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ARTOJUHELA 

Koulutusasenteet teollisuustyössä 

Nykyisellään lähes puolet palkansaajista osal
listuu vuosittain työnantajan järjestämään hen
kilöstökoulutukseen (Tilastokeskus 1993a). 
Koulutuksen volyymin kasvu erityisesti 80-lu
vun jälkipuoliskolla on myös yksi osoitus hen
kilöstövoimavaran lisääntyneestä merkitykses
tä. Erot osallistumisen määrissä ovat kuitenkin 
edelleen suuret. Niin Suomessa kuin muissakin 
teollisuusmaissa saadut tulokset osoittavat var
sin yhdensuuntaisesti, kuinka koulutukseen 
osallistuminen on yhteydessä mm. asianosais
ten työtehtäviin, asemaan yrityksen hierarkias-

sa, pohjakoulutukseen, ikään, sukupuoleen 
(esim. Berton ym. 1991; Klemm ym. 1990 ja 
Sundin 1987). Henkilöstökoulutuksen osalta tä
mä osallistumisrakenteiden eriytyminen on tyy
pillisesti haluttu nähdä osoituksena eroista kou
lutusmahdollisuuksissa - ei niinkään kysymyk
senä halukkuudesta osallistua tähän koulutuk
seen. 

Työelämän viimeaikaisilla kehityssuuntina 
ovat olleet työvoimalle asetetut lisääntyneet vaa
timukset niin oman ammatillisen pätevyytensä 
kuin työtehtäviensäkin kehittämiseen. Vastuun 
laajentuminen edellyttää työvoimalta entistä 
vahvempaa sitoutumista työsuhteeseen, joten 
on ymmärrettävää, että sitouttamisesta on tullut 
merkittävä koulutuspoliittinen tavoite yrityksis
sä. 

Työsuhteeseen sitoutuminen määrittää olen
naisella tavalla myös työntekijöiden koulu
tusasenteita (esim. Noe & Schmitt 1986). Kaik
ki työntekijät eivät kuitenkaan ole halukkaita si
toutumaan vaatimuksiltaan yhä enemmän edel
lyttäviin työtehtäviin. Epäillä myös sopii, onko 
heitä niihin syytä pakottaakaan. Mitalin kääntö
puolella häämöttää kuitenkin uhka syrjäytymi
sestä tai ainakin lisääntyvästä polarisaatiosta työ
elämän tarjoamien kehittymismahdollisuuksien 
suhteen. 

Työntekijöiden koulutusasenteita koskevissa 
tarkasteluissa on perinteisesti haluttu korostaa 
asenteiden yksilöllisyyttä. Epäilemättä tällä nä
kökulmalla on myös oikeutuksensa, mutta ra
jautuminen pelkästään yksilöpsykologisiin ja 
yksilöiden sosiaaliseen asemaan liittyvien teki
jöiden tarkasteluun on henkilöstökoulutuksen 
osalta riittämätön. Henkilöstökoulutuksen eri
tyisluonteeseen nimittäin kuuluu, että yksilölli-



set tavoitteet ovat aina alisteisessa asemassa or
ganisaatiotason tavoitteisiin nähden. Vähätellä 
ei sovi myöskään työnantajan direktio-oikeu
teen perustuvaa vallankäyttöä myös henkilös
tön kehittämiseen liittyvissä kysymyksissä. 
Työn tarjoamat mahdollisuudet ja työpaikalla 
toimimisen ehdot määrittävät mitä suurimmas
sa määrin työvoiman koulutus- ja kehittämisha
lukkuutta. Näin yksilöllisyyskin suodattuu hen
kilöstökoulutuksessa viime kädessä aina työpai
kalla toimimisen rakenteellisten ehtojen kautta. 

