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Sarala, Urpo 1986. Tyoeldmdin koulutuksen ongelmia organisaation kehittdmisen nd-
kokulmasta. Aikuiskasvatus 6, 3, 136—138. — Artikkeli perustuu ASKO-koulutuspro-
Jjektista tehtyyn tutkimukseen, jossa selvitettiin yrityksen tuloksellisuuden ja henkilos-
ton kehittamisen valisid yhteyksid. Tutkittavassa yrityksessd tapahtui projektin aikana
monia syvdllisid muutoksia, jotka vaikuttivat tutkimuksen toteuttamiseen. Tutkimuk-
sessa nousevat esiin mm. muutosvastarinnan ylittdminen, annetun koulutuksen vaikut-
tavuuden rajaaminen, tyon ja koulutuksen integrointiongelmat sekd koulutustarpeen

maddrittely.

1. Johdanto

Tehdessédni arviointitutkimusta vv. 1981—
83 toteutetusta ns. Asko-koulutusprojektista
minulla oli tilaisuus pohtia tyéeldaman koulu-
tuksen ja siihen liittyvdn tutkimuksen ongel-
mia yhden yrityksen kehittdmisen ndkokul-
masta (Sarala 1986). Koulutusprojektin tarkoi-
tuksena oli parantaa yrityksen tuloksellisuutta
ja sen henkiloston tyOeldmén laatua. Kolme

vuotta kestdneen koulutushankkeen aikana
yrityksen taloudellisessa tilanteessa tapahtui
nopeita ja yllattavida muutoksia, jotka havain-
nollistivat koulutuksen puitetekijoiden merki-
tystd. Esiin nousi ongelmia, joita ei mielestani
vield ole riittdvasti analysoitu ja tutkittu. Tal-
laisia asioita ovat esim. tydelaman koulutuk-
sen yhteys yrityksen toimintatilanteen laatuun,
yrityksen vakavaraisuuteen, muutosvastarin-
taan ja opitun hyddyntamiseen.
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2. Yrityksen toiminta-
tilanteen laatu ja
tyoeldman koulutus

Yrityksen strategista toimintasuunnittelua
koskevissa esityksissd kiinnitetddn erityistad
huomiota yrityksen toimintaympéristossa ta-
pahtuvan muutoksen méirin ja laadun tarkas-
teluun. Esim. Ansoff (1984) pitd4 keskeisind
tarkastelu-ulottuvuuksina yrityksen ympéris-
ton muuttumisen nopeutta ja tulevaisuudessa
tapahtuvan muutoksen ennustettavuutta. Pe-
rustuuhan kaikki suunnittelu, niin myos kou-
lutuksen suunnittelu, pitkilti siihen oletuk-
seen, ettd tulevaisuutta voidaan ainakin jos-
sain m#irin ennakoida. Eri toimialoilla ennus-
tettavuus vaihtelee. Yleisend piirteend nykyi-
selle kehitykselle on, ettd muutosnopeudet
ovat kasvamassa ja niiden ennustettavuus on
vihenemdssd. Tadmidn kehityksen johdosta
esim. lilketoiminnan strategisessa suunnittelus-
sa aikajannettd on jouduttu lyhentdméin ja
samalla on jouduttu varautumaan myds nopei-
siin ja ennakoimattomiin muutoksiin, ns. stra-
tegisiin yllatyksiin.

Yritysorganisaatiossa tapahtuvan koulutuk-
sen suunnittelun tulee mahdollisimman kiin-
tedsti nivelty4 yrityksen liiketoiminnan strate-
giseen suunnitteluun. Kaytt6tarkoituksen oh-
jaamana koulutuksella voidaan tukea jo teh-
dyn toimintasuunnitelman toteuttamista mutta
my0s virittdd uusista ldhtokohdista ldhtevad
toiminnan suunnittelua. Tydeldmén koulutuk-
sen kehittdmisen kannalta olisi mielenkiintois-
ta tutkia miten nykyisin kdyt6ssi tai kehitteilld
olevat koulutuksen suunnittelun ja toteuttami-
sen mallit ottavat huomioon yrityksen toimin-
tatilanteen laadulliset vaihtelut. Millainen
muutostilannetta koskeva ’’oletus’’ niihin si-
séltyy?

Eik6 koulutuksen suunnittelun kannalta
ihanteellinen tilanne ole sellainen, ettd muutos-
nopeus on melko hidas ja muutos mahdolli-
simman hyvin ennustettavissa? Miten tydela-
mén koulutuksen mallit toimivat silloin, kun
muutosnopeus kasvaa ja tulevaisuutta on vai-
kea ennakoida? Tuleeko tillaisessa tilanteessa
korostaa ldhitulevaisuuteen suuntautunutta
nopeasti toteutettavaa koulutusta, hyvin jisen-
nettyd tiedon rakenteisiin ja yleisiin periaattei-
siin’ keskittyvaa koulutusta vai muutosalttiutta
korostavaa virikekoulutusta? Johdaako esim.
tiedon rakenteisiin ja yleisiin periaatteisiin kes-
kittynyt koulutus hyviin sovellettavuuteen tai
tilanteeseen, jossa huolellinen ja aikaavievd
suunnitteluprosessi johtaa jo toteutuessaan
osin vanhentuneeseen koulutukseen?

