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vatus 4, 4, 186-190. - Artikkelissa pyritään herättämään keskustelua koulutuksen 

vaikuttavuuden luonteesta ei ainoastaan tavoitteiden saavuttamisena, vaan myös uu

sien tavoitteiden muotoutumisena. Vaikuttavuutta tarkastellaan koulutusprosessin, yk

silön ja työprosessin vuorovaikutuksena. Lopuksi hahmotellaan systeemiteoreettista 

näkökulmaa vaikuttavuuden tarkasteluun. 

1. Johdanto

Ammatillisessa aikuiskoulutuksessa opiske
lun aloittaminen on usein seurausta työproses
sin hoitamisen kannalta keskeisten valmiuk
sien puutteellisesta hallinnasta. Tämä puute 
voidaan nähdä muutostarpeen indikaattorina, 
ja koska yksilö lähtee koulutukseen, on koulu
tuksen arvioitu olevan tehokas keino tämän 
muutostarpeen tyydyttämiseksi. 

Koulutusprosessin aikana vaikutetaan yksi
löön eri tavoin. Tämän vaikuttamisen seurauk
sena toivotaan yksilön muuttuvan tavalla, jo
ka on koulutusprosessin tavoitteiden suuntai-
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nen. Koulutusprosessin jälkeen yksilö palaa ta
kaisin työhönsä ja ryhtyy hoitamaan tehtävi
ään. Koulutuksen yksilössä aiheuttamien muu
tosten toiv.otaan olevan työprosessin tavoittei
den suuntaisia. 

Yksilö on sekä työprosessin että koulutus
prosessin subjekti, joka toisaalta oppii ja toi
saalta soveltaa oppimaansa työssään. Se, missä 
määrin yksilö näiden kahden prosessin ristipai
neessa kykenee muuttumaan, on seurausta 
paitsi yksilöstä itsestään, myös näistä proses
seista ja niiden elementeistä, sekä työn, yksilön 
ja koulutuksen keskinäisestä vuorovaikutuk
sesta. 



2. Koulutuksen vaikuttavuus 
Vaikuttavuus on yleensä määritelty onnistu-

misen mitaksi tietyn tavoitteen saavuttamises-
sa. Se viittaa siis tavoitteiden toteutumisastee-
seen. (Vaherva 1983, 12-20). Koulutuksen 
vaikuttavuutta voidaan tarkastella kolmesta 
eri näkökulmasta: työprosessin, yksilön ja 
koulutusprosessin tavoitteista lähtien. Niin 
kauan kuin nämä erilaiset tavoitteet eivät ole 
ristiriidassa keskenään koulutuksen vaikutta-
vuus on hahmoteltavissa. Mutta kun ristiriito-
ja esiintyy, vaikuttavuusanalyysistä tulee huo-
mattavasti monimutkaisempi. 

Tämä erilaisten tavoitteiden ongelma on tul-
lut esille tarkasteltaessa koulutuksen evaluaati-
on eri tasoja. Ehkä yleisin käytössä oleva eva-
luaatiotasojen luokittelu on Kirkpatrickin 
(1976) esittämä: 
1) Reaktiot: Mitä yksilöt pitivät kyseisestä 

koulutustilaisuudesta? 
2) Oppiminen: Missä määrin opittiin periaat-

teet, faktat ja tekniikat? 
3) Työkäyttäytyminen: Mitä muutoksia kou-

lutus aiheutti yksilön työkäyttäytymisessä? 
4) Tulokset: Mitä lopullisia tuloksia saavutet-

tiin? (kustannusten väheneminen, vaihtu-
vuuden pieneneminen, tuotannon kasvami-
nen jne.) 

Tasolla 1) on kyse pitkälle yksilön omien ta-
voitteiden saavuttamisesta. Taso 2) puolestaan 
on useimmiten koulutusprosessin keskeisiä ta-
voitteita. Työprosessin tavoitteet puolestaan 
esiintyvät lähinnä tasoilla 3) ja 4). Tämänta-
paisen analyysin hyödyntämistä koulutukseen 
liittyvässä päätöksenteossa ovat tarkastelleet 
Bakken ja Bernstein (1982). 

Tässä artikkelissa hahmotellaan koulutuk-
sen vaikuttavuutta yksilön, koulutus- ja työ-
prosessin vuorovaikutuksena. Vaikuttavuus tii-
vistyy oppimisprosessissa, jonka tarkastelussa 
voidaan nojautua eri näkökulmiin. 