Yksityinen liike-elämä on monesti kyvytön ja 
halutonkin järjestämään työvoimalleen riittä
västi koulutusta - jopa yrityksen omien pitem
män aikavälin etujen vastaisesti (Streeck 1989). 
Tämä on saanut monet kirjoittajat peräänkuu
luttamaan yhteiskunnalta aktiivisempaa ja vas
tuullisempaa panosta myös henkilöstökoulu
tuksen organisointiin (esim. Rubenson 1991). 
Seuraavassa esityksessä näkökulma on kuiten
kin rajattu työnantajan järjestämään henkilöstö
koulutukseen, so. ensisijaisesti työnantajan kus
tantamaan ja työajalla annettuun koulutukseen. 

Koulutusmahdollisuuksien 
rajat 

Työnantajien näkökulmasta yrityksissä järjes
tettävän koulutuksen yksi keskeinen ongelma 
on ollut työntekijöiden vähäinen kiinnostus Ou
hela 1993). Työntekijöiden käsityksen mukaan 
henkilöstökoulutukseen osallistumista on kui
tenkin rajoittanut ensisijaisesti tosiasiallisten 
mahdollisuuksien puute - eivät niinkään heidän 
omat asenteensa. Esimerkiksi Tilastokeskuksen 
kokoaman tutkimusaineiston (nk. AKU 1990-ai
neisto) mukaan yli puolet (54 prosenttia) teol
lisuustyöntekijöistä arvioi koulutusmahdolli
suutensa nykyisessä työpaikassaan huonoiksi ja 
vain joka kymmenes näkee mahdollisuutensa 
hyviksi. 

Täysin merkityksettömiä eivät työntekijöiden 
omat asenteetkaan tosin ole, sillä em. aineiston 
mukaan neljäsosa teollisuustyöntekijöistä ei ole 
kiinnostunut koulutuksesta ja viidesosa katsoo, 
ettei koulutuksesta ole hyötyä. Jos koulutusha
lukkuuden osoittimena pidetään puolestaan 
koettuja koulutustarpeita, niin mitenkään yle-
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tön ei halukkuus tästä näkökulmasta näyttäisi 
olevan, sillä em. tutkimusaineiston mukaan vain 
hieman runsas kolmannes (35 prosenttia) teol
lisuustyöntekijöistä katsoo nykyisellään olevan
sa lisäkoulutuksen tarpeessa. Ja tarvetta kokevat 
vähiten juuri ne, joilla on koulutukseenkin hei
koimmat mahdollisuudet. 

Eri intressiosapuolten näkemyseroista huoli
matta näyttää siltä, ettei kysymys työvoiman 
koulutusasenteista ole täysin ongelmaton työ
elämän kehittämisessä. Edellä esitetty antaa toi
saalta aihetta myös epäilyyn, että työntekijöiden 
vähäinen kiinnostus koulutukseen olisi paljolti 
"pihlajanmarjojen happamuudella", mahdolli
suuksien puutteella selitettävissä. 

Sen saa mitä tarjoaa 

Työntekijöiden koulutusasenteita tarkastel
leessa tutkimuksessaan ovat Larsson ym. 
(1986) päätyneet tuloksiin, joiden mukaan eri
tyisesti peruskoulutusta vailla oleva työvoima ei 
juurikaan koe koulutustarvetta ja toisaalta hei
dän suhtautumisensa koulutukseen on perin vä
lineellinen. Tässä katsannossa koulutusasentei
ta muokkaavan ajattelun perusta on siis ole
massa olevissa työtehtävissä. Kun työtehtävät ei
vät koulutusta edellytä, niin ei sitä myöskään kai
vata. 

Mutta ovatko kielteiset koulutusasenteet lo
pulta työtehtävien luonteella selitettävissä? Näi
den vaikutus asenteisiin on toki ilmeinen ja 
edellä mainittu noidankehä pysyy sulkeutunee
na niin kauan kuin työtehtävät säilyvät entisel
lään. Työnantajan näkökulmasta mahdolliset 
ongelmat työntekijöiden koulutusasenteissa 
nousevat kuitenkin esiin vasta sitten, kun tuo
tantoa pitää muuttaa ja kehittää. Tällöin ei työn
tekijöiden kielteisten koulutusasenteiden on
gelma olekaan enää yksistään työtehtävien luon
teella perusteltavissa. 