3. Kohdeyrityksen
vakavaraisuus ja

tyoeliman koulutus

Huonosti menestyvissd yrityksessd tyoeld-
méin koulutustarpeen maéré ja kiireellisyys voi
olla jyrkéssa ristiriidassa koulutuksen toteutta-
mismahdollisuuksien kanssa. Tavoiteltavan
muutoksen aikaansaanti koulutuksen tuella on
yleensi niin aikaa ja voimavaroja vaativaa, et-
td taloudellisessa kriisiss4 olevan yrityksen joh-
dolla ei ole mahdollisuuksia eik4 haluja rahoit-
taa sindnsi tarpeellista koulutusta. T4ma4 risti-
riita pahenee mitd pahempaan kriisiin yritys
joutuu. Viimeistddn konkurssin uhatessa yri-
tystd aletaan yleensd saneerata (Prihti 1980),
jolloin kannattamattomia toimintoja ja toimi-
aloja karsitaan ja henkilostod vdhennetdin.
Jéljelle jaanyt henkilOsto tarvitsisi yleensd ki-
peisti koulutusta sekd pédtevyyden parantami-
seksi ettd tulevaisuuden uskon lisddmiseksi.
Oppimishalukkuuden herdttdminen voi kui-
tenkin olla vaikeaa, silld saneeraustoimet ovat
vidhentdneet luottamusta yrityksen johtoa ja
tulevaisuutta kohtaan. Mieleen tulee vanha
nuorisotyotd koskeva sanonta, jonka mukaan
nuorisotyo tavoittaa parhaiten jo muutoinkin
»’kunnolliset’’ nuoret.

My6s hyvin menestyvd vakavarainen yritys
voi olla ty6eldmédn koulutuksen kannalta on-
gelmallinen. Koulutuksen asema ja merkitys
voi vaihdella suuresti. Koulutus voi olla oleelli-
nen osa toimintasuunnitelman toteuttamista ja
yrityksen kehittdmistd, mutta se voi olla my6s
pédosin erdinlaista sosiaalista kulttuuritoimin-
taa.

Edelldkuvatut tilanteet johtavat seuraaviin
kysymyksiin. Milld tavoin ty6eldmin koulu-
tusta tulisi toteuttaa taloudellisissa vaikeuksis-
sa olevissa yrityksissd vai tulisiko sitd ollen-
kaan toteuttaa niin vaikeissa oloissa? Missd
madrin koulutuksen tulisi tapahtua yhteiskun-
nan taloudellisen tuen avulla? Millainen tulisi
olla koulutus — ja saneeraustoimenpiteiden
keskindinen suhde? Nimi kysymykset ovat
koko ajan ajankohtaisia — ajateltakoon vaik-
kapa telakkateollisuutta, jossa kahden suuren
telakan yhdistiminen tekee tarpeettomaksi
useita tuhansia tyontekijoitd. Yksittdisen orga-
nisaation jarjestimai ja toisaalta yhteiskunnan
jarjestimi koulutus joudutaan ehkd yhdista-
méén aivan uusilla tavoilla.

4. Tyoelimdn koulutus

muutostekijand ja
muutosvastarinta

Kun tyoeldmin koulutus nihddidn muutok-
sia aikaansaavana voimana, joudutaan yhtei-
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sojen ja yksiloiden motivoitumista ja muutos-
vastarintaa koskettavien ongelmien eteen. Mo-
net kehittdmistd koskevat esitykset perustuvat
ihmiskdsitykseen, jonka mukaan ihminen on
muutoshakuinen, aktiivinen ja jatkuvaan it-
sensd kehittdmiseen pyrkivd (esim. Baron
1983; Lievegoed 1973; Ouchi 1981). Kuinka
yleispéteva téllainen oletus on? Jos tarkaste-
lemme itsendisissd ammateissa toimivia esim.
suunnittelijoita, tuotekehittelijoitd jne., tillai-
nen ihmiskuva ndyttdd oikealta. Miten paljon
on kyse siitd, ettd téllaisiin tehtédviin valikoituu
aktiivisia ja kehittymishaluisia ihmisid ja missd
madrin tyon vaatimukset ovat téllaisia ominai-
suuksia esiinnostamassa. Toisaalta tieddimme
muutosvastarinnan olevan ihmiselle my0s
luontainen suhtautumistapa uuteen ja ennalta
tuntemattomiin vaateisiin. Yksilon muutosvas-
tarintaan kohdistuvassa tutkimuksessa voitai-
siin ehkd aiempaa enemmin hyédyntda psyko-
terapiatyOssd kerddntynyttd kokemusta. On-
han sen tavoitteena syvillinen, henkilén per-
soonallisuuteen saakka ulottuva vaikuttami-
nen — tavoite, joka esiintyy usein myds tyoela-
mén koulutuksessa.

