinheitinkomppanian komentopaikan tulitoimintahenkiloston
kouluttamiseen ja AHJOn valvojan varotehtavassa toimimiseen?
Maasotakoulu ei  talla hetkella  jarjesta  saannollista  AHJO-
taydennyskoulutusta, muihin kuin virkaurakursseihin liittyen. Nakisitko

kuitenkin tallaiselle tarvetta?



Liite 2: Toisen tiedonkeruuvaiheen kyselylomake

Tutkimuskysely AHID-0ssamisen rabentumisesta KRH-kouluttajien keskuudesss

Teen pro gradu twtkimusta Lappesnrarnan yliopistolle tistojoitamizen opintoikini Btyen. Tutkimuks=n
zifieena on AHJO-ossamis=n rakentuminen kranaatinbetinkouluttajien keskuudessa. Masvoimisn & skt
on myontEnyt tutkimusirmn asiskifails MEZEI19/3 12 20114, Tutkimusiani ohjaa professon liro Jussils

Tutkimuskyselyn kohderyhmigng ovat kranaatinbeitinpensskoulrtetut kouvlutiajat, jotka palyelevat
perusyisidn kouluttajatehtivissa tai joukko-yksikdn ja joulio-osaston eskuntatehtEvissa. Yastaukset
EEsitaliZEn luottamuksellizast. Tutkimuicesn osallistuminen on vapasebtoista,

Kiitos osalisturmisesta!

Eaptbeeni Petteri livanen

1. Joukkp-osastond an

1. Ammattiryhmani on {Jupszeri - g {I5M
{_) opistoupseeri
{_) aliupseeri - (IPESAMON () YESSAMOUZ

3. Oie=n palvellut KRH-koulutiajars |penuskoulutuksects valmistumisen jalks=n)
{_) 0-2 vuatta
{_) 3-3 vuatta
{_) 5-10 wuokta
{7 i 40 vusotts

4. Toimitko nyt tai oletko joskus toiminut selaisissa tyStehkivissa, jossa tanitaan AHIO-osaamists?
{J=n
) eyl

3. Toimitko nyt tai olketio joskus toiminut joukko-osastosi AHRO-EArkicszajanaT
{_)=n

) kylis -» Kuinks monta nootta?

£ Dietio osallistunut AHKON wusisn versioiden vastaanottobestauksiin {TyldstSkoululls Erjestettavd
testaustiaisuus]T {_l=n
{_) kylia -» Euinka monta kertaa T

7. Dietko pitényt yksikossas tulitoimintakenkildstols AHIO-koulutusta®
{J=n
) eyl

2. Opetettinko sirulle perus- tai jatkokoulutuksesi | kadettikurss, SM-kurssi, perusourssSAMON,
yleiskurssifSAMOIZ, coistoupseenn jatiakurss] ailkeans AHMAT
Oei
) iyiid



Oletko osallistunut joukko-osastossasi jarjestettyyn AHIO-taydennyskoulutukseen (esim. kunto-
ctteluharjoitteluun liittyen, tydkaverin kanssa toteutettua harjoittelua, ohjattua muodollista
koulutusta jne.)?

() en ole osallistunut

() kyll, olen osallistunut
Jos wastasit "kyll3", kuvaile jarjestettyd koulutusta. Jos vastasit “ei”, niin olisike AHJO-
tdydennyskoulutukselle tarvetta ja millaista se voisi mislestasi olla.

10. Oletko osallistunut MAASE:lla jdrjestettyyn AHIO-tSydennyskoulutukseen [KRH-kouluttajien

opetustilzisuus, KRH-upseerikurssi)?
() en ole osallistunut
() kylld > milloin ja mihin?

11. Arviei AHIO-osaamisesi rakenturnista seuraavien oppimismenetelmien valilld numsroimalla nelja

térkeintd (1=tarkein, 2=toiseksi merkittdvin, 3=kolmanneksi merkittavin, 2=nelj@nneksi
merkittdvin|?
a. Peruskoulutus {kadettikurssi, SM-kurssi,
peruskurssi, yleiskurssi, SAMOI 1, SAMOI 2 jne.)
b. Taydennyskoulutus joukko-csastossasi
c. Taydenmyskoulutus MAASK:la
d. Uusien versiciden vastaanottotestauksiin
[Tykistdkoululla) osallistuminen
esimerkiksi tulitoimintaupseerina toimiminen)
f.  Jarjestelman kouluttaminen
g. Jokin muu, mik3?