Käyttökelpoisen analogian tähän pulmaan tar
joaa Willisin (1984) tutkimus työväenluokan 
poikien koulunvastaisesta kulttuurista. Siirtyes
sään koulun penkiltä palkkatyöhön työntekijät 
siirtävät työelämään juuri sen saman elementin 
vastustuksen, jota he koulumaailmasta lähtivät 
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"pakoon", nimittäin oppimisen. Uusien asioi
den oppiminen ja varsinkin teoreettisen tiedon 
opiskelu on heidän näkökulmastaan käytännöl
le vierasta ellei suorastaan halveksuttavaa. Tällä 
ajattelullaan he samalla kuitenkin sinetöivät 
oman kohtalonsa sisällöiltään köyhiin ja arvos
tukseltaan vähäisiin työtehtäviin, jotka eivät eri
tyisemmin tarjoa näkymiä paremmasta. Vastus
tamalla työelämässä juuri sitä, jota he ovat vas
tustaneet jo ennen työelämään siirtymistä, syn
nyttää myös illusorisen kuvan työmarkkinoilla 
vapaasti liikkuvasta työntekijästä. Hänelle riit
tää, että työstä maksetaan palkkaa, ja nämä vaa
timukset on usein suhteellisen helposti täytet
tävissä. 

Edellä kuvattu toimintatapa pätee niin kauan 
kuin palkka on riittävä motiivi työlle. Asentei
den uusintaminen edellyttää taas sitä, että työ
markkinoilla on sille vastinkappale. Jos yrityk
sellä on tarjottavanaan vain ikävystyttäviä työ
tehtäviä vailla näkymiä paremmasta, niin yritys 
ei myöskään voi olla erityisen valikoiva työvoi
man rekrytoinnissaan. Yrityksen on tyydyttävä 
siihen, mitä on jäljellä, kun paremman tarjouk
sen tehneet ovat kuorineet kerman työmarkki
noilta (Windolf 1986). Koulutetun työvoiman 
vieroksunta "lattiatason ideaalityöntekijää" rek
rytoitaessa (ks. Silvennoinen & Pirilä 1992) vain 
syventää mainittua ongelmaa. Tällä toiminnal
laan työnantaja luo itse itselleen oman noidan
kehänsä, jossa vähäinen koulutushalukkuus on 
kietoutunut työvoiman rekrytointiongelmaan 
sekä korkeaan vaihtuvuuteen. 

Syrjäytymisen uhka 

Myös määrällisesti joustava työvoimareservi 
voi työnantajan kannalta olla tarkoituksenmu
kainen semminkin, jos paineet tuotannollisiin 
uudistuksiin rajoittuvat tai halutaan rajata vain 
pienimuotoisiin muutoksiin. Mutta jos näin ei 
ole, ovat ongelmatkin jo helpommin käsillä. 

Tuotannollisten uudelleenjärjestelyjen hanka
loituminen on luonnollisesti päällimmäisenä 
näistä ongelmista, mutta perin suurella vaka
vuudella työnantaja suhtautuu myös riskiin 
"tuhlata" rajallisia koulutusresursseja "vääriin" 
kohderyhmiin. Tavoiteltu oppiminen katsotaan 
mahdolliseksi vain koulutukseen erikseen mo-

tivoituneille, joten tehokkuusvaatimuksiin pe
rustuen kannattaa koulutusta antaa vain niille, 
joilla on, tai pikemminkin tulkitaan olevan, riit
tävä motivaatio ja oppimiskyky. Staudtin
(1989) mukaan saattaa virheellisin perustein va
littujen henkilöiden mukanaolo koulutuksessa 
heikentää myös muiden osallistujien oppimista 
sekä vähentää koulutuksen arvostusta niin yksi
lö- kuin työyhteisötasollakin. 

