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kasvatus 1,2, 51-53. - Henkilöstökoulutuksen tärkeimmäksi ongelmaksi nähdään 
pätevän toimintaa ohjaavan ammattiopetuksen didaktiikkaa koskevan teoreettisen tie-
don ja tutkimuksen puuttuminen. Tällöin sattumanvaraisesti valitaan koulutusta kos-
kevat mallit ja teoreettiset näkemykset. Koska henkilöstökoulutukselta vaaditaan yhä 
suurempaa tehokkuutta, tarvitaan sen suunnittelun pohjaksi teoreettisesti perusteltua 
didaktisia kokonaisnäkemystä ja entistä laajempaa tieteellisen tiedon soveltamista. 

Henkilöstökoulutus -
aikuiskoulutusta ja yritysten 
sisäistä hallintoa 

Työnantaja hankkii tai järjestää palveluk-
sessaan olevalle henkilöstölle koulutusta pi-
tääkseen tämän toiminnan asettamien vaati-
musten ja ammatillisen kehityksen tasalla. 
Koulutuksen järjestäminen poikkeaa yleensä 
varsin paljon yrityksen tai viraston varsinais-
ten tehtävien hoidosta. Siksi henkilöstön päte-
vyydestä pyritään yleensä huolehtimaan ensisi-
jassa hankkimalla koulutuspalveluja organi-
saation ulkopuolelta. Monet koulutustarpeista 
ovat kuitenkin sellaisia, että tarvittava opetus 
on järjestettävä itse. Yksi viime vuosikymme-
nien aikana nopeasti kehittyneistä aikuiskou-
lutuksen sektoreista onkin juuri työyhteisöjen 
sisäinen koulutus. 

Ammatillisen aikuiskoulutuksen yleiset tä-
mänhetken ongelmat heijastuvat myös henki-
löstökoulutukseen. Tärkein näistä ongelmista 
on ehkä pätevän työtä ohjaavan ammattiope-
tuksen didaktiikkaa koskevan teoreettisen tie-
don ja tutkimuksen puute. Organisaation sisäi-
sen koulutuksen erityiset ongelmat liittyvät sii-
hen, että se on paitsi aikuiskoulutusta myös 
kiinteä osa organisaation johtamista ja sisäistä 
hallintoa. Niinpä henkilöstökoulutuksen ta-
voitteet määräytyvät organisaation tavoitteista 
ja organisaation toiminnan esiin nostamista 
vaatimuksista. Yksilön persoonallisuuden ke-
hittämiseen liittyvät näkökohdat ovat henki-
löstökoulutuksessa yleensä selvästi työyksikön 
toiminnallisille tavoitteille alistettuja. 

Henkilöstökoulutuksella ei yleensä pyritä 
antamaan yleistä ammattipätevyyttä, vaan val-
miuksia, jotka vastaavat organisaatiossa esiin-
tyviä tehtäväkokonaisuuksia tai yksittäisiä työ-

tehtäviä. Koulutuksella täydennetään yleisen 
ammatillisen koulutuksen luomaa pätevyyttä 
yksikkökohtaisilla erityistiedoilla ja -taidoilla 
sekä teknologian ja työnjaon vähäisten muu-
tosten edellyttämillä uusilla valmiuksilla. Var-
sinaisten kvalifikaatiotavoitteiden ohella kou-
lutukseen liittyy usein erilaisia hallinnollisia si-
vutavoitteita kuten esimerkiksi henkilöstön va-
linta ja arviointi koulutuksen yhteydessä taik-
ka toiminnan, uusien järjestelyiden tai suunni-
telmien kriittinen käsittely sekä ideoiden tuot-
taminen suunnittelua ja kehittämistyötä var-
ten. Varsin usein opetuksen sisältönä ovat or-
ganisaation sisäiset ohjeet, tulkinnat ja menet-
telytavat. 

Opiskelu ei henkilöstökoulutuksessa ole op-
pilaiden elämää jäsentävä päätoiminta, niin 
kuin nuorisoasteen koulutuksessa. Siksi opetus 
on kyettävä niveltämään oppilaiden työn ja or-
ganisaation toiminnan asettamiin vaatimuk- · 
siin. Tämän vuoksi opetuksen ajallisiin, fyysi-
siin, sosiaalisiin, taloudellisiin, hallinnollisiin 
järjestelyihin liittyvät kysymykset muodostu-
vat hyvin keskeisiksi. 

Siirtyminen opetuksesta opitun soveltami-
seen ja käyttöön tapahtuu henkilöstökoulu-
tuksessa yleensä hyvin välittömästi. Koska 
opetus liittyy läheisesti työhön, joudutaan eri-
tyistä huomiota kiinnittämään opetetun sovel-
tamiseen ja taitojen harjoittamiseen. Erityises-
ti täydennyskoulutuksessa on tyypillisesti ky-
symys yleisten tietojen tai menetelmien sovel-
tamisesta ()rganisaation erityisiin olosuhteisiin. 
Tiedon· ja ymmärtämisen lisäksi on päästävä 
käytännön taitoihin. Henkilöstökoulutuksen 
piirissä kehittyneet, sille tyypilliset koulutus-
muodot ja koulutuksen suunnitteluun liittyvät 
ajattelutavat (työnohjaus, workshop-tilaisuu-

Aikuiskasvatus 2/ 1981 5 J 



det, mallien ja harjoituslaitteiden käyttöön pe-
rustuva opetus, ns. orgaaninen koulutus) kes-
kittyvätkin juuri paljolti harjoittelun ja opete-
tun soveltamisen kysymyksiin. 

