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Tydnantajien ndkokulma Nosteen-kohderyhmaan, hake-
vaan toimintaan ja toimijoiden koulutusmotiiveihin

Katsauksen sisélto ja perustelut

Tasséa katsauksessa annetaan puheenvuoro niille tyonantajille, jotka ovat
osallistuneet Nosteen hakevaa toimintaa koskeviin haastatteluihin vuosina
2005 ja 2006. Aineistona on 13 haastattelua, jotka ovat antaneet eri alojen
tyonantajat tai heidan edustajansa eri puolilta Suomea. Haastattelut ovat teh-
neet Joensuun yliopiston tutkijat Anne Luukkainen, Arja Huusko ja Toni Koso-
nen. TyOdnantajien kokoluokat vaihtelevat, ja mukana on niin pk-yrityksia kuin
suurempiakin tyonantajia. Haastatelluiksi tydnantajiksi ovat valikoituneet aktii-
viset tahot, joilla on yleensa ottaen positiivinen suhtautuminen tyontekijoiden-
sa kouluttautumiseen. Tallaisesta asenteesta kertoo se, etta tyonantajat ovat
osallistuneet Noste-ohjelmaan seka se, etta he ovat halunneet haastattelussa
jakaa kokemuksensa Nosteesta. Otos ei siis vastaa laajemmin Suomen tyon-
antajien yleista mielipidetta haastatteluissa kasitellyista asioista, vaikkakin
niissa sivutaan vastakkaista kantaa koulutuksen suhteen edustavia tahoja ja
pohditaan, miten saada koulutusprojektien ulkopuolelle jattaytyvat tydnantajat
suhtautumaan positiivisemmin tydntekijoéidensa kouluttautumiseen ja kannus-
tamaan tyontekijoita opinpolulla. Hakevan toiminnan onnistumisen kannalta
on "tarpeen havaita tydnantajan mahdolliset ennakkoasenteet” ja pyrkia osoit-
tamaan tyontekijoiden kouluttamisen hyodyt tyopaikalle (Huusko & Luukkai-
nen 2007). Vaikuttavaa hakevaa toimintaa on kohderyhman aktivoiminen
tybnantajan kautta, jolloin tytnantaja toimii aktiivisesti koulutukseen innosta-

jana ja kannustajana (Huusko & Luukkainen 2007).

Artikkelissa kasitellaan hakevan toiminnan parhaiksi koettuja muotoja ja tyon-
antajien toiveita tulevien projektien ja koulutusohjelmien varalle. Lisaksi esite-
tdan tyonantajien kuvauksia Nosteryhmasta, esimerkiksi matalasti koulutettu-
jen kouluttamisen etuja ja esteitd tydnantajan ja koulutettavan tyontekijan ta-
pauksissa. TyOnantajat myods kertovat mielestd&n parhaista tyontekijoita ai-

kuiskoulutukseen motivoivista tekijoista, I&hinna niista, joita tydnantaja voi tar-
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jota. Edelleen kasitellaan niita tekijoitd, jotka kannustavat tyonantajia ohjaa-
maan tyontekijoitddn koulutukseen seka niita tekijoita, jotka tata rajoittavat.
Artikkelissa kasitelladn myos sita, minkalaiset osapuolet olettivat koulutuksen
sisaltdjen ja muotojen olevan ennen koulutuksen alkamista. Lyhyesti sanottu-
na, artikkelissa kasitellaan koulutuskentan toimijoiden ja tydéelamén edustajien

kohtaamista tydnantajien nakdkulmasta.

Koulutuksen ja tydelaman yhteydet ovat olleet puheenaiheena koko oppilai-
tosmuotoisen ammatillisen koulutuksen olemassaoloajan. Jatkuvan tydela-
maoppimisen asema on korostunut sitd mukaa kun aikuiskoulutus ja ty6elaméa
ovat lahentyneet (Rinne & Vanttaja 1999, 17-18). TyoOelamayhteistydssa ko-
rostuu asiakaslahtoisyys. Keskeista on tyoeldaman toimijoiden tutkintoja koh-
taan tuntema arvostus. Aikuistutkintoja on kehitetty seka aikuisvaesttn etta

yritysten ja muun tyéelaméan tarpeet huomioiden. (Vihervaara 2001)

Tutkintojen asema ja merkitys nousivat entistakin tarkeammiksi 1980-luvun
lopulla "uuden aikuiskoulutusstrategian” myo6ta, joka rakentui nimenomaan
ammatillisen koulutuksen varaan. Silloin aikuiskoulutuksessa alettiin huomioi-
da erityisesti tydelaman tarpeita ja valmistautua edesséa havaittuun rakenne-
muutokseen eli vaestdén vanhenemiseen ja ikaluokkien pienenemiseen. Sa-
maan aikaan myos rahoitusperiaatteet muuttuivat aikuiskoulutuksen markki-
noituessa ja siirtyessa pois keskusjohtoisuudesta. Tatd seuranneina vuosi-
kymmenina tutkintojen merkitys ei ole laskenut vaan tulevaisuudessa ne nah-
daan entistakin tarkeampinéd osaamisen osoittajina myds kansainvalisilla tyo-
markkinoilla. Hyvin pieni osa organisaatioiden oppimisesta tapahtuu kuitenkin
formaalin koulutustilaisuuksien kautta, sen sijaan tydelamassa tapahtuu pal-

jon informaalia oppimista.

Naumasen ja Silvennoisen (1996) haastattelemista tyonantajien edustajista
osa mainitsi laaja-alaisen ammattitaidon kehittyvan parhaiten ty6tehtavia kier-
rattamalla. Ammatillinen laaja-alaisuus tarkoittaa lahinna oikeanlaista asen-
noitumista, motivoitumista ja omaksumiskykya. Laaja-alaisuus on myos koko-
naisuuden ymmartamista ja sitoutumista tyonantajan asettamiin tavoitteisiin.