Edellisen perusteella on myös ymmärrettävää, 
että oma-aloitteisuus, koulutushalukkuus ja mo
tivaatio ovat koulutettavien valikointikriteereis
tä tärkeimpiä (Seyd 1984, 110-113). Kiinnostus 
omaan ammatilliseen kehittymiseen on helpos
ti tulkittavissa myös osoitukseksi kiinnostukses
ta omaa työtä ja sen kehittämistä kohtaan. Täl
löin jo entuudestaan rajallisiksi koetut koulu
tusmahdollisuudet ovatkin tosiasiallitesti tarjol
la vain niille, jotka ovat tavalla tai toisella kyen
neet osoittamaan koulutukseen riittävästi tai 
mahdollisesti riittävimmin halukkuutta. 

Koulutushalukkuuden ja koulutuksen vali
kointivaikutusten keskinäisellä vuorovaikutuk
sella on taipumus vahvistaa itse itseään. Tarjou
tuvien mahdollisuuksien myötä myös motivaa
tio kasvaa ja päinvastoin. Näyttää myös siltä, et
tä työelämän tarjoamia tulevaisuuden näköaloja 
jaettaessa on koulutus- ja kehittymishalukkuu
desta tulossa entistä painavampi peruste ( esim. 
Lawler & Ledford 1992 ja Townley 1989). 

Koulutushalukkuuden perustalta tehdyssä ja
ossa ydintyövoimaan ja periferisemmässä ase
massa olevaan aputyövoimaan on työsuhdetur
valla tärkeä sija. Jos se on uhattuna, vähenee 
myös työhön liittyvä kehittymishalukkuus olen
naisesti (Brown ym. 1993). Kehittämishaluk
kuus edellyttää työsuhteiden pysyvyyttä, mutta 
koulutusmahdollisuuksien tavoin myös työsuh
deturva on tarjolla vain kehittymishaluisimmille. 

Työelämän viimeaikaiset muutospaineet sekä 
vapaasti liikuteltavan työvoimareservin tarpeet
tomuus ovat entistä laajamittaisemmin johta
neet "jyvien erotteluun akanoista" heidän ke
hittymishalukkuutensa mukaan. On myös var
sin luultavaa, että kun yritys joutuu työn vähe
nemisen vuoksi lomauttamaan tai irtisanomaan 
henkilöstöään, niin ainakaan ensimmäisten jou
kossa eivät ole ne, joiden koulutukseen yritys on 



investoinut runsaimmin. Tarjoutuvat koulutus
mahdollisuudet ovat tässäkin mielessä varsin 
herkkä anturi työsuhteiden pysyvyydelle luo
malla jatkuvuuden tunnetta sekä vahvistamalla 
työntekijöiden käsitystä siitä, että yritys kantaa 
huolta työvoimastaan. 

Työelämän tarjoamat 
mahdollisuudet 

Usein esitetty väite on, että työntekijöiden 
suhtautuminen koulutukseen olisi leimallisen 
välineellistä. Epäilemättä nämä tavoitteet ovat 
myös aina eriasteisesti mukana, mutta yksi
puolisen dominoivaksi ei välineellisyyttä silti
kään voida väittää Guhela 1993, 216-217; ks. 
myös Tilastokeskus 1993b, 38-40). 

Asenteiden välineellisyydestä taas seuraa, et
tä työntekijöiden koulutushalukkuus on riippu
vainen tarjolla olevista "porkkanoista", jolloin 
myös kiinnostuksen vähäisyys olisi porkkanoi
den puutteella selitettävissä. 

Toki edellä puheena ollut työsuhdeturvakin 
voi osaltaan täyttää välineellisyyden kriteerit, 
mutta sen luonne on pikemminkin keppi kuin 
porkkana. Tästä syystä olisikin kysyttävä, kuin
ka perusteltuja ovat työntekijöiden koulutuk
selle asettamat välineelliset odotukset myös 
"positiivisessa" suunnassa. 
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Koulutukseen osallistuminen ansiotason ko
hoamisen toivossa edellyttää, että hankitut lisä
pätevyydet tunnustetaan myös palkkaukselli
sesti. Nykyiset palkkausjärjestelmät perustuvat 
kuitenkin lähinnä työsuoritteisiin tai työtehtä
viin, jolloin koulutus voi korkeintaan tukea siir
tymistä paremmin palkattuihin työtehtäviin. 

