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2.3

Tyoelaman oppimismahdollisuudet
- mita mahdollisuuksia tyoelama
tarjoaa jatkuvalle oppimiselle ja
kehittymiselle

Pertti Laine

Harvoin tulee ajatelleeksi, miten suuri merkitys tydelamalla on ihmisten koulut-
tautumiselle ja kehittymiselle. Suomalaisen tydura kestaa keskimaarin noin 33
vuotta, ja tana aikana jo itse ty0 antaa mahdollisuudet jatkuvaan oppimiseen.
Tyon sisallon jatkuva muutos ja yha useammin tapahtuva kokonaan uuteen
tyotehtavaan siirtyminen haastavat jatkuvaan oppimiseen. Tata tukee tyonan-
tajan jarjestama koulutus — henkildstokoulutus. Suomalaiset tydorganisaatiot
ovat aktiivisia henkildstonsa kouluttajia: vuoden 2017 tiedon mukaan 54 % suo-
malaisista palkansaajista ja yrittdjista oli ollut koulutuksessa edellisen vuoden
aikana. EU-maissa vastaava keskiarvo on vain noin kolmannes tyovaestosta.
Henkilostokoulutukseen osallistuu vuosittain yli miljoona tyoikaista suomalais-
ta. Henkil6stokoulutus on tarkea osa suomalaista menestysta ja hyvinvointia.

Tyontekijat ovat hyvin sisdistaneet tyon ja tyopaikan tarjoamien oppimismah-
dollisuuksien merkityksen. Tydolobarometrin mukaan jopa yli 90 % ylemmista
toimihenkil6istd, 85 % alemmista toimihenkildista ja 75 % tyontekijoista arvioi
vuonna 2017, etta luonnehdinta "Tydpaikkani on sellainen, etta siella voi oppia
koko ajan uusia asioita” sopii omaan tydpaikkaan erittain hyvin tai melko hyvin.
Tilanne on parantunut 2000-luvun alkuun verrattuna: osuudet ovat nousseet
etenkin tyontekijoilla, joilla tosin Iahtotasokin oli paljon alhaisempi. Keskimaa-
rin tyontekijat kayttivat koulutukseen 4,2 paivda vuonna 2017. Koulutuksen
kestot ovat viime vuosina lyhentyneet, mutta talla voi olla yhteytta myds uu-
sien koulutusmuotojen, esimerkiksi verkossa tapahtuvan koulutuksen, lisaan-
tyvaan kayttdonottoon.
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Koulutus ja sen kautta syntyva osaaminen ovat organisaation padomaa ja
keskeinen kilpailutekija, ja tydorganisaatiot ovat jo pitkdan tunnistaneet
osaamispadoman merkityksen. Hankittu koulutus ja osaaminen ovat myos
yksilon arvokasta padomaa, joka on paras turva tyomarkkinoiden haastavis-
sa tilanteissa. Osaaminen on my0s yksi keskeisimmista yksilon identiteettia
jamindkuvaa rakentavista tekijoista. Tata tukee kehittyvalle tyduralle hakeu-
tuminen. Valinnat tosin tehdaan entista nuorempina, usein elamanvaiheis-
sa, joissa koulutus ei voisi vahempaa kiinnostaa. Onneksi koulutusjarjestel-
man joustavuutta on pystytty lisadmaan. Tama merkitsee yha useammin
toistuvaa siirtymista tyoelaman ja koulutuksen valilla.

Taman luvun tavoitteena on lisata tietoa tydelaman tarjoamista jatkuvan
kehittymisen mahdollisuuksista ja auttaa tyoeldmaan siirtyvia ndkemaan
tyOeldma, ei staattisena samanlaisena puurtamisena, vaan erilaisten mah-
dollisuuksien foorumina. Ensin tarkastellaan koulutustarpeen moniulot-
teista kasitetta. Koulutustarvetta tarkastellaan seka sen tarjontaan liittyvien
tekijoiden kautta tyonantajalahtdisesti ettd siihen motivoitumisen kautta
tyontekijalahtoisesti. Tahan liittyvat muun muassa ne tydelaman kaytannot,
joissa tydnantajan ja tyontekijan kasitykset koulutustarpeesta kohtaavat.
Kehityskeskusteluja kdydaan lahes kaikilla suomalaisilla tydpaikoilla. Sitten
tutkitaan, mitka tekijat edistavat ja mitka haittaavat tarpeen mukaiseen ke-
hittamiseen osallistumista. Seuraavaksi maaritelladn henkiloston kehittami-
sen (Human Resource Development, HRD) kasitetta ja luodaan katsaus eri-
laisiin tyoeldaman tarjoamiin kehittymisen muotoihin. N&ita ovat perinteiset
kurssit ja seminaarit, mutta yha useammin monimuotoiset kehittamisohjel-
mat ja osallistuminen tyon ja tyopaikan kehittdamiseen ja uuden innovoin-
tiin. Lopuksi tarkastellaan niitd yhteispelin kaytantoja, joilla tyopaikasta
muodostetaan paljon perdaankuulutettu oppiva organisaatio ja yksilosta
elinikdinen oppija.