Oppisopimus ja nayttotutkinnot sopivat hyvin useille aloille, koska niista val-
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mistuu yritykselle valmista tyévoimaa, jolla on tutkinnon suoritettuaan kaytan-
non osaamisen lisdksi myos teoriatietamys alasta ja alan kulttuurinen osaa-
minen. Nayttotutkinto-jarjestelmé perustettiin nimenomaan selvittdmaan am-

matillisen aikuiskoulutuksen roolia ja suhdetta tydelamaan.

Taman katsauksen tarkoituksena on tuoda esiin tydnantajien kuvaa Nosteesta
ja sen kohderyhmasta, sekd mielipiteitd muiden yrittgjien tai tydnantajien ja
tyontekijoiden motivoinnista. Tyonantajien edustajat vastaavat tdssd oman
nakemyksensa ja tietamyksensa mukaisesti. Tekstissa kuvataan nimenomaan
sellaisten tydnantajien (edustajien) nakdkulmaa, joilla on ollut henkilditd Nos-
te-koulutuksissa. Haastatteluun ovat halunneet osallistua luonnollisesti ne
tyonantajatahot, joilla on ollut aikuiskoulutuksesta lahinnd positiivisia koke-
muksia. Tyonantajataholla on kéasitteistd ja kysytyistd asioista omanlaisensa
kuva, eika yksimielisyytta eri kasitteiden sisalldista ole varmistettu. Tutkimuk-
sissa (mm. Vihervaara 2001 ja Naumanen & Silvennoinen 1996) on todettu
jopa kasityksen siitd, mika on henkildstokoulutusta ja mika normaalia harjaan-
nuttamista vaihtelevan yritysten edustajien mielissa. Jotkut mieltavat palaveri-

tasoiset keskustelutilaisuudet henkildstokoulutukseksi.

Nosteen kohderyhmaésta ja tutkintojen suorittamisesta

Vihervaaran (2001) tutkimuksen todetaan, ettéd noin puolella teollisuustydnte-
kijoista ei ollut Tilastokeskuksen mukaan lainkaan ammatillista pohjakoulutus-
ta. Nosteessa pyritddn kouluttamaan nimenomaan vailla toisen asteen tutkin-
toa olevia ty6elamassa toimivia henkildita ja alle 25-vuotiaita, joilla peruskoulu
on jaanyt kesken. Useat Nosteen puitteissa haastatellut tyonantajat ovat
huomanneet tyontekijdiden haluavan kouluttautua ja koulutusta on myds pyy-
detty tyOnantajalta. Innokkuus kuvaa opiskelijoita useimmissa tapauksissa,
kun alkujannityksesta on selvitty. Nosteen tyonantajahaastatteluita antaneista
muutamat esimiehet ovat yllattyneet, miten paljon koulutushalukkuutta on
kohderyhmassa ilmennyt.

"Meilla oli haaveena, etta jos me saatas innostumaan 12 ettd saatas se
yks ryhma pystyyn, niin oltas hirveen onnellisia. No niitd halukkaita tuli
niin paljon, ettd meidan piti perustaa kaks ryhmaa.” (Ohjaaja, perhepai-
vahoito)



Moni muukin tyonantajataho on todennut, etta "halukkuutta [koulutukseen] on
enemman kuin pystytddn ottamaan” (Toimitusjohtaja, kuljetusvélineteollisuus).
Koulutus on ollut joko kurssiluontoista, osatutkintoihin tahtaavaa tai tutkinto-
painotteista.

Osatutkintoja ei ole tarjottu haastattelujen mukaan aktiivisesti kaikille haasta-
telluille tyonantajille, ja jalkikateen haastatteluissa tydnantajat kaipaavat lyhy-
empia kursseja. Osatutkinnot voivat olla joillekin koko tutkintoa parempi vaih-

toehto: ”..pitempikestoiset koulutukset, ne ei kaikille sovi, kaikkien elaméanti-
lanteeseen” (Esimies, puhtaus- ja ruokapalvelut).

"Noste aika hyva juttu on, etta sieltd saa sita teoriatietoa ja suhtkoht ly-
hyessa ajassa, kun monikaan henkild ei jaksa monta vuotta koulua kay-
da.” (Esimies, puhtaus- ja ruokapalvelut)

Joissakin tapauksissa tydnantaja on vaikuttanut siihen, minka pituiseen koulu-
tukseen loppujen lopuksi on lahdetty olemalla osatutkintomahdollisuuden tar-
joamisesta huolimatta sitéd mielta, ettd koulutukseen lahdettdesséa on suoritet-
tava mieluummin koko paketti.
"Me lahdettiin siita, ettd jos lahetdan suorittamaan tutkinto, niin sitten
suoritetaan koko tutkinto syysta etta silloin on mahdollisuus saada vaki-
tuinen tyésuhde, osatutkinnolla ei oo mahdollisuus saada vakituista ty6-
suhdetta. Ett siin& niin kuin annettiin se porkkana. Ja kaikki suoritti sen
tutkinnon sitten kylla.” (Koulutuspaallikkd, opetustoimi)
Koko tutkinnon suorittaminen koetaan tydnantajien nakokulmasta myos tavoit-
teellisempana ja motivoivampana opiskelijalle, kun "voi kokea suorittaneensa
selvasti jotain” (Toimitusjohtaja, sanomalehti- ja painotuoteala). Toisinaan on
paadytty suorittamaan osatutkintoja tdsmakoulutuksena tyétehtavan mukaan,
joskus on ollut tarkoituksena suorittaa koko tutkinto, mutta onkin vaihdettu
tyopaikkaa kesken koulutuksen ja tutkinnon suorittaminen on jaanyt kesken.
Osatutkintojen voidaan nahdé soveltuvan paremmin muulle kohderyhmalle,
kuin ty6elamassa oleville henkildille.