Jos työntekijöiden tulevaisuudenperspektii
vejä tarkastellaan nimenomaan nykyisen työ
paikan sisällä avautuvina mahdollisuuksina, niin 
jokseenkin vähäisiltä nämä mahdollisuudet kui
tenkin näyttävät (taulukko 1). Työpaikan sisäi
nen organisaatiorakenne ja -kulttuuri tai yrityk
sen henkilöstöstrategia asettaa jo sellaisenaan 
rajat etenemismahdollisuuksille niin vertikaali
sesti kuin horisontaalisestikin. Vaativammat työ
tehtävät, joihin niihinkään eivät siirtymismah
dollisuudet ole erityisen hyvät, koetaan edel
leen horisontaalisina siirtyminä ja vertikaaliseen 
nousuun ei työpaikan sisällä juuri mahdolli
suuksia ole. Näitä mahdollisuuksia ei työpaikal
la annettu lisäkoulutuskaan paremmiksi muuta 
(vrt. Nordhaug 1989). 

Sikäli kun uralla eteneminen on yhteydessä 
koulutukseen, on se mahdollista vain oman 
työn ulkopuolella ja muodollista pätevyyttä li
säävän koulutuksen kautta. Koulutukseen on 
kuitenkin omaehtoisesti hakeuduttava ilman ta
keita siitä, että sen jälkeen olisivat uusia päte
vyyksiä vastaavat työtehtävät odottamassa. Täs-

Taulukko 1. Teollisuustyöntekijöiden käsitykset nykyisen työn tarjoamista mah
dollisuuksista(%) 

Erittäin paljon 
Melko paljon 
Jonkin verran 
Ei juuri lainkaan 
Ei osaa sanoa 

Yhteensä 
(N= 555) 

Siirtyä työtehtävästä 
toiseen omalla 
työpaikalla 

17 
24 
22 
36 

1 

100 

Lähde: AKU 1990-aineisto 

Siirtyä työkokemuksen 
karttuessa entistä vaati
vampiin työtehtäviin 

6 
18 
26 
48 

2 

100 

Edetä ammatti
uralla ylöspäin 

4 
11 
22 
61 

2 

100 
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tä huolimatta on erityisesti angloamerikkalai
sessa kirjallisuudessa haluttu korostaa uralla ete
nemistä myös henkilöstökoulutukseen osallis
tumisen keskeisenä motiivina. 

Itse asiassa yksilöllisen urakehityksen tukemi
nen voi johtaa koulutushalukkuuden kannalta 
jopa kielteisiin vaikutuksiin. "Uraputken" avau
tuminen sisältää jo sellaisenaan tietynasteisen 
lupauksen kehittymismahdollisuuksista, mutta 
jos näitä ei syystä tai toisesta kyetäkään lunasta
maan, saattaa se aiheuttaa pettymyksiä ja tur
hautumista. Työyhteisötasolla voi seurauksena 
olla puolestaan sisäisen integraation heikenty
minen, kun kehittymismahdollisuudet havai
taan avautuneen vain harvoille ja valituille, mi
kä äärimmillään saattaa johtaa nk. kruu
nunprinssi-efektiin (ks. Nadler & Nadler 1989, 
64-69).

Noidankehän murtaminen 

Larsson ja kumppanit tarjosivat aiemmin edel
lä mainitussa tutkimuksessaan työntekijöiden 
kielteisten koulutusasenteiden ja niiden instru
mentaalisuuden välisen ongelman ratkaisuksi, 
että kyseisten henkilöiden koulutusta koskevia 
asenteita tulisi muuttaa ja että välineellisilläkin 
tavoitteilla tulisi olla katetta. Mutta mitä nämä 
ratkaisut voisivat sitten sisältää? 