Vaikea kadsite - kenen tarve?

Periaatteessa tydelaman koulutukseen osallistuminen tuntuu yksinker-
taiselta: osallistutaan tarpeen mukaan. Kun asiaa pysahtyy ajattelemaan,
huomaa, etta oikeaa tai absoluuttista tarvetta ei oikeastaan ole olemassa,
sitd tarkastellaan aina jostain ndakokulmasta. Omat ndakemykset tarpeesta
saattavat olla erilaisia kuin oman esimiehen tai tyokavereitten nakemykset.
Ulkopuolinen tarkastelija saattaisi antaa vallan erilaisen arvion, jonka lah-
tokohtana olisivat kaytannot tai osaaminen jossain toisessa organisaatiossa
ja tyopaikalla. Tyontekijat arvioivat kehittamistarvetta suhteessa omaan ta-
voitetasoonsa ja odotuksiinsa, esimerkiksi kdsitykseen vaadittavasta laadus-
ta. Arviointia tehddan myds suhteessa toimintaymparistdon ja -kulttuuriin,
mika on meidan talon tapa tai kaytanto, standardiksi muodostunut suori-
tustaso.

Tyon luonne, sisdltd ja vaativuus ovat luonnollisesti keskeisia koulutustar-
peen arviointiin vaikuttavia tekijoita. Joidenkin téiden oppimiseen menee
koko tyoura ja silti on jatkuvasti tunne riittamattomasta osaamisesta. Tietyt
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vaiheistetut ty6t voidaan oppia muutaman paivan tai viikon perehdyttami-
selld. Toisaalta prosessitydssa vasta tuotannon vaativat hairiétilanteet nos-
tavat esille osaamisen puutteita. Tarvetta tarkastellaan usein yksilotasolla,
mutta yha useammin myds tyotiimin nakdkulmasta: tyotulos riippuu usean
tyontekijan erilaisista osaamisista ja kaikkien tydpanoksen yhdistamisesta
hyvan yhteistoiminnan kautta. Kehittamistarve voikin taman tyyppisissa
tyOprosesseissa liittyd enemman yhteistoiminnan parantamiseen kuin yksi-
[6itten ns. substanssiosaamiseen, ammatin sisallon hallintaan.

Erilaiset tekijat tuntuvat usein kasautuvan ja ohjaavan meita joko positiivi-
sessa syklissa ylospdin tai heikkenevassa kehityskulussa huonompaan suun-
taan. Tilastot osoittavat esimerkiksi, etta korkeammin koulutetut hakeutu-
vat tydeldmassa helpommin koulutukseen ja saavat sitd myds enemman.
Tama voi liittyd myos siihen, ettd korkeammin koulutetut toimivat vaativissa
tehtdvissa, jotka edellyttavat enemman jatkuvaa koulutusta. Tietyilld toi-
mialoilla, esimerkiksi teollisuudessa ja rakennustoiminnassa, koulutukseen
osallistutaan muita toimialoja vdhemman. Tama ei valttamatta kerro pie-
nemmasta koulutustarpeesta, vaan koulutukseen osallistuminen voi olla
yhteydessa tyoympariston ja -prosessin tekijoihin, kuten tuotannollisiin
vaikeuksiin irrottaa ihmisia koulutukseen. lakkaampien vahaisempi koulut-
taminen ei valttamatta kerro vahdisemmasta koulutustarpeesta, vaan ylei-
sestd suhtautumisesta tahan ‘pelinséd jo menettaneiden’ ryhmaéan. Kuiten-
kin yhteiskuntapoliittisella tasolla puhutaan jatkuvasti kestavyysvajeesta ja
tyOurien pidentamisesta. Madraaikaisia tyontekijdita koulutetaan vakinaisia
vahemman - ja niin edelleen: tdssa nostettiin esille vain joitakin esimerkke-
ja siitd, miten monet muut kuin suoraan koulutustarpeesta johtuvat tekijat
vaikuttavat sen arviointiin. Monesti kyse on kulttuurisista ja asenteellisista
tekijoista. Useat edella mainituista ovat rakenteellisia ja jossain maarin myos
enemman tydnantajan asenteista ja toimenpiteista johtuvia. Naita olisi hyva
pyrkid ennakkoluulottomasti arvioimaan. Toisaalta koulutuksen tarjonta on
vasta toinen puoli asiasta.

