VAIKUTTAVAAN KOULUTUKSEEN

Koulutuksen laatuun ja vaikutuksiin kiinni-
tetddn yhi enemmin huomiota. Tillainen tili-
velvollisuuden ja tulosvastuullisuuden korostu-
minen nikyy selkeimmin profittyyppisten or-
ganisaatioiden henkilostokoulutuksessa. Suu-
rissa organisaatioissa on omat koulutusyksikot
ja pienemmit kdyttavit hyvikseen ulkopuolista
koulutusasiantuntemusta. Organisoitiinpa
koulutus kuinka tahansa, yritysjohto on herkki
tivaamaan ndytt6d koulutuksen tuloksellisuu-
desta.

Robinsonit ovat pitkdn kokemuksen omaavia
henkilostokoulutuksen  konsultteja  ’suuresta
maailmasta’, josta suomalainenkin koulutus ot-
taa malleja. Robinsoneiden viime vuonna il-
mestynyt teos sopii mielestini yhdeksi malliksi
henkilostokoulutuksen  arviointihankkeisiin.
Ohuenlaisesta teoreettisesta otteesta huolimat-
ta teos soplii sekd yliopistollisiin aineopintoihin
ettd kdytinnon kouluttajalle kisikirjaksi. Teos

on johdonmukainen esitys henkildstokoulu-

tuksen laaja-alaisesta arvioinnista. Samalla se
antaa monia arvokkaita viitteitd sellaisen hen-
kilsstokoulutuksen suunnittelemiseksi, jolla
voi odottaa olevan sekid oppivan yksilon ettd ko-
ko organisaation tasolla nikyvid koulutusvaiku-
tuksia.
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business needs and measure the results. San
Francisco: Jossey-Bass.

Kitjoittajat korostavat sekid kouluttajan ettd
yritysjohdon vastuuta tuloksellisen koulutuk-
sen aikaansaamisessa. Kouluttajan vastuulla on
onnistuneiden oppimiskokemusten aikaansaa-
minen.

Johdon vastuulla on tyéympariston muok-
kaaminen sellaiseksi, ettd koulutuksessa hanki-
tut tiedot ja taidot pdisevit elimdin ja ettd uu-
sin evdin ty6honsi orientoituva saa vahvistusta
ja tarvitessaan lisid ohjausta ja opastusta. Kun
sekd oppimiskokemukset ettd tydympiristd ovat
optimaalisia, voidaan odottaa yrityksen ja orga-
nisaation toiminta-ajatuksen mukaisia tuloksia.

Kouluttajan ja koulutussuunnittelijan on
tarkistettava rooliaan ja tehtdvididn. Suunnitte-
lussa on panostettava tarveanalyyseihin ja rutii-
ninomaisista koulutuksen jirjestelytehtavistd
on suuntauduttava entistd aktiivisempaan yh-
teisty6hon koulutuksen tilaajien kanssa sekd
koulutuksen systemaattiseen ja laaja-alaiseen
arviointiin. Yritysjohto on saatava tajuamaan,
ettd myos heilld on oma vastuunsa koulutuksen
onnistumisesta — sitd ei voi sysitd vain koulu-
tusammattilaisille.
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Edelld kuvatun perusidean — kouluttajan ja
johdon vilisen 'asiakassuhteen’ — varassa ete-
nee Robinsoneiden oppi- ja kisikirjamainen
kuvaus koulutuksen arvioinnin eri vaiheista ja
niissi sovellettavista metodeista. Tarveanalyyse-
ja ja "asiakassuhteen’ muodostamista koskevien
ohjeiden jilkeen he erittelevit arvioinnin koh-
teet neljidn perikkiiseen vaiheeseen.

Ensimmaiiseni on ns. reaktioarviointi, erdin-
laisen asiakkaan tyytyviisyysindeksin laskemi-
nen. Kidytdnndssi tdimid merkitsee henkildsto-
koulutuksesta hyvin tuttua kurssikritiikkid, jo-
ka tavallisesti tapahtuu kurssin lopulla tiytetti-
vin kurssiarviointilomakkeen avulla. Tillaista
"happy tai smile sheet’ -tyyppistd mittausta te-
kijdt analysoivat kriittisesti. He toteavat kuiten-
kin tillaisen arvioinnin oikeutuksen ja antavat
hyvid ohjeita kurssiarvioinnin kehittdmiseksi.

Toisena vaiheena on oppimisen atviointi, jo-
ta kirjoittajien mukaan harrastetaan mielestini
ylldttivinkin runsaasti amerikkalaisessa henki-
lostokoulutuksessa. Nimittdin kitjoittajat esit-
tdvit tuloksia, joiden mukaan periti lihes puo-
lessa firmojen koulutusta on tavalla tai toisella
tietoista oppimisen arviointia. Suomalaisessa
aikuiskoulutuksessa systemaattinen oppimisen
arviointi on nihdikseni toistaiseksi huomatta-
vasti harvinaisempaa. Kirjoittajien mukaan op-
pimisen arvioinnilla saadaan esille koulutusoh-
jelman laatutaso.

Kolmantena arviointikohteena kitjassa esi-
tellddn sekd havaittavat ettd ei-havaittavat kiyt-
tiytymisen ja toiminnan muutokset. Timin
tason tulosten arviointi edellyttdd jo koulutuk-
sen jilkeisessi ajassa tapahtuvia mittauksia.
Kirjoittajat puhuvatkin koulutustulosten jiljit-
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tdmisestd (tracking) ja esittelevit jopa kokeelli-
sia ja ei-kokeellisia ennen-silloin-jilkeen -ase-
telmia muutosvaikutusten arvioimiseksi.

Neljinnen tason tai vaiheen arvioinnista kir-
joittajat kiyttivit termid ’vaikutus- tai tulose-
valuointi’. Kyse on nimenomaan organisaation
tasolla nikyvistd vaikutuksista, vatsinaisesta
koulutuksen vaikuttavuudesta. Kitjoittajat to-
teavat meille monille jo niin tutun asian: kou-
lutuksen omavaikutuksia on erittiin vaikea tai
mahdoton eristdd monien tekijoiden yhteisvai-
kutuksista. Tirkeintd olisikin pdistd sellaiseen
tilanteeseen, jossa voisi suhteellisen luotettavas-
ti todeta, ettd koulutus on ollut osaltaan vai-
kuttamassa organisaation tai yrityksen toimin-
ta-ajatuksen kannalta tirkeiden tulosten muo-
dostumiseen.

Noihin evaluoinnin eti vaiheisiin Robinso-
neiden teos antaa monia hyddyllisid vinkkeji.
Kitjoittajat kannustavat panostamaan nimen-
omaan kolmannen ja neljinnen vaiheen kehit-
timiseen, jotka amerikkalaisessakin henkilosto-
koulutuksessa ovat vield varsin vihin esilli.
Niistd olisi kuitenkin arviointitietoa hankitta-
va, mikili halutaan vastata lisddntyviin kysy-
myksiin koulutuksen hyddysti ja vaikutuksista.
Uskon Robinsoneiden kitjoittaneen kitjansa
ohjatakseen HRD-ammattilaisten, kuten he
koulutusvastuuhenkilditi nimittivit, huomion
systemaattisen arvioinnin merkitykseen koulu-
tustuotteen laadun parantamiseksi. Allekirjoi-
tan timin nikemyksen samoin kuin senkin, et-
ti koulutuksen tilaaja on saatava aikaisempaa
paremmin mukaan vaikuttavaan koulutukseen
pytittdessi.
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