Jälkimmäisten osalta tuskin ajan oloon riittää 
(kuten monin paikoin edelleen näyttäisi olevan 
käytäntönä), että koulutukseen motivoidaan esi
merkiksi "tarjoilupuolesta huolehtimalla" tai jär
jestämällä "paljon puhuttu saunailta" koulutuk
sen yhteyteen. Yksilöllisen uralla etenemisen 
edistämiseen ja tukemiseen on puolestaan si
säänrakennettuna ajatus työtehtävien raken
teen staattisuudesta ja siten myös mahdolli
suuksien asteittaisesta kaventumisesta. Kehittä
misen kohde ei siis voi perustellusti olla uralla 
etenemisen tukeminenkaan. Ratkaisun avaimia 
on sen sijaan etsittävä työtehtävien kehittämi
sestä. Tavoitteena ei tällöin olisikaan siirtyä esi
merkiksi suunnittelutehtäviin, vaan laajentaa 
työtehtävät myös suunnittelua sisältäviksi. 

Henkilöstön kehittämisen yksi viime aikojen 
keskeisimpiä haasteita on ollut pyrkimys työ-

voiman joustavuuteen. Monitaitoisuuden kehit
täminen latentiksi potentiaaliksi ei kuitenkaan 
pitkän päälle jaksa innostaa, jos työn muotoilu 
ei tarjoa mahdollisuuksia uusien pätevyyksien 
soveltamiseen käytännössä. Toisaalta taas työn
antajakaan ei ole kiinnostunut järjestämään 
työntekijöilleen monitaitoisuutta kehittävää 
koulutusta, jos nämä eivät vastavuoroisesti osoi
ta halukkuutta ottaa näitä pätevyyksiä käyttöön. 

Työn organisatorisia uudelleenjärjestelyjä ei 
kuitenkaan ole ehkäissyt niinkään työntekijöi
den haluttomuus kehittää ammattitaitojensa laa
ja-alaisuutta tai ottaa sitä käyttöön, vaan esimer
kiksi palkkaus järjestelmien jäykkyys (Mahnkopf 
1992) taikka muutosvastarinta niiden henkilös
töryhmien taholta, jotka kokevat työvoiman 
joustavuuden lisäämisen uhaksi omalle asemal
leen (Drexel 1985 ja Hirsch-Kreinsen & Wolf 
1987). 

Koulutusasenteiden 

uudelleenarviointia 

Henkilöstökoulutuksen ens1s1Jamen "väline
arvo" on työtehtävien ja työn organisoinnin ke
hittämisessä. Tällöin on myös ymmärrettävää, 
ettei itsensä kehittäminen useinkaan kiinnosta 
koulutuksen välityksellä sellaisenaan, jos työt ei
vät samanaikaisesti muutu. Silloin kun henki
löstön kehittäminen ja koulutus mielletään työn 
kehittämisenä, saa osallistumishalukkuuskin jo 
toisen sisällön. 

Edellisestä seuraa, ettei koulutushalukkuus 
ole täsmälleen sama asia kuin kehittämis- tai ke
hittymishalukkuus. Onstenk (1992) on jopa to
dennut teollisuustyöntekijöille olevan yleisem
minkin ominaista suhtautua passiivisesti koulu
tukseen mutta aktiivisemmin uusien tietojen ja 
taitojen oppimiseen. Passiivisen koulutusasen
teen takaa voi siis löytyä aktiivinen uusiin tie
toihin ja taitoihin kohdistuva ja työtehtävien ke
hittämiseen suuntautunut oppimisasenne, mikä 
ei välttämättä kanavoidu varsinkaan iäkkääm
missä työntekijäryhmissä erityisenä halukkuu
tena koulutukseen osallistumiseen. Tähän näyt
täisi viittaavan myös se havainto, että kun kou
lutus- tai kehittämistoimiin on ryhdytty, niin 
työntekijöiden osallistumisaktiivisuus ei enää 



saakaan samaa kritiikkiä osakseen, vaan asia on 
pikemminkin päinvastoin (Juhela 1993, 
217-218).

Työntekijöiden nuiva suhtautuminen koulu
tukseen on usein yksinkertaisesti seurausta vä
häisistä aiemmista kokemuksista sekä sen ai
heuttamasta epävarmuudesta ja huolesta koulu
tuksessa menestymisestä. Esimerkiksi AKU 
1990-aineiston mukaan vähintään 10 vuotta 
työelämässä olleista on edelleenkin kolmasosa 
sellaisia, jotka eivät ole työhistoriansa aikana 
osallistuneet työnantajan järjestämään henki
löstökoulutukseen. 