3. Opetus-oppimisprosessi 
Opetus-oppimisprosessin tarkastelussa on 

usein erotettu toisistaan behavioristinen, kog-
nitiivinen ja humanistinen teoria. Tyypillisim-
millään behavioristinen teoria esiintyy Skin-
nerin (1968) ajattelussa. Hän esittää, että kos-
ka käyttäytymistä säätelevät sen seuraukset, 
paras tapa muuttaa käyttäytymistä on muuttaa 
sen seurauksia. Tämä tapahtuu vahvistamalla 
toivottua käyttäytymistä ja sammuttamalla ei-
toivottua käyttäytymistä. Opettaja voi täten 
ohjata opetus-oppimisprosessia tiettyjen ta-
voitteiden suunnassa säätelemällä vahvistuk-
sien voimakkuutta ja toistuvuutta. 

Kognitiivinen teoria puolestaan painottaa 
ensinnäkin sitä, että opiskelija ymmärtää oppi-
sisällön, ja että hänelle annetaan mahdollisuus 
"kaivaa esiin" esimerkeistä ja opettajan käyt-
tämistä kuvauksista periaatteellisesti tärkeä ja 
yleispätevämpi tieto; ja toiseksi sitä, että ope-
tuksen sisältö ja käytetyt työmuodot ovat sel-
laisia, etteivät ne saa opiskelijoita ainoastaan 
hankkimaan tietoa, vaan nimenomaan käyttä-
mään sitä. (Marton et al. 1980, 125). 

Humanistisen teorian mukaan oppiminen 
on itse-ohjattua tarpeiden tyydyttämiseen täh-
täävää toimintaa, jonka tavoitteena on yksilön 
tasapainotilan ylläpitäminen. Opetus-oppimis-
prosessissa keskeisiä oppimista auttavia ele-
menttejä ovat turvallinen oppimisilmapiiri, 
opiskelijan omat tavoitteet ja elämänkokemus. 
Humanististen teorioiden piiriin voidaan kat-
soa kuuluvan psykoanalyyttisten teorioiden, 
persoonallisuusteorioiden, motivaatioteorioi-
den, andragogisten teorioiden ja joidenkin ke-
hityspsykologisten teorioiden. (ks. Simpson 
1980, Knowles 1978). 

Kussakin koulutusprosessissa opp1mmen 
riippuu pitkälti siitä, miten koulutusprosessin 
pohjana oleva oppimisteoria sopii yhteen yksi-
lön ja oppimistehtävän ominaisuuksien kans-
sa. Tässä yhteydessä tarkastellaan tätä proble-
matiikkaa lähemmin kehityspsykologisesta nä-
kökulmasta. 

Sen lisäksi, että yksilön fyysiset ja psyykki-
set ominaispiirteet muuttuvat iän myötä, myös 
yksiön roolit ja tiilanteet, joissa hän toimii, 
jatkuvasti uusiutuvat. Loevingerin (1976) mu-
kaan yksilön toiminta riippuu pitkälle yksilön 
kehitystasosta eli kyvystä käsittää ja käsitellä 
ympäristöstä tulevaa informaatiota. Näyttää 
ilmeiseltä, että erilaisissa elämänkaarensa vai-
heessa olevat yksilöt oppivat ainakin jossain 
määrin eri tavoin. 

Tämän näkökulman on teoriassaan huomi-
oinut Knowles (1978, 1980), joka on hahmotel-
lut kaksi erilaista opettamisen mallia, jotka 
saavat tukea tutkimuksestakin (ks. Kauppi et 
al. 1984). Pedagoginen malli on elämänkaa-
rensa alkuvaiheissa olevien yksilöiden malli; 
andragoginen malli puolestaan hahmottelee 
elämänkaarellaan pidemmälle edenneiden ope-
tuksen edellytyksiä. Nämä mallit on nähtävä 
dimension ääripäinä. Todellisuudessa lähes jo-
kainen opetustilanne sijoittuu niiden väliin si-
sältäen piirteitä kummastakin mallista. 

Pedagoginen malli painottaa koulutuksen 
tehtävänä ihmiskunnan ja sen muodostamien 
yhteiskuntien kokoaminen ja jäsentämien tie-
tojen, taitojen ja kulttuurin välittämistä. Opet-
taja toimii opetus-oppimisprosessissa päättäjä-
nä ja siten omaksuu vastuun opiskelijan oppi-
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misesta. Opettaja näkee roolinaan auktoritee-
tin, teknisen asiantuntijan, oppimisen ohjaa-
jan ja saavutusten arvioijan. Parantaakseen 
opetus-oppimisprosessin laatua hän keskittyy 
tehokkaisiin tietojen, taitojen ja asenteiden 
siirtämisen menetelmiin, pyrkii loogisesti jä-
senneltyihin oppikokonaisuuksiin, motivoi 
opiskelijoita rohkaisemalla keskinäistä kilpai-
lua ja säilyttää kontrollin oppimiseen. 