"Se on tuolla tyévoimapoliittisessa koulutuksessa yleisempaa ja siella se
yleensa johtuu siitd, etta opiskelija ei selvia niisté tutkinnoista, niin silloin
tulee helposti niita osatutkintoja. Mutta melkein sanoisin, ettd ndma ket-
k& on tydelamassa tapakoita ihmisia, niin saman tien ne parayttda koko
homman, ettei siné silleen mitdan.” (Esimies, siivous- ja huoltoala)

Monilla on turhaan pelokas asennoituminen koulutusta kohtaan.



”..monet heistd sanoi silloin koulutukseen lahtiessaan, etta jannittaa hir-
veesti koulun penkilld istua ja en min& naita kirjallisia tditéd ossoo teha ja
mitenka ja mitenka ja olivat hirveen jannittyneitd mutta kuitenkin innostu-
neita ja kaikki ne sai kaytya lapi sen ja saivat varmaan niinku semmosta
itsetunnon kohotusta ja semmosta ettéa osasinpas vield. Ettd se tuntuu
hirvedn hyvalta heidan puolestaan.” (Ohjaaja, perhepéaivahoito)

Ikakysymys voi tulla esteeksi joillekin tyontekijdille. Siihen liittyy usein pelko
Siitd, ettei opi ja osaa.

"Etta kauan aikaa kun monikaan ollut missaan sellaisessa jutussa missa
pitdéd menna kokeeseen tai nayttaa jotain taitoja tai muuta, ettéd se tuntuu
olevan tosi kova paikka, etta ma joudun kokeeseen, etté selvidankd mina
siitd. Kun on oppinut elamaan, vaikka osaa oman tyénsa kuinka hyvin,
niin sitten se, se nousi niin kuin peikoksi. Ensimmaéisessa tentissa tai
siella osakokeessa kun sita kaytiin lapitte, niin ne oli ihan peloissaan, et-
td miten tassa kay. Etta siella oli niin kun taa tammadinen, etta entas jos
mind en paasekaan lapitte, niin mitd muut ajattelee. Huomannut vaan
tallaisia pelkoja tulee, kai tdd on inhimillistd. Mutta sitten taas ne, jotka
halus kattoo, ettéa kdy miten kdy mina kayn kattomassa. Niin kuin sitten
kun kaikki tiesi, ettéd sen voi kdyda uusimassa, niin silti on vaan kova pa-
la.” (Kehityspaallikkd, painotuoteala)

Ikakysymysta kasitellaan useissa tydnantajahaastatteluissa monilta eri kan-
teilta. Erés toteaa vanhempien Noste-kohderyhmaan kuuluvien houkuttelemi-
sen koulutukseen olevan vaikeaa.

”...siella tama elamankokemuksen viisaus on olemassa ja siina on tie-
tyntyyppinen tammoinen jonkunlainen kriisivaine varmaan meneillaan:
miehet pelkda, ettd ne kuolee kohta ja naisilla alkaa hormonisysteemit
menna toisin pain, ja on kuule”. (Kehityspaallikkod, painotuoteala)

Ikakysymys voidaan ndhda toisinkin pain.

"Mun tyontekijoiden keski-ikd on 53, mika tarkoittaa sita, etta sijaisten-
kaan keski-iké se nyt... pybrii varmaan 47, en oo laskenut, mutta jos &k-
kia pitaisi tempaista, niin ei varmaan paljon alle jaa kuitenkaan. Moni on
sellainen pitkéan linjan tyontekija, jolta puuttuu sitten se ammattitutkinto
eika sen takia ole saanut vakituista. Sen ikaiset naiset on aika innokkaita
opiskelemaan ... niin sen ikaiset naiset on aika kiinnostuneita koulutuk-
sesta ja tajuu sen jo, ettd siina koulutuksessa on muutakin kivaa, etta se
ei vaan sita pulpetissa istumista, vaan etta yleensa liittyy jotakin muuta-
kin siihen. ” (Esimies, siivous- ja huoltoala)

Nosteen kohderyhmalla on tybnantajien silmissa havaittu selvasti erityispiirtei-
ta heidan koulutuksen aloittamisensa kynnyksen seka tukitoimien suhteen.

Tasta syystd nostelaisten omia ryhmia pidetdan hyvina.



"Se tietysti se vdhan semmoinen arka oli, ja sitten kun olisi se Noste-
koulutus, niin tavallaan he oli samassa junassa silla tavalla siina 1ahto-
kohdassa, ettd he ties, etta kaikilla on se, etta sita tutkintoa ei ole, ja us-
kalsi siella sanoa ja puhua ja miettid. Mutta kylla oli niin kuin alku tak-
kuista. Ihan kun miettii, ettd ihmiset, joilla oli aika matala se oma koulu-
tustaso ja lédhtee yht'ékkid opiskelemaan téllaiseen, niin ihan pelkastaan
jo se tapa opiskella on muuttunut niin valtavasti vuosien my6td, etta siiné
kaytiin monet keskustelut sitten, ihan tallaisista perusasioista: miten
opiskellaan ja miten voidaan meiltd vaatia tallaista tehtavaa ei siella oo
kukaan opettaja sanonut mika tda on. Niin esimerkiksi aikaisemmin on
tottunut siihen, ettd opettaja luennoi, sanoo asian ja sitten siita kirjoite-
taan joku vastaus, etta ihan naissa tallaisissa meilla oli niin keskustelua
heidéan kanssaan.” (Esimies, perhepaivahoito)

"Koetaan ettd taa [koulutus] on niinku heian tammaoselle ryhmalle, ne ai-
nakin kokee...ei oo tdmmdnen yksi joka menee muiden niinku viisaiden
tyko tavallaan, etta voiko sinne menn6 tammonen joka ei tiedd mistaan
mitéan, niin kun on kerrottu etta tdma on nimenomaan tarkotettu etta nyt
kaikki saadaan mukaan.” (Toimitusjohtaja, kuljetusvalineteollisuus)

Oma ryhma antaa vertaistukea, kun kaikki ovat samalla viivalla. Tydkaverin
kanssa voi jutella koulutuksesta tydpaikalla tai mielta askarruttavia kysymyk-
sid voidaan pohtia omalla porukalla. Tyokaveruus ja koulutuksen pohtiminen
tyopaikalla voivat tulla myos esteeksi henkilostokoulutukselle. Kuvatun kaltai-
nen tilanne voi syntya, kun osalla tydporukasta motiivit koulutukseen eivat ole
tarpeeksi vahvat, tai tarjotut "porkkanat” tarpeeksi houkuttelevia.