Vaikka nämä pelot olisivatkin kokemukselli
sesti aitoja, niin paras lääke niihin on kokemus
ten kartuttaminen eli koulutus- ja kehittymis
mahdollisuuksien avaaminen. Kääntäen tämä 
tulee esiin myös siinä, että henkilöstökoulutuk
sen selvästi tärkeimmiksi yksilötasoisiksi vaiku
tuksiksi mielletään tekijät, jotka lisäävät asian
osaisten opiskelu- ja oppimisvalmiutta (Nord
haug 1989). 

Kaikkein voimakkaimmin työntekijöiden kou
lutushalukkuutta vähentävät käytännössä osal
listumisen ehdot. Koulutus työajan ulkopuolel
la tai omalla kustannuksella ei useinkaan kiin
nosta; sikäli kun osallistuminen on näillä ehdoin 
ylipäätään mahdollistakaan. Kyseisillä ehdoilla 
voi kuitenkin olla tulevaisuuden kannalta pola
risoiva vaikutus. On nimittäin varsin luontevaa 
ajatella, että ne, jotka ovat valmiit uhraamaan va
rojaan ja vapaa-aikaansa opiskeluun, ovat siihen 
myös motivoituneimpia. Epärealistista sen si
jaan on ajatella, kuten joillakin työnantajilla on 
taipumus tehdä, että motivaatiota voitaisiin 
ikään kuin lisätä siirtämällä koulutus työajan ul
kopuolelle tai ainakin osittain työntekijöiden it
sensä kustannettavaksi. 

Asenteet muuttuvat myönteisemmiksi ja ha
lukkuutta voidaan ylläpitää vain, kun kehitty
miseen tarjoutuu tosiasialliset mahdollisuudet. 
Tämä taas edellyttää taakseen yritysjohdon tuen 
- ei vain koulutusmahdollisuuksien avaamisen
merkityksessä, vaan myös esimerkinantajana.
Jos yritysjohto ei koulutusta arvosta, niin paljoa
ei voitane odottaa työntekijöiden asenteilta
kaan. Tutkimuksissa on jopa todettu, että yri
tysten koulutusasioista vastaavilla henkilöillä on
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- jos mahdollista - työntekijöitäkin kapeampi ja
välineellisempi näkemys työntekijöiden koulu
tuksesta (Larsson ym. 1986, 125-132).

Työntekijöiden vaikutus 
mahdollisuudet ja 
osallistumisvalmiudet 

Työntekijöiden kielteisten koulutusasentei
den takaa voi joissain tapauksissa löytyä myös 
muut kuin koulutus- tai kehittämistoimintaan 
liittyvät asenteet. Se, mitä vastustetaan tai mikä 
aiheuttaa epävarmuutta, saattaa varsinaisesti ol
la esimerkiksi uuden tuotantoteknologian käyt
töönotto tai varsinkin se tapa, jolla uutta tuo
tantoteknologiaa otetaan käyttöön, mutta johon 
liittyvä vastarinta kanavoituu nimenomaan kou
lutuksen vastustamisena. 

Muutosvastarinnan nimikkeellä tunnetun on
gelman koulutuksellinen ratkaisu saattaa johtaa 
tällöin siihen, ettei koulutuksella enää pyritä
kään kyseisten uudistusten edellyttämien 
uusien pätevyyksien kehittämiseen, vaan pe
rimmäiseksi tarkoitukseksi jääkin uuden tuo
tantoteknologian hyväksytyksi tekeminen sekä 
yleisemmin työvoiman asenteiden muokkaami
nen tuotannollisille uudistuksille myönteisiksi 
(Pilnei 1985). 