Edella esille nostetut osin rakenteelliset ja kulttuuriset tekijat, jotka ovat
padasiassa tyOnantajalahtoisia, vaikuttavat henkilostokoulutuksen tarjon-
taan. Asian toinen puoli on se, miten henkilostd motivoituu jatkuvaan kou-
lutukseen ja itsensa kehittamiseen. Klassinen kayttaytymistiede ja viime
vuosien tutkimushavainnot piirtavat kuvaa aktiivisesta ja jatkuvasti kehitty-
maan pyrkivasta ihmisesta. On puhuttu kehittymisen ja itsensa toteuttami-
sen tarpeista ihmisen luontaisina ominaisuuksina. On puhuttu elamanikai-
sesta oppimisesta (lifelong learning), ikdjohtamisesta ja luotu uskoa ihmisen
mahdollisuuksiin oppia ja kehittya myos tyduran viimeisina vuosina. Usko-
taan, etta voimaantuminen (valtaistuminen, empowerment) ja osallisuuden
kokemukset tukevat myds kehittymiseen motivoitumista. Luetteloa voisi
jatkaa. Todetaan tassa vain, etta vallalla on positiivinen ja optimistinen kasi-
tys ihmisesta oppijana. Usein kuulee vditettavan, etta vain kaksi prosenttia
ihmisista on totaalisen haluttomia uuden oppimiseen ja esimiesten huokai-
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levan, etta miksi ne kaikki ovat meilla toissa. Eli kaytannossa uskoa ihmisten
oppimisen ja kehittymisen halukkuuteen usein koetellaan. Mista on kyse?

Ensinnakin syy voi 16ytya aikaisemmista kokemuksista erilaisista koulutuk-
sista. On koettu, ettd koulutus ei ole vastannut omia odotuksia: se ei ole ollut
sisaltonsa puolesta oikein kohdennettu tai sen toteutustavat eivat ole tun-
tuneet hyvilta. Koulutusta ovat suunnitelleet henkilot, jotka eivat riittavasti
tunne tyota ja tydolosuhteita eika tekijoilta itseltddn ole kysytty. lhminen
luonnollisesti pyrkii valttamaan kaikkea minka kokee turhaksi, erityisesti ti-
lanteissa, joissa ajalle on muutakin kayttoa. Tiedamme, etta aito osallistumi-
nen innostaa ja motivoi ja usein kuitenkin ihmiset kokevat, etta tdssa suh-
teessa on jaaty puolitiehen. Kun koulutuksen jarjestdja pyrkii tehostamaan
toimiaan vahentamalla koulutukseen varattua aikaa, se on yleensa pois juu-
ri keskusteluista ja ideoiden esille tuomisen mahdollisuuksista. Asiat kylla
ehditdan lukuisten diojen avustamana kertoa lyhyessakin ajassa, mutta se
ei tietenkdan takaa niiden sisdistamista ja oppimista. Ihmiset turhautuvat
pinnallisuuteen, 'didaktiseen materialismiin’ja asioihin keskittymiseen, eivat
oppimiseen.

Toinen tekija, joka ilmiselvasti vaikuttaa ihmisten kouluttautumismotivaa-
tioon, on kiire. Tyotahti on kiristynyt suomalaisilla tydpaikoilla tydolobaro-
metrienkin mukaan. Esimerkiksi hoiva- ja hoitotydssa tyontekijat kokevat,
etta heilla ei ole endad mahdollisuuksia suorittaa tyotehtavidan silla ammat-
tieettisella tasolla, jota he itseltdadn edellyttavat. Tasta on jo muodostunut
tarkea tyohyvinvointia kuluttava tekija. Nain on monilla muillakin tyopai-
koilla. Seurauksena on, etta ihmiset haluavat yha useammin tehda tyonsa
rauhassa ilman “turhan’ koulutuksen aiheuttamia keskeytyksid. Kun koulu-
tukseen osallistutaan, yha suurempi kiire odottaa koulutuksesta palaajaa.
Tasta on myos vaarassa muodostua paradoksi: pidemmalla aikavalilla kou-
luttamattomuus voi johtaa ammattitaidon rapautumiseen ja entista suu-
rempaan kiireeseen, kun jarkevia tyokaytantoja ei ehdita oppia ja kehittaa
ja virheista johtuvan hairiokuormituksen maara kasvaa.