Andragoginen malli puolestaan painottaa 
vapaata oppimisen vaihtoehtoisten tavoittei-
den valintaa, opiskelijoiden omaa päätäntäval-
taa oppimisestaan sekä yhteistoimintaa opetta-
jan ja opiskelijoiden kesken opetus-oppimis-
prosessin laadun keskeisinä komponentteina. 
Opettaja näkee roolinsa auttajana, resurssina, 
konsultoijana ja kanssaoppijana. Päämääränä 
on oppimisen edistäminen rohkaisemalla opis-
kelijoita tilanteisiin, joissa he yhteistoimin ky-
kenevät lisäämään omaan oppimiseensa osal-
listumista ja sen ohjaamista. 

Koulutuksen vaikuttavuus on aikaisemmin 
määritelty tavoitteiden toteutumisen asteeksi. 
Tämä koulutuksen vaikuttavuuden määritel-
mä on voimakkaasti sidoksissa pedagogiseen 
malliin, joka näkee koulutuksen tehtävänä joi-
denkin spesifien tavoitteiden saavuttamisen. 
Andragoginen malli puolestaan korostaa ta-
voitteiden dynaamisuutta, jatkuvaa muuttu-
mista koulutusprosessin edetessä. Tällöin kes-
keisenä koulutuksen vaikuttavuuden kriteerinä 
ei olekaan jonkin spesifin tietorakenteen 
omaksuminen, vaan kyky jatkuvaan tietora-
kenteiden uusimiseen ja muokkaamiseen. Täs-
tä puhuessaan Neisser (1982) on käyttänyt kä-
sitettä havaitsemisen oppiminen; itse olen 
aiemmin puhunut oppimisen oppimisesta 
(Kauppi 1983). 

4. Koulutuksen ja työ-
prosrssin vuorovaikutus 

Koulutuksen vaikuttavuutta voidaan myös 
tarkastella koulutuksen ja työprosessin vuoro-
vaikutuksessa. Silloin sitä säätelee opetus-op-
pimisprosessin lisäksi mm. työorganisaatio. 

Työorganisaatiota on kuvattu esimerkiksi 
käsitepareilla mekaaninen - orgaaninen, 
staattinen - innovoiva, suljettu - avoin. Me-
kaanista organisaatiota on pidetty sopivana 
staattisiin olosuhteisiin, joissa organisaatiota 
katsotaan voitavan luonnehtia suljettuna jär-
jestelmänä. Orgaaninen organisaatio on luon-
teeltaan innovoiva ja sitä voidaan tarkastella 
avoimena järjestelmänä. 

Mekaanista organisaatiota voidaan kuvailla 
rigidiksi, hierarkiseksi, eriytyneeksi ja viralli~ 
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seksi. Sen ilmapiiri on tehtäväkeskeinen, muo-
dollinen ja epäilevä. Johtaminen on autoritaa-
rista ja perustuu esimiehen kontrollille. Pää-
töksentekovaltuudet ja vastuu ovat esimiehellä 
ja kommunikaatio tapahtuu yksisuuntaisesti 
esimieheltä alaiselle. 

Orgaaninen organisaatio puolestaan on dy-
naaminen ja joustava. Sen ilmapiiri on ihmis-
keskeinen, huolehtiva, epämuodollinen ja 
luottamusta herättävä. Johtamistyyli on de-
mokraattinen ja perustuu asiantuntemukseen, 
avoimuuteen ja rehellisyyteen. Päätöksenteko 
ja vastuu delegoidaan kaikille asianosaisille. 
Nämä ovat keskenään jatkuvassa molemmin-
puolisessa vuorovaikutussuhteessa, joka pe-
rustuu joustavalle uuden oppimiselle ja luo-
vuudelle. 