”...omassa porukassa saattaa niin sanotusti tyhmyys tiivistya, etta keksi-
taankin jotain, ettd eihdn me pirulauta tallaista tarvitakaan, niin muutkin
on sitd mieltd, ettéa ei me tarvitakaan tammdaista, tda on jotain ihan hum-
puukkia.” (Kehityspaallikkd, painotuoteala)

Koulutukseen rohkaisee erityisesti muiden, tuttavien ja tyokaverien seka pate-
vyysluotsien kannustavat kokemukset.

”..sille ensimmaiselle kurssille oli vahan varovasti se ilmoittautuminen
mutta seuraavalle sitten jo oli kyselty nailtd, ettd minkalaista siella on, ja
sitten rupesikin naita vanhaa porukkaa, ettd seuraavassa varmaan on sit
naisté nostelaisia huomattavasti enemman, etta sinne rupes sitte aktivoi-
tumaan sita, ett sanovat, ettd ma lahen seuraavalla. Mut nyt jonossa
vaan sitten niin paljon ettd saas nahda, montako kurssia meidéan pitaa
jarjestaa etta kaikki halukkaat on sitten saanu sen [ATK-kurssin] tehtya.”
(Toimitusjohtaja, kuljetusvalineteollisuus)

Patevyysluotsit ja luottamusmiehet mainitaan useassa haastattelussa. Par-
haassa tapauksessa ndma tahot ovat aktiivisesti mukana koulutuksen jarjes-
telyssa ja suunnittelussa.

"Ett se [luotsi tai vastaava] niinkun osais sita [koulutusasiaa] rummuttaa,
ja sitten ma aattelin, etta se ei ois niinkun yksin koulun asia, etta se kou-



lutus lahtis. Siina tartteis mun mielesté olla tydnantaja ja sitten koulu ja
sitte tda henkilokunta ja vaikka henkilokunnan edustaja, niin ne tartteis
olla kaikki niinkun yhdessa.” (Yliemanta, ruokapalvelujohtaja, ruokahuol-
to)

Lisaksi kannustaa se, ettad tydnantaja on antanut kdyda osan tai koko koulu-
tuksen palkallisena.

"Sitten mietittiin sita, etta ehka se olisi sitten kuitenkin mika motivoisi niita
miettijoitakin lahtemaan siihen, ettei tarvitse miettid, ettd sind aikana
menettdd palkassaan jotakin etuuksia. Meilla oli ainut sellainen, etté jos
lahtee harjoittelemaan meidan oman organisaation ulkopuolelle, niin sit-
ten se on palkaton, mutta kaikki muu oli palkallista.” (Esimies, perhepai-
vahoito)

Nosteen kohderyhmalla ATK-perustaidot ovat usein heikommat kuin esimer-
kiksi toimihenkilotasolla tyoskentelevilla korkeammin koulutetuilla henkil6illa,
mik& vaikuttaa esimerkiksi siihen, miten vauhdikkaasti kursseilla voi edet&.
Nosteessa onkin pyritty vastaamaan juuri tdhan, matalasti koulutettujen ai-
kuisten tietoteknisten taitojen kehittdmiseen, panostamalla tietokoneenajokort-
tikoulutukseen. Nosteessa koulutetuista noin 40 prosenttia opiskeli ajokortin
(Ahola 2008).

”Siina ajo kymmenen kaiken kaikkiaan sai silla hetkella tuon kansalaisen
[tietokone] ajokortin siitd ja silloin kymmenella se jai muutamasta ihan
pikkuasiasta kiinni ja ne on kaynyt nyt jalkeenpain parsimassa niita asioi-
ta. Ja toimihenkildpuolella se onnistui tosi hyvin, mutta sitten siell& tydn-
tekijapuolella, jotka ei kayta niin kuin tydssaan kovin paljon tietokonetta,
mutta jotka kotona ehk& netin kautta maksaa laskuja ja nain pain pois,
niin niille se tuli ylivoimaiseksi tdssa lyhyessa 60 tunnissa lapitte. Ja siel-
ta sitten meni olisiko kolme tai nelja ihmistd Nosteen kautta mukaan te-
keméaan tatd samaa kansalaisen ajokorttia. ” (Kehityspaallikkd, paino-
tuoteala)

Tybnantajat ymmartavat, etta opiskelu tydén ohessa voi olla raskasta ja vaatia
toimenpiteitd jaksamisen edistamiseksi.

”Ja tietysti sitten opiskelu kuitenkin tyon ohella niin onhan se ihan raskas
juttu, ja varsinkin kun ei ole tottunut siihen, etté illat menee sitten naita
opiskellessa vield.” (Esimies, perhepaivahoito)

Kaikki koulutukseen lahteneet eivat olleet aluksi taysin kasittdneet opiskelun
vaatimuksia ja edellytyksia.

"Meilla 1&hti se isompi ryhma vield siin& aluksi, etta se oli selvasti vahan
yllatys heille, ettd kuinka paljon pitda itse hankkia ja etsia sita tietoa, ja
sitten oli vahan se, ettd no milla ajalla sita sitten enda.” (Esimies, perhe-
paivahoito)



"Voi olla, ettéa osa lahti kuitenkin vahan niin kuin kevyesti siihen liikkeelle,
ettd ajattelivat etta tda nyt vaan on, kaydaan kuuntelemassa ja sitten se
riittdd. Mielenkiintoista nahda, etta kuinka sitten jaksetaan tehda se tut-
kinto loppuun. ” (Toimitusjohtaja, sanomalehti- ja painotuoteala)

Koulutusten suunnittelussa on myds huomioitu Noste-ryhman eroavuus
enemman kouluttautuneista ja jotkut esimiehet toteavatkin osalle matalasti
koulutetuista tuottavan vaikeuksia "tuottaa kirjallisesti mitd&an”, jolloin koulu-
tuksen oli taytynyt lahtea liikkeelle tukien kirjallisen tuottamisen taitoja tai jo
suunnitteluvaiheessa oli kehitetty korvaavia suoritustapoja. My6és muita tuki-
palveluja ja henkil6kohtaista ohjausta on tydnantajien mukaan tarjottu nopeal-

la aikataululla tarvittaessa.