Ihmiset ovat varmasti erilaisia koulutus- ja kehittymisintonsa suhteen, mut-
ta huonon motivaation sysaaminen pelkastaan yksildiden syyksi tai omi-
naisuudeksi ei ole oikein. Kiireisissa tilanteissa pitdisi keskittya oleelliseen
ja karsia eika ahnehtia koko maailmaa valmiiksi hetkessa ja tehda se, mita
tehdaan hyvin ja rauhassa - antaa ihmisille mahdollisuus kokea sita edella
peraankuulutettua osallisuutta. Tydkuormituksia kohtuullistamalla ja oikein
mitoitetulla, laadullisesti korkeatasoisella koulutuksella ja kehittamisella ra-
kennetaan kestavaa kehittamismotivaatiota.

Kehityskeskusteluja kdaydaan tydolobarometrien mukaan jo lahes kaikilla
suomalaisilla tyopaikoilla, kuitenkin vakiintuneemmin suurilla tyopaikoilla
ja julkisella sektorilla. Kehityskeskustelut ovat ehka konkreettisin johtamis-
kaytantoihin vaikuttanut kaytanto viimeisen parin vuosikymmenen aikana.
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Yleensa johtamisen menettelytavoilla on kehityskaarensa, jonka alkupdassa
ollaan innoissaan omaksumassa uusia kaytantoja, jotka sitten arkipdivais-
tyvat ja joita myohemmin tarkastellaan kriittisemmin. Viime aikoinakin on
[0ytynyt ‘dynaamisia yrityksia, jotka ovat ilmoittaneet jopa luopuvansa ke-
hityskeskusteluista liian jaykkina ja hitaina apparaatteina ja korostavansa
paivittdisjohtamisen kaytantoja. Kuitenkin valtavirta tydorganisaatioista on
omaksunut keskustelukaytannon ja kehittaa keskusteluja maltillisemmin.

Kehityskeskusteluista, niiden erilaisista muodoista ja tavoitteista, on jul-
kaistu paljon kirjallisuutta ja tutkimusta eika sitd lahdeta tassa laajemmin
referoimaan (ks. tarkemmin lahdeviitteista). Esille nostetaan kaksi tarkeaa
ja uudempaa ndkodkulmaa, joita ovat kehityskeskustelujen dialogisuus ja
tyohyvinvointikysymysten kasittely ndissa keskusteluissa. Dialogisuus liittyy
havaittuun tarpeeseen kehittaa keskustelujen avoimuutta ja aitoutta. Dialo-
giset keskustelut ovat voimaannuttavia, luottamusta synnyttavia ja aidosti
palautteisia. Usein kaytannossa keskustelut kuitenkin jaavat tavanomaisten
rutiinikeskustelujen tasolle ja niitd voivat luonnehtia esimiespuheen mo-
nologit (vaatimuspuhe) tai alistamispyrkimykset ja aseman osoittaminen.
Palaute ei ole suoraa, keskustelu on epasuoraa vihjauspuhetta. Ihmisten
vaatimustaso on noussut eika kehityskeskustelun johtamispuheeksi enaa
riitd tavanomaisen keskustelun kdyminen ja epamaarainen vihjailu kehit-
tymistarpeista. Odotuksista, puolin ja toisin, pitdaa pystya keskustelemaan
suoraan ja keskusteluissa pitda pystya synnyttdamaan uutta ymmarrysta. Esi-
miehen odotetaan pystyvan ottamaan vastaan myds omaan johtamiseensa
ja vuorovaikutukseensa liittyvaa palautetta. Aito dialogi on vaativa laji eika
valttamatta suomalaisen tyokulttuurin perinteista parasta puolta.