Yksilön ja työprosessin vuorovaikutusta 
voidaan tarkastella esimerkiksi hahmottele-
malla työmotivaation ja organisaatiomallin 
yhteyksiä (vrt. Wallach 1983). Työmotivaatio-
ta on usein tarkasteltu tarveteorioiden välityk-
sellä ja eräs mahdollinen lähestymistapa on ja-
kaa tarpeet perustarpeisiin ja kasvun tarpeisiin 
(esim. Herzberg 1971). Perustarpeet ovat kes-
kittyneet säilymisen uhkien, nälän ja tuskan 
torjumiseen. Kasvun tarpeet liittyvät haluun 
tietää lisää, lisääntyvän luovuuden pyrkimyk-
siin, tahtoon hallita epävarmuutta ja pyrki-
mykseen kohti lisääntyvää itsenäisyyttä ja yk-
silöllisyyttä. Mekaaniselle organisaatiolle on 
ominaista yksilön motivaation pohjautuminen 
perustarpeisiin ja orgaaniselle organisaatiolle 
kasvun tarpeisiin. , 

Koulutusprosessin ja työprosessin vuorovai-
kutusta tarkastellaan tässä yhteydessä ristiin-
taulukoimalla opettamisen mallit (pedagogi-
nen - andragoginen) ja organisaatiomallit 
(mekaaninen - orgaaninen). 

Taulukko 1. Koulutusprosessin ja työprosessin 
vuorovaikutus 

orgaaninen 

organisaatio-
mallit 

mekaaninen 

(3) (4) 
tiedotus- koulutus 
tilaisuus osana 

työprosessia 

opetustekno- OD-koulutus loginen malli (2) 
(1) 

pedagoginen andragoginen 

opettamisen 
mallit 



Ruudussa 1) koulutuksen ja työn välillä val
litsee tasapaino. Koulutusprosessi on staattis
ten tietorakenteiden välittämistä spesifien ta
voitteiden suunnassa. Koulutuksen vaikutta
vuus on näiden tavoitteiden saavuttamista. 
Ruudussa 2) puolestaan vallitsee ristiriita opet
tamisen mallin ja organisaatiomallin välillä. 
Koulutus on voimakkaasti muutosorientoitu
nutta, ja pyrkii käynnistämään muutosproses
seja, jotka johtavat avoimempaan organisaati
oon. Tällaista on usein OD-koulutus (French 
& Bell 1979, 185). Koulutuksen vaikuttavuutta 
tulee tällaisissa tilanteissa tarkastella pikem
minkin koulutuksen herättäminä "prosessei
na" kuin tavoitteiden saavuttamisena. Ruutu 
3) kuvaa tilannetta, jossa koulutusprosessi on
lähinnä tiedotustilaisuus, johon opiskelijat
saapuvat hakemaan virikkeitä. Tässä yhtey
dessä voi olla irrelevanttia tarkastella koulu
tuksen vaikuttavuutta tavoitteiden saavuttami
sena. Suurimmat vaikutukset voivat hyvinkin
olla niillä uusilla tavoitteilla, jotka ovat koulu
tusprosessin seurauksena muotoutuneet. Ruu
tu 4) kuvaa dynaamista tasapainotilaa, jossa

koulutusprosessi ja työprosessi sulautuvat toi

siaan täydentäväksi kokonaisuudeksi. Virkku
nen ja Miettinen (1981, 17) kuvaavat tätä vuo
rovaikutukseksi, jossa "työssä oppimisen
mahdollisuus on koulutuksen onnistumisen ja
koulutus työssä oppimisen edellytys". Koulu
tuksen vaikuttavuus on dynaaminen prosessi,
joka ilmenee kehityksen jatkuvuutena.

5. Koulutuksen vaikutta
vuuden systeeminen luonne

Systeemiteoria tuo uuden näkökulman kou
lutuksen vaikuttavuuden tarkasteluun. Tällöin 
työprosessi, yksilö ja koulutusprosessi näh
dään avoimina järjestelminä, ympäristönsä 
kanssa jatkuvassa vuorovaikutuksessa olevina 
järjestäytyneinä kokonaisuuksina. Tällaisten 
järjestelmien toiminnan keskeisinä tekijöinä 

voidaan nähdä hitaasti muuttuvat rakenteet ja 
jatkuvasti muuttuvat prosessit (Checkland 

1981, 164). Rakenteet perustuvat systeemien ja 

niiden elementtien väliseen vuorovaikutuk
seen; prosessit puolestaan koskevat aikadi
mensiolla tapahtuvia aktiviteetteja, toimintoja 

tai tapahtumia, jotka ovat sidoksissa johonkin 

rakenteeseen, ja jotka mahdollisesti liittyvät 
rakenteiden muutoksiin tai vaihteluihin. Joka
päiväisessä kielenkäytössä rakenteet esiintyvät 
substantiiveina ja prosessit verbeinä. 