Useat esimiehet ovat myds huomanneet, etta aikuiskoulutukseen kerran osal-
listuneet henkilot ovat valmiita ja halukkaita kehittamaan itseaan jatkossakin,
my0ds omalla ajallaan. Opiskeluvalmiuksien, erityisesti ATK-taitojen, parannut-
tua myodhempi opiskelu ei tunnu enaa niin vaikealta ja pelottavalta.

"Minusta kaikkein mukavinta oli nahda se innostus ja uusien asioiden
kokeilu kun oli oppinut uusia asioita ja uutta toimintatapaa, etta miten nyt
tehdaan.” (Esimies, puhtaus- ja ruokapalvelut)

"Selvasti heilla [Noste-koulutuksen kayneilla] on sanoisko tallainen val-
mius paremmin tulla naihin tAmmaisiin koulutusjuttuihin mukaan, kun he
on tan kaynyt. Ja se oli tietysti se meidan yksi iso toivekin silloin. ” (em.)

Myds yhteistydbhalukkuuden ja rohkeuden ottaa yhteyttd alueen muihin toimi-
joihin on huomattu kasvaneen koulutettujen keskuudessa ja alan edustajien
verkostoituneen keskenaan koulutuksen jalkeen "alueellista me-henkea, tun-

temista” (Esimies, perhepaivahoito).

Toimijoiden intressit
Tybeldman ja yhteiskunnan (koulutuksen tarjoajien) toiveiden ja oletusten va-
lilla koulutustarpeita koskien voi olla huimiakin eroja puhumattakaan siita, mita
tyontekijat kokevat tarvitsevansa. Osapuolilla ei aina ole tietoa toistensa tar-
peista ja resursseista. Eri tahojen intressien yhteensovittaminen voi tuntua
hankalalta.
"Ehka siella sitten niinkun henkilostosta tulee ehka enemman toivetta
ihan naihin tammaisiin pienempiin ja kaytanndllisiin asioihin, ettd mita
he sitten — tydnantaja ei ehka aina sitd semmoista tarjoakaan, vaan on



aina naita laajempia kokonaisuuksia.” (Vanhustyonjohtaja, koti- ja lai-
toshoito)

Yksilon koulutustarpeessa on useimmiten kysymys tyomarkkinakelpoisuudes-
ta ja paasemisesta mukaan ansiosidonnaisiin tulonsiirtoihin. Yksilon koulutus-
tarpeen kokemiseen vaikuttaa se, millaiseksi han kokee oman tydomarkkinati-
lanteensa; tyon mielekkyyden, tyépanoksen hinnan, tydsuhteen pysyvyyden.
Yritys puolestaan odottaa tyontekijaltd joustavuutta, luotettavuutta, lojaaliutta,
sitoutumista tydnantajan asettamiin tavoitteisiin ja oikeanlaista asennetta ja
tietotaitoa. Yksilon odotukset yhteiskuntaa kohtaan liittyvat hyvinvointiyhteis-
kunnan takaamien turvajarjestelmien toimimiseen, oletukseen tyéllistymisesta
ja koulutustarjontaan, jossa kaikille on yhtalaiset mahdollisuudet kouluttautua.
Yhteiskunta olettaa yksilon tayttavan kansalaisvelvollisuutensa, hankkivan
toimeentuloa ja olevan halukas yhteiskunnan tarjoamaan tai tarvitsemaan
koulutukseen tai tydohon. Yritys edellyttaa yhteiskunnalta yritystoiminnan edel-
lytysten mahdollistamista ja yhteiskunnan kouluttavan sopivia henkil6ita yri-
tyksen eri hierarkiatasoille valikoimalla ja sosiaalistamalla yksilita tyoelamaa
silmallapitden. Naumasen ja Silvennoisen (1996) tutkimuksessaan haastatte-
lemien tydnantajien edustajien haastattelujen perusteella tyénantajien taholla
ajatellaan koulutuksen paaasiassa sosiaalistavan ihmisid suuntautumaan tie-
tylle alalle ja tdiden oppimisen tapahtuvan tyota tekemalla. Koulutuskvalifikaa-
tiot, joista todistukset ja tutkinnot ovat todisteena, eivat vastaa tyossa saata-
vaa kvalifikaatiota vaan nama tukevat toisiaan. Yhteiskunta odottaa yritys-
maailman tyollistavan kansalaisia ja huolehtivan tyévoiman koulutuksesta,
kehityksesta ja hyvinvoinnista, jotta tydvoimaa riittaisi jatkossakin (Naumanen
& Silvennoinen 1996, 18-23). Monilla toimialoilla onkin kdymassa niin, etta il-
man “nuorennusleikkausta” — uuden tyévoiman kouluttamista ja vanhan tyo-
voiman tyokykyisend pitamista — edessa on "semmoinen juttu, ettd me juo-

daan vain elakekahveja ja paljon.”(Kehityspaallikko, painotuoteala)



Toimijoiden roolit ja odotukset koskien aikuiskoulutusta ja toisia toimi-
joita
"Kaikkien pitéis menna eteenpadin, etta se tyo kehittyy, niin kylla ma naki-

sin sen [koulutuksen] etuna molemmin puolin.” (Yliemanta, ruokapalvelu-
johtaja, ruokahuolto)

Aikuiskoulutuksen toimijoihin kuuluvat oppilaitosten henkilokunta, tutkinnon
suorittajat seka yritysten tyopaikkaohjaajat, koulutusvastaavat ja esimiehet.
Koulutuksen ja tydelaman toimijoiden yhteisty6 tapahtuu hyvin laaja-alaisella
kentélla, mutta molempien perusolettamukset yhteistyén osapuolten tehtavis-
ta ja tavoitteista ovat tiivistettavissa seuraavanlaiseen taulukkoon, joka on lai-
nattu AiHe—projektin raportista Marjut Silvennoisen (2006) kirjoittamasta lu-

vusta "Luottamus tydelamayhteistydssa”.