Dialogisuuden ohella kehityskeskusteluja haastaa uusi sisdltdalue, hyvin-
vointiin liittyvat kysymykset. Jos kehityskeskustelujen painopiste niiden
kehityskaaren alussa oli tavoitteiden latominen tyontekijalle, on taman
paivan lahtokohta toinen. Tietysti tavoitteista ja odotuksista keskustellaan
mahdollisimman konkreettisesti, mutta keskustelujen painopiste on siing,
miten noiden tavoitteiden saavuttamista tuetaan. Tall6in keskiodn nouse-
vat tyontekijan kokonaisvaltainen hyvinvointi ja tyokyky ja niihin liittyen
jaksamisen, sitoutumisen ja motivaation kysymykset. Myds tyohyvinvointiin
liittyvat johtamiskaytannot, esimerkiksi varhaisen tuen mallit, edellyttavat
esimieheltd tydryhman jasenten hyvinvoinnin ja jaksamisen tilanteen tun-
temista ja puheeksi ottamista. Tydhyvinvointi on hyvin herkka ja intiimi alue
ja tama luonne korostuu erityisesti haasteellisissa tilanteissa, esimerkiksi
jos organisaatiossa on irtisanomisten uhkaa ja siihen liittyy ihmisten suo-
ritusten erityista arviointia. Keskustelu tyohyvinvoinnista edellyttaa hyvaa
luottamusta, joka luodaan tavanomaisessa padivittdisjohtamisessa ja vuoro-
vaikutuksessa - se ei synny mekaanisesti jotain mallia soveltamalla. Tyohy-
vinvointiongelmien luonteeseen kuuluu, etta tyontekija itse ei valttamatta
aina nae ja tiedosta tilannettaan. Siina suhteessa tyohon addiktoituminen
voi muistuttaa muita riippuvuuden muotoja ja ‘workaholic’ tarvitsee apua.
Puheeksiottamisen ohella esimiehen pitaisi pystya nakemaan omat rajansa
ja mahdollisuutensa ja paattamaan, milloin on tarpeen saada asiantunti-
ja-apua tilanteeseen.
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Kun koulutus- ja kehittymistarpeista on dialogissa muodostettu yhteinen
nakemys, mietitaan keinoja kehittamisen toteuttamiseksi. Tassakin kirjoi-
tuksessa on puhuttu paljon koulutuksesta, vaikka oikeastaan tarkoitetaan
kaikenlaisia toimenpiteitd, jotka tukevat yksilon kehitysta ja tyduraa. Yleises-
ti kdytetaan kasitetta henkildston kehittaminen (Human Resource Develop-
ment, HRD), joka sisdltaa ajatuksen siitd, etta kaikki toimenpiteet, joilla voi-
daan edistaa tyontekijan kehittymista ovat HRD:n keinovalikoimassa. Ndin
ollen koulutus eri muodoissaan on vain yksi mahdollinen keino.

Koulutuksen ja samalla HRD:n kasitetta on kdaytanndssa maaritelty muun
muassa henkiloston osaamisen kehittamisesta annetun ja koulutuksen ve-
rohelpotuksia sadtelevan koulutusvapaalain yhteydessa. Siind todetaan,
ettd osaamista voidaan kehittaa koulutuksella, ohjauksella, laajentamalla
tyotehtavia seka muilla osaamisen kehittymisen tavoilla. Muihin tapoihin
sisaltyvat esimerkiksi palauteprosessit, perehdytys, mentorointi, tydonoh-
jaus, coaching ja trainee-ohjelmat. Henkilostda voidaan ja yha useammin
kehitetddankin muilla menetelmilla kuin Iahtemalla kursseille. Kuitenkin itse
tyon tekemisen kayttd kehittymiseen systemaattisesti ja organisoituna on
edelleen suurelta osin hyodyntamatta. Esimerkiksi edella mainitulla tyoteh-
tavien laajentamisella (vaikkapa suunnitelmallisen tydkierron menetelmin)
olisi paljon nykyista enemman kaytt6a, mutta usein kaytannon jarjestelyjen
pulmat ja asenteet haittaavat. Vaikka edelleen uskotaan tyontekijoiden kehi-
tyshalukkuuteen, tormataan tydtehtavien muuttamisessa usein tilanteisiin,
joissa tyoarjen rutiinit istuvat tiukassa. Esimiehelta odotetaan neuvokkuutta
solmujen avaamiseksi. Lopputulos voi olla palkitseva: "Hienoa, etta uskalsin
lahted kokeilemaan uutta tyotehtavaa, olen oppinut paljon”.