Opittua sovellettaessa tyoyhteisdssd muutos-
vastarinnan merkitys lisddntyy. Muutosvasta-
rinta pyrittiin aikoinaan ottamaan huomioon
erityisesti *’klassisessa’’ organisaation kehittd-
mistoiminnassa (OD, ks. esim. French ja Bell
1979), jossa tavoitteena oli aikaansaada moni-
puolinen eri intressiryhmdt huomioon ottava
organisaatioviestintd, jonka puitteissa kehitté-
misen tavoitteista ja tavoista voitiin sopia.
Kéytdnnossd organisaation muutostilanteet ei-
vit ndytd olevan kovin sopusointuisia. Oikeu-
tetumpaa on monasti puhua ’’pakkomuutok-
sesta’’ (Ansoff 1984), jolloin muutosta jarrute-
taan aktiivisen ja passiivisen vastarinnan moni-
puolisin keinoin. Miten tydelaman koulutuk-
sessa on muutosvastarinta otettu huomioon?
Keinoiksi on esitetty mahdollisimman sovelta-
miskelpoisen ja yleisen aineksen opettamista,
koulutuksen siséllyttdmisestd osaksi tyotoi-
mintaa ja asennekasvatusta. Onko niin, ettéd
riittdvdn motivoitumisvaiheen jialkeen muu-
toksen oletetaan jatkuvan sopusointuisena?
Miten voitaisiin yhdistdd OD-kehittdmisohjel-
mien toteuttamisessa saatu kokemus nykyiseen
tiedon merkitystd korostavaan tydeldamén kou-
lutukseen?

5. Tyoeldmdin koulutuksen
Jja tyon integroinnista
On haastava tehtdvd saada ihminen oppi-
maan. Monasti on vield vaikeampi saada hdnet

hyodyntdmédin oppimaansa. Koulutuksen vai-
kuttavuustutkimukset eivét ole antaneet kovin
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vakuuttavaa kuvaa opitun soveltamisesta. Ne
ovat herdttdneet enemmén lisdkysymyksid
kuin antaneet vastauksia. Voidaan my6s poh-
tia, onko tutkimuksissa esitetty késitys opitun
vaikuttavuudesta liian rajattu ja liian lyhyeen
aikaan sidottu. Koulutusvaikutusten luonne
vaikeasti analysoitavina, moniin asiayhteyksiin
kytkeytyvinid tekee niiden tutkimisen vaikeak-
si. Keskeiseksi ongelmaksi on noussut tyon ja
koulutuksen riittdva integrointi. Tilannetta on
yritetty ratkaista ehdottamalla koulutustoi-
mintaa yhdeksi tyon kehittdmisen keinoksi si-
ten, ettd tyontekijaryhmé joutuu osaltaan kan-
tamaan vastuuta koulutustarpeiden mééritte-
lystd, niiden edellyttdmistd analyyseistd ja ke-
hittdmistoimenpiteiden suunnittelusta. Toise-
na nopeammin toteutettavana menettelynd on
esim. nykyinen laatupiiritoiminta, jolloin
sddnnollisen ryhmétoiminnan avulla analysoi-
daan ja ratkaistaan toiminna;sa ilmenneit4 on-
gelmia tavoitteena toiminnan laadun paranta-
minen. Toimintatapana laatupiiri perustuu yri-
tyksen ja erehdyksen menetelméédn ja nojau-
tuu osallistujien tietoihin ja kokemuksiin.
Haittana on ollut toiminnan ’’sammuminen’’
ideoitten ehtyessd ja parannusten keskittymi-
nen ainoastaan pieniin yksityiskohtiin uuden
tiedon ja tekniikan mahdollisuuksien jaddessa
osin hyddyntdmattd. Tyodeldmédn koulutuksen
tutkimuksen ja kehittdmisen kannalta tdrkedd
olisi kehittdd useita erityyppisid lahestymista-
poja ty6toiminnan ja koulutuksen integroimi-
seksi. BErddnd tavoitteena voisi olla sellainen
menettely, jossa yhdistyisivdt uusien virikkeel-
listen asioiden opiskelu, tiedon soveltaminen
ja muutosvastarintaa murtavat ryhmétyome-
netelmét. Lisdksi tulokselliseen toimintaan oli-
si padstdva kyllin nopeasti rajatuinkin voima-
varoin.

Lihteet

Ansoff, 1. 1984. Strategisen johtamisen kisikirja.
Keuruu: Otava.

Baron, R. 1983. Behavior in organization: Under-
standing and managing the human side of woek.
Boston Allyn and Bacon, Inc.

French, W. — Bell, C. 1979. Organisaation kehitt4-
minen. Espoo: W&G.

Lievegoed, B. 1973. The Developing organization:
London: Tavistock Publication Limited.

Ouchi, W. 1981. How American business can meet
the Japanese challenge. Reading, Mass.: Addi-
son Wesley.

Prihti, A. 1980. Yrityksen saneeraus ja toiminnan
uudelleen suuntaus. Espoo: W&G.

Sarala, U. 1986, Henkilostokoulutuksen mahdolli-
suudet teollisuusyrityksen kehittdmisessa. Hel-
singin yliopiston kasvatustieteen laitos. Tutki-
muksia 109.