Henkilöstökoulutuksen 
piirissä vallitseva näkemys 
opetuksesta 

Koska henkilöstökoulutus on osa organisaa-
tion hallintoa ja johtamista, sen ongelmiakin 
on tarkasteltu ensisijassa hallinnollisin käsit-
tein. Valtaosa henkilöstökoulutuksen piirissä 
työskentelevistä on siirtynyt tehtäviin joko tie-
tyn alan ammattitehtävistä ti;ti hallinnollisista 
tehtävistä. Varsin suuri osa osallistuu koulu-
tuksen järjestämiseen varsinaisten ammattiteh-
täviensä ohessa. Vain pieni osa henkilöstökou-
lutuksen parissa työskentelevistä on perehty-
nyt kasvatustieteeseen ja didaktiikkaan. Niin-
pä käsitys koulutuksesta ja koulutuksen järjes-
tämiseen liittyvät käytännöt ovat muotoutu-
neet arkiajattelun ja hallinnollisten näkököh-
ticn perusteella lähes täysin ilman yhteyttä 
opetusta ja tehokkaan opetuksen ehtoja tutki-
vaan tieteenalaan, didaktiikkaan. Didaktisen 
kokonaisnäkemyksen sijasta työkäytäntöjä 
ovat ohjanneet yksittäiset koulutusta koskevat 
mallit ja teoreettiset näkemykset, joita on py-
ritty yhdistämään ja soveltamaan rinnakkain 
välittämättä niiden teoreettisten lähtökohtien 
eroista ja usein täydellisestä vastakkaisuudes-
takaan. (Ks. esim. Söderström 1979) 

Tärkeimpiä liikkeenjohdollisten teorioiden 
ohella henkilöstökoulutukseen vaikuttaneista 
opetuksen suunnittelua ja toteutusta koskevis-
ta näkemyksistä ovat toisaalta koulutustekno-
logia ja toisaalta ryhmä- ja tunnekeskeinen 
koulutusajattelu, joka pohjautuu sosiaalipsy-
kologiseen pienryhmäteoriaan ja rogresilaiseen 
existenttiaalistiseen psykologiaan sekä ns. non-
direktiivisestä terapiasta saatuihin kokemuk-
siin. Näennäisestä vastakkaisuudesta huoli-
matta näillä näkemyksillä on eräitä olennaisia 
yhtymäkohtia. Molemmat tarkastelevat oppi-
mista käyttäytymisen muutoksena. Ne eivät 
kiinnitä huomiota tietoiseen toimintaan ja sen 
perustana oleviin jäsentyneisiin tietoihip. ja kä-
sityksiin. Johdonmukaisen ajattelun ja selkeän 
kokonaiskäsityksen sijasta ne keskittävät huo-
mionsa ulkoisen käyttäytymisen muuttamiseen 
tai erillisten, emotionaalisesti merkittävien ko-
kemusten aikaansaamiseen. Molemmat suunnat 
hylkäävät käytännössä käsityksen opetussisäl-
löstä tietyn rakenteen omaavana sivistysainek-
sena ja kiinnittävät ylipäätään hyvin vähän 
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huomiota opetussisältöihin ja opetussuunnitel-
mateorian klassisiin kysymyksiin kuten oppiai-
neksen rakenteen erittelyyn tai teorian ja käy-
tännön suhteen ongelmaan. Niissä nähdään 
opetuksen tehokkuuden riippuvan ensisijassa 
opetusmenetelmistä ja toteuttamistavoista, 
joita tarkastellaan usein opetussisällöistä irroi-
tettuina. 

Näistä eri lähtökohdista on muotoutunut 
henkilöstökoulutuksen piirissä vallitseva käsi-
tys opetuksesta ja tehokkaan opetuksen edelly-
tyksistä. Sille on tyypillistä arkikokemuksen ja 
välittömän käytännöllisyyden voimakas koros-
taminen. Opetuksen ajatellaan olevan sitä te-
hokkaampaa mitä selvemmin se keskittyy vä-
littämään työssä saavutettuja käytännön koke-
muksia ja opettamaan kädestä pitäen valmiita 
toimintamalieja ja käytännön ratkaisuja. Teo-
reettisuus ymmärretään usein käytännön toi-
minnan kannalta merkityksettömäksi verbalis-
tiikaksi ja sitä pidetään lähes opetuksen tehot-
tomuuden ja elämälle vierauden synonyymina 
tekemättä eroa hyvän ja huonon teorian tai 
käytännön kannalta merkitsevän ja asiaan 
kuulumattoman teorian välillä. Näin opetuk-
sen tavoitteet on rajattu erittäin suppeisiin, ar-
kiajattelun määrittelemiin lähtökohtiin sen si-
jaan, että yhä polttavampia opetuksen tehok-
kuuden ongelmia olisi pyritty ratkaisemaan 
opetusta koskevan tieteellisen tiedon perusteel-
la. Näin on päädytty henkilöstökoulutuksen 
tämän hetkiseen perusongelmaan, joka liittyy 
koulutukselle asetettujen yhä kasvavien 
tehokkuus- ja vaikuttavuusvaatimusten ja te-
hokkaan oppimisen edellytyksiä koskevan asi-
antuntemuksen väliseen epäsuhtaan. 