Tyodelaman kehittymismahdollisuudet kannattaa siis ndhda laaja-alaisesti, ja
tyopaikoilla kannattaisi jatkuvasti tehda tyota uusien kehittdamisen muoto-
jen kayttoonotolle. Tama koskee seka tydnantajia etta tyontekijoita. Tydnan-
tajien ja suuremmissa organisaatioissa henkildstéasiantuntijoiden kannat-
taisi tuottaa innovatiivisia kehittymismahdollisuuksia henkilostolleen - ja
henkiloston kannattaisi lahted rohkeasti ja ennakkoluulottomasti mukaan
kokeilemaan uutta. Tydmarkkinajarjestojen kannattaisi tutkia, pitaisikd jo-
tain rakenteita ja normistoja purkaa tai kehittaa peremmin tukemaan inno-
vatiivisia kehittamisratkaisuja.

Edelld jo annettiin vihjeita kehityksestd, jonka seurauksena henkildston ke-
hittamista tarkastellaan aikaisempaa laaja-alaisemmin ja luovemmin. Tahan
laaja-alaistumiseen on liittynyt erityisesti kaksi kehitystrendia: kehittamisen
digitalisaatio ja tietoverkkoratkaisut seka prosessijohtamisen ideat ja peri-
aatteet. Tydolobarometrin mukaan sahkdiset tyotilat tai pikaviestintava-
lineet ovat tyopaikkojen arkea. Vuonna 2017 jo 59 % palkansaajista kaytti
tyossaan virtuaalisia tyovalineita. Osuus on noussut kahdessa vuodessa yli
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10 %:a. Vastaava kehitys on nakynyt myos kehittamisarjessa: erilaiset oppi-
misalustat ja henkilostokoulutuksen verkkoratkaisut ovat rationalisoineet
erityisesti valtakunnallisten, monipaikkaisten tydorganisaatioiden henki-
[6ston kehittamista. Esimerkiksi tiedot tuotteiden ja jarjestelmien muutok-
sista voidaan toimittaa nopeasti ja kustannustehokkaasti etdisimpaankin
yksikkdon, esimerkiksi koko maan kattavan organisaation jokaiseen palve-
lupisteeseen. Digitaaliset ratkaisut tukevat monimuotoisia kehittamisjarjes-
telyja (blended learning), joissa voidaan yhdistella 13hi- ja etaopetusta. Yha
useampi tekee tyota paatteelld ja verkossa ja voi napin painalluksella siirtya
tuotantojarjestelmasta koulutusjarjestelmaan opiskelemaan vaikkapa uutta
tuotetta.

Prosessindkdkulma on merkinnyt pyrkimysta yhdistaa yksittaisia koulutus-
tilaisuuksia monimuoto-opetuksen kokonaisuuksiksi, jotka muodostavat
pitkdkestoisia kehittamisohjelmia ja parhaimmillaan koulutuspolkuja, jotka
tukevat tyouralla etenemista. Tama kaikki on mahdollista suurissa organi-
saatioissa, joissa riittdva tyontekijamaara kehittamisen kohderyhmina ja
erikoistuneet asiantuntijat suunnittelu- ja toteutusresursseina tekevat mah-
dolliseksi kuvatun kaltaiset kehittamisjarjestelmat. PKT-sektorilla vastaavan-
laisia kehittamisjarjestelmia voidaan aikaansaada verkottumalla organisaa-
tion ulkopuolisten palveluntuottajien, esimerkiksi oppilaitosten kanssa.

Samalla kun henkildston kehittaminen on laaja-alaistunut ja monimuo-
toistunut, sita on myds ryhdytty tarkastelemaan, ei omana saarekkeenaan,
vaan integroituna organisaation muuhun toimintaan. Tama tarkoittaa esi-
merkiksi ihmisten osallistumista tyon ja tyopaikan kehittamiseen ja taman
mieltdmista yhtena keinona kehittya tyontekijana. Ensinnakin, tyontekijat
voivat osallistua toimintatapojen ja tyoprosessien kehittamiseen. Tama
tuntuu luontevalta: ihmiset vaikuttavat oman toimintansa ja tyGtapojensa
kehittamiseen, he ovat niiden asiantuntijoita. Tilastojen mukaan noin kaksi
kolmasosaa tyontekijoista osallistuu tana pdivana tallaiseen kehittamiseen.
Trendi on ollut viime vuosina nouseva. Toiseksi, tyontekijat voivat osallis-
tua organisaation tuotteiden ja palvelujen kehittamiseen. Tama on tilasto-
jen mukaan harvinaisempaa, mutta kuitenkin vajaan 40 %:n tasoa vuonna
2017.Tarkeinta tassa olisi mieltaa se, etta laaja kehittamiseen osallistuminen
parantaa kehittamistoiminnan tuloksia ja innovaatioiden mahdollisuuksia,
mutta samalla siihen osallistuvien tyontekijoiden tiedollisia valmiuksia. Li-
saksi tulevat edella peraankuulutetut hyodyt, jotka syntyvat osallisuuden
kokemusten, innostumisen ja parantuneen yhteistoiminnan kautta.