Vaikuttavuutta voidaan hahmotella esimer
kiksi oppimisprosessissa, joka etenee läpi kou
lutuksen ta työn. Oppimisprosessi voidaan 
nähdä tavoitteellisena tarpeiden tyydyttämi
seen tähtäävänä toimintana, jossa jatkuvasti 

prosessin edetessä arvioidaan uudelleen tarpei-

ta, muunnellaan tavoitteita ja toimintaa. Kou
lutusjärjestelmä ja työjärjestelmä yksilöjärjes
telmän supersysteemeinä asettavat oppimis
prosessille puitteet. Kuten kaikki muutospro
sessit oppimisprosessikaan ei etene tasaisesti, 
vaan siinä tapahtuu hyppäyksiä. Oppimispro
sessi voi myös koulutuksen seurauksena siirtyä 

kokonaan uudelle systeemitasolle. Käytännös
sä tällainen siirtyminen tapahtuu esimerkiksi 

silloin, kun koulutuksen innoittamana keksi
tään uusi tehokkaampi työprosessi. Tällainen 

yht'äkkinen siirtyminen toiselle tasolle organi
soi uudelleen tietorakenteen, sitä monipuolis
taen ja avartaen. 

Vaikuttavuuden , prosessiluonnetta voidaan 
tarkastella eri näkökulmista. Ensinnäkin oppi
misprosessille voidaan tehdä kaksi poikkileik
kausta ja pitää näiden välistä eroa koulutuksen 
vaikuttavuutena. Tällainen opetusteknologi
nen näkemys koulutuksen vaikuttavuudesta 
soveltuu staattiseen, tavoitteiden saavuttamis
ta vaikuttavuutena pitävään näkökulmaan. 
Toisaalta oppimisprosessi voidaan hahmottaa 

havainnoimalla ja haastattelemalla oppivia yk
silöitä. Näin koulutuksen vaikuttavuuteen si
sältyy dynaamisia aspekteja, jotka voidaan 
nähdä prosesseina. On myös mahdollista ko

kea oppimisprosessi toimintatutkimuksellises

ti, jolloin tarkastelija näkee oman tutkijan 
roolinsa osana oppimisprosessia. Koulutuksen 
vaikuttavuus on tällöin paitsi oppimisprosessin 
jatkuvaa täsmentymistä, myös ohjautumista, 
jossa tutkijalla on oman oppimisprosessinsa 
kautta oma roolinsa. Oppimisprosessin jatku
va täsmentyminen ja ohjautuminen voidaan 
nähdä mm. tavoitteiden dynaamisuutena, jol
loin tavoitteet uusiutuvat jatkuvasti toiminnan 
edetessä. 

Systeemiteoria näyttää antavan mahdolli
suuden dynaamiselle koulutuksen vaikutta

vuuden tarkastelulle. Sen mukaan tavoitteiden 
saavuttamisen taso on ainoastaan osa vaikut
tavuutta. Paljon merkittävämpiä ovat koulu
tuksen synnyttämät uudet jatkuvasti uusiutu

vat ja mukautuvat oppimisprosessit. 

6. Yhteenveto
Koulutuksen vaikuttavuuden tarkastelussa 

on lähdetty aiemmin voimakkaasti tavoittei

den saavuttamisen näkökulmasta (ks. Vaherva 
1983). Artikkelissa nähdään tavoitteiden risti
riitaisuus ja eri tasaisuus vaikuttavuuden tar
kastelua vaikeuttavina tekijöinä. Tavoitteiden 
saavuttaminen vaikuttavl!uden kriteerinä on 
ainoastaan eräs näkökulma koulutuksen vai
kuttavuuden tarkasteluun. Se tuntuu soveltu
van parhaiten lähinnä pysähtyneisiin tilantei
siin, joissa opetus on pitkälle staattisten tieto
rakenteiden välittämistä mekaanisen organi
saation tarpeisiin. 
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Koulutuksen rooli ei kuitenkaan ilmene ai
noastaan vastausten antamisessa, vaan nime
nomaan kysymysten herättämisessä. Ellei ole 
kysymyksiä, on vastauksiakin vaikea löytää. 
Herätetyt kysymykset auttavat siirtymään 
kohti muutosta ja kehitystä ja samalla kohti 
meta-tasapainoa. Koulutuksen vaikuttavuutta 
tulisikin tarkastella paitsi tavoitteiden saavut
tamisen, niin myös uusien tavoitteiden synty
misen näkökulmasta. Vaikuttavuutta eivät ole 
ainoastaan vastaukset kysymyksiin, vaan ni
menomaan uudet kysymykset, jotka johtavat 
uusien vastausten etsimiseen. 
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