Erityisesti asenteisiin, ideologisiin kvalifikaa
tioihin, liittyvässä koulutuksessa voi työnteki
jöiden motivointi osoittautua hankalaksi, kun 
toiminta heidän taholtaan mielletään enemmän 
indoktrinaatioksi tai manipulaatioksi kuin ke
hittämistoiminnaksi. Työntekijöiden kielteiset 
koulutusasenteet voivat yleisemminkin kohdis
tua nimenomaan tarjottuun koulutukseen ja sii
nä koettuihin puutteisiin - ei niinkään koulutus
ja kehittämistoimintaan sinänsä. 

Edellä esitettyjen näkökulmien yhteinen ni
mittäjä on työntekijöiden vähäiset tai vähäisiksi 
kokemat mahdollisuudet osallistua koulutusta 
koskevaan päätöksentekoon sekä siitä aiheutu
van "yhteisesti jaetun vision" puute (ks. Senge 
1990). Ongelman ydin paikantuu tällöin siihen, 
kenen koulutuskonseptista onkaan kyse. Yksi
puolisesti työnantajan intresseistä lähtevä kou
lutus kykenee vain harvoin ylittämään sen mo-

169 



170 

AIKUISKASVATUS 

tivaatiokynnyksen, mikä vähäiselläkin työnteki
jöiden osallistumismahdollisuuksien lisäämisel
lä olisi mahdollista saavuttaa. 

Työntekijöiden osallistumis- ja vaikutusmah
dollisuudet on jo pitkään tunnettu työelämän 
kehittämishankkeiden itsestään selvänä perus
lähtökohtana. Tästä huolimatta näyttää asian 
esiinnostaminen olevan aina ajankohtaista, sillä 
kokonaisuutena teollisuustyöntekijöiden mah
dollisuudet vaikuttaa niin koulutusta kuin ylei
semminkin työtehtävien kehittämistä koske
vaan päätöksentekoon ovat edelleenkin vähäi
set CTuhela 1993, 73-86). 

Koulutus- ja kehittymismahdollisuuksien 
avaaminen sekä näiden kytkeminen työtehtä
vien kehittämiseen ovat varmastikin työnteki
jöiden koulutushalukkuuden perusedellytyksiä, 
mutteivat sittenkään riittäviä. On nimittäin sa
manaikaisesti huolehdittava myös siitä, että 
työntekijöillä on tosiasialliset mahdollisuudet 
osallistua niin koulutusta kuin työn muotoilua
kin koskevaan suunnitteluun ja päätöksente
koon. Työntekijöiden vähäisten vaikutusmah
dollisuuksien ongelma on tuskin ratkaistavissa 
yksin lainsäädännöllisin keinoin, vaikkeivat ne 
tässä suhteessa olekaan täysin vailla merkitystä 
(ks. Gill 1993). 

Työelämän yhdeksi viime aikojen kehitys
suunnaksi on toisaalta haluttu nähdä organisaa
tiorakenteiden desentralisoituminen sekä hie
rarkioiden madaltuminen. Tämän seurauksena 
työntekijöiltä vaaditaan entistä laajamittaisem
paa vastuunottoa sekä osallistumista erilaiseen 
yritystoimintaa koskevaan päätöksentekoon. 
Yrityksen päätöksentekoprosesseihin osallistu
minen edellyttää kuitenkin valmiuksia tähän toi
mintaan. Asianmukaisten pätevyyksien puut
teessa voi osallistuminen osoittautua yhtä lailla 
turhauttavaksi kuin tehottomaksikin (Heller 
1993). Tästä syystä on nimenomaan organisato
risesti varmistettava, että työntekijät myös ky
kenevät vastaamaan näihin haasteisiin. 

Työntekijöiden päätöksentekokapasiteetin 
tukeminen ja vahvistaminen niin osallistamalla 
kuin koulutuksellisestikin ovat työelämän kes
keisiä tulevaisuuden haasteita - varsinkin jos to
della halutaan nähdä henkilöstö yrityksen tär
keimpänä voimavarana. Yritysten kilpailukyky 

on myös entistä riippuvaisempi siitä, kuinka te
hokkaita oppimisympäristöjä ne pystyvät ra
kentamaan. Ja näiden oppimisympäristöjen ra
kentamistyö ei ole vain "jokamiehen" oikeus 
vaan kaikkien velvollisuus. 
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