Edellad kuvattua kehittamiseen osallistavaa toimintamallia voidaan perustel-
la my0s tutkimusavusteisen kehittamisen ja toimintatutkimuksen kasitteil-
la. Jos tydn tekeminen ja kehittdminen ldhenevat toisiaan, samoin tekevat
kehittdminen ja tutkimus. Kdytanndssa tama merkitsee tutkimuksesta lai-
nattujen menetelmien kayttdonottoa esimerkiksi tekemalla kehittamisen
lahtokohdaksi diagnostinen kartoitus lahtotilanteesta.
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Kehittamisen kohteena olevien asioiden kirjo tydpaikoilla on todella run-
sas. Padasiassa tyonantaja tarjoaa perustehtavansa mukaisesti kehittamis-
td, joka parantaa ihmisten valmiuksia suoriutua nykyisista ja tulevista tyo-
tehtdvistaan. Kuitenkin jotkut organisaatiot nakevat jarkevaksi tukea myds
tyontekijoittensa pyrkimyksia kehittaa itsedan laaja-alaisemmin esimerkiksi
omaa peruskoulutustasoaan nostamalla, ja tata varten on sovittu erilaisista
tukimuodoista. Samalla, kun kilpailu osaavista henkildista tydmarkkinoilla
kovenee, on henkildston kehittymisesta ja hyvinvoinnista huolehtimisesta
muodostunut tarkea kilpailutekija tydmarkkinoilla.

Jokainen tyOorganisaatio ratkaisee kuitenkin oman koulutus- ja kehitta-
mistarjontansa omista lahtokohdistaan. Yhteiskunnan normit ja tyémark-
kinajarjestojen valiset sopimukset eivat juuri puutu sisaltéihin, vaan jar-
jestamisen puitetekijoihin, kuten ajankdytt6on, vapaisiin ja kustannusten
korvaamiseen. Opintovapaalaki on sdddetty parantamaan tydelamadssa
toimivan vdeston koulutus- ja opiskelumahdollisuuksia. Koulutusvapaalaki
edellyttaa ja innostaa yrityksia laatimaan henkildstolleen koulutussuunni-
telman ja tarjoaa siihen liittyen verovahennysoikeuksia. Tyoturvallisuuslaki
velvoittaa, ettd tydnantajan on annettava tyontekijalle riittavat tiedot tyo-
paikan haitta- ja vaaratekijoista seka huolehdittava muun muassa siita, etta
tyontekijat perehdytetdan riittavasti ja annetaan opetusta ja opastusta tyo-
hon liittyvien haittojen ja vaarojen estamiseksi. Seuraavassa kdydaan pelkis-
tetysti lapi erdita keskeisia henkilostokoulutuksen sisaltdalueita.

Perinteisin osa-alue on perehdyttaminen seka perus-, jatko- ja ajantasa-
koulutus ja kehittdminen. Perehdyttaminen ja tydorganisaation jarjestama
peruskoulutus toimivat yhteiskunnan koulutusjarjestelman jatkeena. Osal-
la suuremmista tydorganisaatoista on jopa omia koulutusorganisaatioita,
ammatillisia erikoisoppilaitoksia, jotka kouluttavat tydvoimaa organisaation
erityistarpeita vastaavasti. Talla hetkella ajankohtaisia esimerkkeja lansi-
rannikolla ovat laivanrakennuksen ja autoteollisuuden toimet tyévoiman
kouluttamiseksi. Yhteiskunta pyrkii vastaamaan nopeasti muuttuviin tyo-
voimatarpeisiin esimerkiksi muuntokoulutuksen avulla, mutta usein vain
organisaation omat toimet ovat riittavan nopeita. On selvaa, etta vaikkapa
kaupan alan tai hoiva- ja hoitotyon perehdyttamis- ja peruskoulutustarpeet
ovat hyvin erilaisia laivanrakentajan koulutustarpeisiin verrattuna. Samoin
erilaisia ovat mahdollisuudet hyédyntaa edelld mainittuja uuden teknolo-
gian ja koulutuksen monimuotoisuuden mahdollisuuksia. Parhaiten naista
koulutusjarjestelmista ja -mahdollisuuksista saa tietoa tutkimalla organisaa-
tioiden kotisivuja.