Mille pohjalle henkilöstö-
koulutuksen pitkäjänteinen 
kehittäminen voi rakentua 

Koulutuksen kannal:a yksi olennaisemmista 
työelämän tämän hetkisistä tunnuspiirteistä on 
tieteellisen tiedon ja tekniikan kiihkeä kehitys-
v,auhti, joka asettaa koko työyhteisölle ja sen 
piirissä toimiville eri ammattialojen edustajille 
entistä suurempia joustavuuden ja uudistumis-
kyvyn vaatimuksia. Uusi tieto ja uudet työme-
netelmät eivät useinkaan synny työyhteisön si-
sällä, vaan ne ovat tulosta laajasta eri organi-
saatioissa ja eri maissa tapahtuvasta tutkimus-
ja kehittämistyöstä. Kansainvälisen kehityksen 
tasolla pysyminen ja uuden tiedon nopea so-
veltaminen edellyttää henkilöstöltä kykyä itse-
näiseen työskentelyyn, oma-aloitteiseen kehi-



tyksen seuraamiseen ja työtapojen joustavaan 
uudistamiseen. Tämä kaikki on mahdollista 
vain laajan ja syvän asiantuntemuksen, työn 
kannalta olennaisten tiedonalojen syvällisen 
hallinnan avulla. 

Henkilöstökoulutuksen piirissä nykyisin val­
litseva organisaatiokeskeinen, erillisten käy­
tännön tietojen ja menettelytapojen välittämi­
seen keskittyvä ote on jyrkässä ristiriidassa 
työelämän yleisen kehityksen asettamien vaati­
musten kanssa. Yksittäisten menetelmien ja 
tietojen sijasta koulutuksen tulisi antaa laaja­
alaista, jäsentynyttä tietoa työn kannalta olen­
naisilta aloilta. Jotta henkilöstökoulutus voisi 
tältä kannalta täyttää tehtävänsä, sen piirissä 
työskentelevien tulisi yhtäältä luopua vallitse­
vasta tavasta nähdä opetus ensisijassa käyttäy­
tymisen muovaamisena ja korvata se klassilli­
sen didaktiikan käsityksellä opetuksesta sivis­
tyksen ja kasvatuksen päämuotona. Toisaalta 
tarvitaan uutta didaktista kokonaisnäkemystä, 
joka keskittyy erityisesti ammatillisessa toi­
minnassa ja työelämän organisaatioiden johta­
misessakin yhä keskeisemmäksi tulevan tieteel­
lisen tiedon opettamisen ja itsenäisen hallinnan 
kysymyksiin. 

Opetusta koskeva kokonaisnäkemys voi ra­
kentua vain ihmisen käsitteellistä ajattelua ja 
siihen perustuvaa oppimista koskevaan tietoon 
eli ns. kognitiiviseen teoriaan. Tämän kaltai­
sen uuden koulutusnäkemyksen muodostumi­
sesta on olemassa selviä merkkejä. Henkilöstö­
kouluttajien piirissä on herännyt kiinnostus 
kognitiiviseen oppimisteoriaan ( oppimisteoriat 
ja henkilöstökoulutus ks. esim. Jones 1979) ja 
didaktiikkaan ja myös käytännössä on etsitty 
uudenlaisia, laajojen tiedon kokonaisuuksien 
hallintaan tähtääviä opetuksen muotoja. Esi­
merkkinä tällaisesta voidaan pitää esim. työ­
voimaministeriön henkilöstökoulutuksessa ko­
keiltuja ns. lukukursseja, joissa suppeiden 
kontaktiopetustilaisuuksien välillä opiskellaan 
n. 1500 sivua aiheeseen liittyvää kirjallisuutta.

Henkilöstökoulutuksen ajankohtaisten te­
hokkuusongelmien ratkaisemiseksi on kehitel­
ty erilaisia harjoittavan opetuksen menetelmiä, 
soveltamiseen keskittyviä uusia koulutusmuo­
toja ja työn asettamiin vaatimuksiin soveltuvia 
opetuksen organisointitapoja. Perusongelma 
tällä hetkellä on kuitenkin siinä, että näiden 
erilaisten osaratkaisujen käyttöä ei ohjaa kyl­
lin laaja ja johdonmukainen didaktinen koko­
naisnäkemys. Sellaisen puuttuessa ajaudutaan 
helposti korostamaan suhteettomasti joiden­
kin yksittäisten kysymysten, menetelmien, nä­
kökulmien, tai ulkoisten muotojen merkitystä. 
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