12, Oita kantaa seuraaviin vaittamiin:

Erittdin heikko
Heikko
Tyydlyttdwd
Erittdin hywi

Hywid

a) AHIO-gsaamiseni on kokonaisuudessaan...

b] Tasotydskentelyosaamiseni on kokonaisuudessaan...

c] Osaamiseni yleiselld tasella ampumatoiminnan
johtamisessa (ampumaoppi, tulenjohto-oppi), joka on
rilppumaton ampuma-arvojen masrittamiseksi
kaytetysta menetelmastd, on..

d] Oszamiseni AHIOn alustamisessa on...

g] Osaamiseni AHIOn viestivhteyksien muodostamisessa
on...

f) Osaamiseni tulitoiminnan toteuttamisessa AHIOa on...




13. Ota kantaa seuraaviin vaittamiin

Taysin eri mieltd
Osin erl mieltd
Osin samaa mieltd

Siltdwaliltd

Tiysin samaa mield

En osaa sanoa

a) Jokaisen KRH-kouluttajan on osattava AHIOn k3yitd.

b) Eranaatinheitinkomppanizan kannattza kdyttaa
ensisijaisesti AHIOa ampuma-arvojen madrittamiseen.

c] Eranaatinheitimjoukkueen (tai tulitukirghméEn) kannattaa
kdyttda ensizijaizesti AHIOa ampuma-anojen
maarittamiseen.

d} Oszan toimia kranaatinhettinkomppanian
tulitoimintaupsesring, kun ampuma-arvot madrtetdan
AHION=.

g} Oszan toimia kranaatinhetinjoukkueen (tai
tulitukiryhmdn) laskijana, kun ampuma-arvot
madritetadn AHIOa.

fl Hyddynndn AHJOn sisZdnrakennettujz ohjeita, kun
kdytan AHIOa ja tormadn ongelmaan.

g]l AHIOn sisadnrakennetut chjeet ovat mielestani
lzadukkazt.

14. Miten arvioisit tyoyksikkdsi (perusyksikko tai vast.) KRH-kouluttajien AH)O-osaamista?

15 Miten arvigisit AHIOa j@rjestelmand kdytdn oppimisen nikikulmasta?
() erittdin vaikea
(C1vaikea
() it vlika
(Z)helppo
() erittdin helppo
(_)en osaa sanoa

Perustele vastauksesi:




16. Kuvitellaan, ettd toimit varotehtavassa ampumaharjoituksessa ja AHJON kanssa on viestiasetuksiin
littywd ongelma. Miten pyrit ratkaisemaan sen?

17. Mitkd ovat keskeisimmaét tekijdt, jotka ovat tukeneet/ edesauttaneet AHIO-ozzamisesi
kehittymista?

12. Mitka ovat keskeisimmat tekijat, jotka ovat rajoittaneet) hidastaneet AHIO-osaamisesi
kehittymista?

15, Miten Puolustusvoimien tulisi mislestasi kehittdd KERH-kouluttajien AH)O-osaamista?

20. AHIOn kayttd kranaatinheitinjoukkusissa ja tulitukirghmissa ei vaikuta olevan yhita yleista kuin
kranaatinheitinkomppanicissa. Mista tdma kasityksesi mukaan johtuu?

Kiitos vastaamisesta!



Liite 3:Kyselyyn vastanneiden jakautuminen henkiléstéryhmittain
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Liite 4: Kyselyyn vastanneiden palvelusvuodet kranaatinheitinkouluttajina
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Liite 5: Kyselyyn vastanneiden kasitys yleisestd AHJO-osaamisestaan
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Liite 6: Kyselyyn vastanneiden kasitys omasta tasotyoskentelyosaamisestaan
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Liite 7: Kyselyyn vastanneiden nakemys vaittamaan: Jokaisen

kranaatinheitinkouluttajan on osattava AHJOn kaytto
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Liite 8: Kyselyyn vastanneiden niakemys vaittamaan: Kranaatinheitinkomppanian

kannattaa kdyttaa ensisijaisesti AHJOa ampuma-arvojen madrittamiseen
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Liite 9: Kyselyyn vastanneiden ndkemys vadittamaan: Kranaatinheitinjoukkueen tai
tulitukiryhman kannattaa kayttad ensisijaisesti AHJOa ampuma-arvojen

maarittamiseen
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