Toimijoiden tehiiiviit jo Oppilaites Yritys Tutkinnon suoritioja

favoitteet luoHamusta

luovassa yhteistydssii

Oppilaitosten Oppilaitoksen tavoite: — Yhteistyiin jatdar- — Ohjaus tarvittavan

tehtiivit Tutkinnon suorita- va yllipitiminen ammattitaidon
jan osaamisen kehi- — Tutkinnon suorittami- hankkimiseen ja
tyksen tukeminen seen liltoyvit sen arvioint

kiytinndn jirjestelyr | — Reflektoinnin ja op-
pimisen tukeminen

Yritysten — Sitoutuminen sopi- Tlllﬂtsen favoite: — Oppijan konkreet-
tehtaviit muksiin ja henki- Osaava tydntekiji tinen ohjaus ja

lakohtaistamiseen arviointi

— Oppimisen mahdolli-
suuksien luominen

Tutkinnon suorittajan — Sitouruminen tar- — Sitoutuminen ty6- Tutkinnon suoritiojan
tehtiiviit vittavan ammart- han ja tybyhteistion | jgyaite:

taidon hanldimi- — Monipuolinen Ammatillisen osaamisen

seen ja ohjaukseen tyBpanos lehittiminen
— Alziivinen oppiminen

Monenlaiset ennakkoluulot ja asenteet vaikuttavat yritysten ja oppilaitosten
yhteistydhon. Tydelamantoimijoilla on hyvin eritasoista tietdmysta koulutus-
asioista; toisilla tydpaikoilla koulutusasioita on ajateltu hyvinkin paljon ja toisil-
la koulutusasioita ei pohdita milladn organisaation tasolla. Yhteistyon alkami-
nen edellyttdd ensinndkin jommankumman osapuolen aktiivista yhteydenot-
toa. Yhteydenpidon suhteen n&dhdaan hyvin erilaisia rooleja, jotka tulisi huo-

mioida ja edelleen selvittdd osapuolten oletuksia ja toimintamalleja hakevaa
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toimintaa kaynnistettaessa. Yhden kannan mukaan oppilaitosten, toisen kan-
nan mukaan tydelaman tulisi olla aktiivinen osapuoli, kolmannen kannan mu-
kaan yhteistyd vaatii molempien osapuolien aktiivisuutta onnistuakseen
(Naumanen & Silvennoinen 1996). Nosteen puitteissa haastateltujen tyonan-
tajienkin ndkemykset siité, kenen vastuulla ensimmainen kontaktinotto on, oli
vaihtelua: osa totesi, etta "kyllahan sen taytyy taalta tydnantajan puolelta lah-
tee” (Ylieméantd, ruokapalvelujohtaja, ruokahuolto) ja osa totesi oppilaitoksen
ottaneen yhteyttd, kun Noste-koulutukset tulivat mahdollisiksi "etté olisiko teil-
ta lahtijoitd” (Esimies, puhtaus- ja ruokapalvelut), ja tAméan olleen hyva ratkai-

su, jota ilman ei ehka olisi tullut osallistuttua.

Sosiaalisen verkoston syntyminen ja pysyminen tydelaman ja koulutusinsti-
tuutioiden valilla luo pohjan henkilokohtaistamiselle (ks. Putnam 1993). Mikali
tyonantajalla ei ole suhteita oppilaitokseen, koetaan, ettd oppilaitoksen on
varsinkin tallaisissa tilanteissa otettava yhteytta tyonantajaan:

"Kylld mun mielesta silla tavalla, etté jos sanotaan, etta toisten pain ei ol-
la aktiivisia, niin silloin ma naen sen, ettd mun mielesta silloin pitais kou-
lun l&hestyy aktiivisesti. Ett vaikka se tuntuu varmaan aarettoman turhal-
ta miettii, soittaa, kysyy ja esittaa ja kaikkee muuta, niin... Mutta kylla se
mun mielesta on semmoinen herattava. Mutta aikaa se vaatii.” (Ylieman-
t&, ruokapalvelujohtaja, ruokahuolto)

Pienyrittdja voi joskus tuntea jaavansa paitsioon oppilaitosten yhteydenotoilta.
Joidenkin pienyrittdjien mielesta kouluttajat pitdvat paremmin yhteytta suuriin
tyonantajiin ja julkisiin laitoksiin. Naumasen ja Silvennoisen (1996, 157) mu-
kaan pienia ja keskisuuria yrityksia on vaikeaa saada innostumaan koulutus-
kysymyksista ja naissa yritysjohto ei ole kovin hyva tuomaan esiin koulutus-
tarpeitaan. Kouluttajien mielesta pienyrityksilla ei ole kiinnostusta kouluttaa
tyontekijoitaan. ESR:n pienyritysten koulutustoiminnan kehittdmista koskevis-
sa hankkeissa on 1990-luvun lopussa ja 2000-luvun alussa on tullut esiin
pienyrityksille ominaisia tyypillisia piirteitd. Tarkein on, etta pienyrityksilta on
nayttanyt puuttuvan jatkuva koulutuksen perinne. Ylla esitetyssa korostuu hy-
vin ero toimijoiden ennakkoasenteiden vaikutus vaikeasti purettavien klikkiy-
tymien syntyyn. Yritysmaailman edustajien mielikuvat koulutuksesta eivat valt-
tamatta vastaa taysin todellisuutta, samoin kuin eivat aina vastaa opettajien ja

opetussuunnitelmien laatijoiden mielikuvat ty6elamastakaan. vaaratkin mieli-
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kuvat vaikuttavat yhteistydhon ja vuorovaikutussuhteen syntymiseen ja saily-

miseen.