Perinteinen osa-alue on myds organisaatioiden ja tydyhteisdjen kehittami-
nen. Aikaisemmin puhuttiin usein yhteistoiminta- tai ryhmatyévalmennuk-
sesta, jonka taustalla on organisaation kehittamisen (Organization Develop-
ment, OD) tutkimus ja traditio. Tana paivana puhutaan tiimivalmennuksista
javuorovaikutustaitojen kehittamisesta. Perinteisen valmennusotteen ohel-
la on joissakin organisaatioissa otettu kayttodn yksiloa tukevia toiminta-
muotoja, kuten yksilollista tydnohjausta.
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Ehka eniten nakyvyytta saavuttanut ja laajentunut osa-alue on johdon ja
muiden avainhenkildjen ja johtamisen kehittaminen (Management Deve-
lopment, MD). Tata voidaan suuremmissa organisaatioissa tarkastella taso-
jen mukaan, joita ovat ylin johto, keskijohto ja tiimijohto tai tyonjohto. Viime
vuosina '’kovemman johtamisen’tai ‘'managementin’rinnalle ovat erityisesti
nousseet johtajuuden (Leadership) kysymykset. Puhutaan strategisen joh-
tamisen (Strategic Management) rinnalla myo6s strategisesta johtajuudesta
(Strategic Leadership). Tahan osa-alueeseen liittyvat yleensa myos johdon
henkil6- ja suoritusarviojdrjestelmat, potentiaaliarviot seka 360-palautemit-
taukset ja usein myds kannanotot organisaation ulkopuoliseen johtamis-
koulutukseen, kuten MBA (Master of Business Administration) -ohjelmiin
osallistumisesta.

Edelld mainittujen koulutusten ja kehittamisten lisaksi jarjestetdan yleensa
koulutusta ja kehittamistd, joka liittyy erilaisiin muutos- ja kehittamishank-
keisiin, usein jonkin uuden toimintamallin tai jarjestelméan kayttdonottoon.
Naita ovat esimerkiksi uudet asiakaspalvelumallit, johtamisjarjestelmat, laa-
tujarjestelmat, uudet organisaatiomallit ja toimintatavat (esim. prosessior-
ganisaatio). Naiden kirjo on suuri.

Edella luotiin kokonaiskuvaa henkildstokoulutuksen tai tydpaikkakoulutuk-
sen tarjoamista kehittymismahdollisuuksista. Tarkastelukulma oli suureh-
kojen organisaatioiden nakdkulma — pienet organisaatiot muodostavat, jos
mahdollista, viela heterogeenisemman kokonaisuuden, joka vaatisi oman
tarkastelunsa. Seuraavassa viela koontia taman luvun keskeisista asioista:

Suomalaiset tydorganisaatiot ovat aktiivisia henkildstonsa kouluttajia
ja henkilostokoulutukseen osallistuu vuosittain yli miljoona
palkansaajaa.

Ty6paikan ja tydn tarjoamat oppimismahdollisuudet on hyvin
tiedostettu.

Osaaminen on seka yksilon etta organisaation paaomaa.
Koulutuspolkuun liittyvat valinnat maarittelevat keskeisesti yksilon
tyOuraa ja samalla identiteettia.

Koulutustarve on usein vaikeasti arvioitavissa ja sita pitdisi tarkastella
useista nakokulmista.

Aidon dialogisesti toteutetut kehityskeskustelut auttavat tarpeen
tunnistamisessa.

Perinteinen 'koulutus’ on vain yksi keino kehittaa ja kehittya —
tyolahtoiset menetelmat ja innovaatiotoimintaan osallistuminen
pitaisi nykyista useammin nahda oppimisen valineina.

Suurten organisaatioiden kehittamistarjonta on yleensa
monipuolista; nykyaan tukeudutaan yha useammin virtuaalisten
tietoverkkojen tarjoamiin mahdollisuuksiin.
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Tybelaman tarjoamat kehittymismahdollisuudet ovat siis
padsaantoisesti hyvia ja monipuolisia. Mikaan ei kuitenkaan korvaa
yksilon omaa kehittymishalua ja -aktiivisuutta. Aikuiskoulutuksen
kentta on laaja my6s henkilostokoulutuksen ulkopuolella ja
omaehtoinen hakeutuminen sen piiriin tukee tydeldamassa
kehittymista.
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