Vihervaaran (2001) mukaan yrityssektori on kritisoinut koulutusjarjestelmaa
sen kyvysta vastata tydelaman tarpeisiin ja koulutussuunnittelijoita siita, etta
he eivat ole kuunnelleet tarpeeksi yrityssektoria suunnittelutydéssaan. Oppilai-
tokset kritisoivat yrityssektoria pitkdjanteisyyden ja motivaation puutteesta
osaamisen kehittAmisty6n suhteen. Samansuuntaisia ajatuksia ovat esittaneet
noin viisi vuotta aiemmin myés Naumasen ja Silvennoisen haastattelemat yri-
tysten edustajat (1996). Heidan tutkimuksestaan tulee ilmi, ettd koulutuksen
raataldintimahdollisuuksia yrityksen mukaan pidetaan kylla hyvina, mutta kou-
lutuksen suunnitteluun kaytanndssa ei tunnu yrityksista 10ytyvan haluja eika

resursseja.

Nosteen tydnantajahaastatteluihin vastanneet mydntavat, etta "totta kai niita
[eroja odotuksissa] on, mutta eihdn ne oo ristiriitaisia jos ei niitd niin halua
nahda”. Toisaalta, tydmarkkinoiden ja koulutuksen vélilla on myds olemassa
useita pitké&n historian omaavia yhteistydverkostoja, joiden valille on kehittynyt
ymmarrys vastapuolen toimijaa ja taméan toiminnan ehtoja kohtaan.

"No taad aikuiskoulutuskeskus on koko oppilaitoksen historian ajan ollut
meidan hovihankkija siind mielessa, ettd suurin osa kuljettajista on sen
oppilaitoksen kautta meille tulleita.”

”Ja totta kai he [oppilaitoksessa] ymmartavat taman meidan tydtehtavan
luonteen, ja sitd kautta on osattu sitten sopivalla tavalla yhteistyossa
toimia.” (Toimitusjohtaja, linja-autoliikenneala)

”No me ollaan tehty yhteistyoté jo hyvin pitk&d&an ihan melkeen 20 vuotta,
ettd vaikka mé& oon aina valilla ollu tas aitiyslomilla, niin meilla on ollu
nait yhteisia koulutuksia ja yhteisia infotilaisuuksia ja, ja tota, me ollaan
paasty valitsemaan heille oppilaita, oppilaita sitten sinne oppilaitokseen,
ja tota on hyvin pitkaan tehty yhteisty6ta ihan niinku jatkuvaa, etta he on
toki ottanu tannepdain yhteytta, mutta ettd myoskin me. Ettd me melkeen
otetaan ennemmin sinne yhteytta kuin tyévoimatoimistoon, kun tarvitaan
sitten tyontekijad.” (Esimies, siivouspalveluala)

Yritysten ja oppilaitosten vuorovaikutteisen suhteen perustuessa henkilésuh-
teiden varaan, ovat ne vakaalla ja pysyvalla pohjalla huonompienkin suhdan-
teiden aikoina. Nosteen tydnantajahaastatteluissa useat tyonantajien edusta-

jat olivat aiemmin toimineet koulutuskentalla ja heilla oli sinne vahvat yhtey-
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det. Molemmilla puolilla toimimisen koettiin helpottaneen yhteisty6té ja edista-
neen koulutusten alkamista ja keskinaista ymmarrysta. Tarkeimmaksi jousto-
kohteeksi todetaan useimmissa Nosteen tybnantajahaastatteluissa aikatau-
luissa ja opetusajoissa joustaminen ja niiden suunnittelu alun perinkin yhteis-

tydssa tybnantajan kanssa.

Naumasen ja Silvennoisen vuonna 1996 tekemassa tutkimuksessa reilut puo-
let heidan tutkimukseensa osallistuneista yrittgjista oli sita mieltd, etta heidan
organisaatioonsa sopisi koulutusmalliksi yrityksen ja oppilaitoksen yhteistyona
laatima tutkintoon tahtdava koulutus tyontekijoille. Yritysten ja tydnantajien
koulutusintressit riippuvat paljolti muun muassa yrityksen koosta ja toimialas-
ta. Tarpeita on kartoitettu niin tydnantajan omin havainnoin ja lomakkein, tai
ulkopuolista konsulttia kartoittamisessa kayttaen. Joillekin oppilaitos on tarjou-
tunut tekeméan osaamistarvekartoituksen, jonka pohjalta se on suunnitellut
tyopaikalle raataldidyn koulutuksen. Joissakin tapauksissa oppilaitos on vas-
tannut ensisijaisesti yrityksen edustajan esittamiin toiveisiin koulutuksen sisal-
|0sta.

"Meilta on kysytty niitd asioita, mitka asiat, minka tyyppiset asiat kaipaa
kohennusta ammattitaito mielessa, ja uskon etta niihin ollaan vastausta
saatu.” (Toimitusjohtaja, linja-autoliikenneala)

Joissakin tapauksissa taas koulutus on perustettu tyontekijoiden toiveiden
pohjalle, eika tydnantajan juurikaan ole huomioitu tai taman nakemysta kysyt-
ty sisaltéjen suunnittelussa.

"Kylla min& (esimies) melkein aavistin, ettd mité tyontekijat haluaa ja mi-
td mina olin niinku omassa mielessani aatellu ettd mita heille vois tarjota,
ettd kylla ne [aatokset] on yhtenevaiset. Ehka tuo ATK-kurssi oli sem-
monen, joka yllatti, ettd semmosta mina en ehka ois ollu heille tarjoo-
massa.” (Ohjaaja, perhepaivahoito)

"Ehké sitten ne oppilaat itse on voinu esittdd omia toivomuksii, mitd he
haluaa ja miten, ja mitk& on heidan niinkun ajatukset, ett mista he haluu
mitékin suorittaa. Ma uskon, etta oppilaitos enempi kysyy silta suorittajal-
ta sita, ettd mitd hén haluaa ... ett enempi otetaan se opiskelija siiné
huomioon, ett mitk& on h&nen kehittymistarpeet, ja mistd han haluu mi-
takin tehda.” (Ylieménta, ruokapalvelujohtaja, ruokahuolto)

Jotkut tyGnantajat uskovat pitkalti koulutuksen jarjestajan ammattitaitoon, eika

heilla ole ollut omaa ndkemystéa koulutuksen sisallosta.

13



"Ma uskon, ettd se koulu itse pystyy sitten katsoo, etta mika on se sen
ammattitaidon niinkun se, sanotaan, jatke tai se, mita ne oppilaat sitten
tarvii.” (Yliemanta, ruokapalvelujohtaja, ruokahuolto)

Noste-ohjelmaan ja sen puitteissa tehtyihin tydnantajahaastatteluihin osallis-
tuneiden tydelamatoimijoiden tapauksissa kohtaamiset ovat olleet péaosin
positiivisia ja ennakko-oletukset ovat muutamia seikkoja lukuun ottamatta
kohdanneet. Seuraavassa on kuvattu koulutettavien ja ty6nantajan odotusten
eroja.

"Ma luulen, ettd se alun sellainen epamaaraisyys, tai ei se nyt ollut epa-
maaraisyys vaan se semmoinen alun hamminki, oli just ehka sita, koska
me niin kuin toivottiin tietysti sita, etta se lahtisi viemaan naita isoja linjo-
ja ja meidan tavoitteita ja niin kuin tukisi tata tallaista, ja aivan selvasti
jotkut [koulutukseen osallistuneet] odotti enemman sellaista aivan kay-
tannon, kauhean kaytannon sellaista nippelijuttua. Me lahdettiin taas sii-
ta, ettd kun kaikki [koulutukseen osallistuneet] on sita tyétaan tehneet
niin kauan aikaa, niin ehka sita ei tarvitakaan, mutta hyvin se ilmeisesti
siella sitten se opetus jarjestettiin, koska se sitten haihtu siita vahitellen
taa tallainen, no eihan siella saa askarteluohjeita.” (Esimies, perhepai-
vahoito)

Yritykset painottavat koulutusinvestoinneissaan yrityskohtaisia taitoja, joiden
antamien kvalifikaatioiden siirtdminen toiseen yritykseen olisi hyddytonta, mi-
kali tyontekija sattuisikin vaihtamaan tydpaikkaa kouluttamisen jalkeen. Tyon-
tekijat voidaan myos yrittad sitoa suoralla sopimuksella tybnantajaan, lisksi
henkildstokoulutus sisaltdd usein tyopaikan yhteishenke& nostattavaa ja yri-
tykseen asenteellisella tasolla sitouttavaa toimintaa. Tyonantajalle taman kal-
taisen kouluttautumisen huono puoli on se, ettd osaaminen saattaa jaada ka-
pea-alaiseksi ja tallaisesta osaamisesta ei ole hydtya mikali tyontekija syysta
tai toisesta hakeutuisi toisen yrityksen palvelukseen. (Vihervaara 2001 ja

Naumanen & Silvennoinen 1996)

Yllattavan laajalti aiemmissa tutkimuksissa on mainittu esteend tydelaman ja
koulutuksen lahentymiselle yrityssalaisuuksien leviamisen pelko (Vihervaara
2001 ja Naumanen & Silvennoinen 1996). Tyopaikoilla saatetaan pelaté opet-
tajien tulevan "mestaroimaan” liiaksi tyopaikoille. Suurimpana esteena tutki-
muksissakin mainitaan esteeksi se, ettd tydelaman edustajilla ei ole asiantun-

temusta ja tietamysta koulutusasioista. Mielipiteet koulutusmallien soveltumi-
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sesta kuhunkin yritykseen tuntuvat vaihtelevan paljolti alan ja jopa toimipaikan
mukaan. (Naumanen & Silvennoinen 1996) Tallaista pelkoa kuitenkaan ei
mainittu Nosteen puitteissa tehdyissé haastatteluissa. Sen sijaan muutamas-
sa haastattelussa mainittiin tyontekijoiden vaihtaneen tyopaikkaa, kun mah-
dollisuus paasta toiseen firmaan tutkintotodistuksen myata tuli.

"Sitten oli semmoinenkin puoli, ettd siindhan paranee mahdollisuudet
saada muualtakin toita, kun on suorittanut tammaisen tutkinnon.” (Pate-
vyysluotsi/paaluottamusmies, rakennustuoteala)

Myds Naumanen ja Silvennoinen (1996) seka Vihervaara (2001) ovat mainin-
neet osan yrittajista seulovan juuri tasta syysta koulutukseen lahtijat ja koulu-
tuksen aiheet tarkasti, jotta etu koulutuksesta koituisi koulutuksen jarjesta-

neelle tai kustannuksiin osallistuneelle tydnantajalle.

Hakevasta toiminnasta

Nosteen kohderyhman koulutukseen motivointi on hankalaa ja vaatii erityis-
toimenpiteita vield koulutuksen aloittamisen jalkeenkin, koulutuksen loppuun
saattamiseksi.

"Tuota se vaatii erittdin hyvan motivointitydon saada naa, nimenomaan se
vanhempi vaki, joka on sité potentiaalista asiakaskuntaa, joka on tosiaan
jonkun entisajan kansakoulun varassa, niin se on kylla erittéain hyva mo-
tivointity0 taytyy teh&, ennen kuin t&& joukko lahtee niinku massamaises-
ti liikkeelle. Mutta toisaalta sitten, se mika ollaan selvasti huomattu kylla,
ettd nyt kun naa tybpaikat saattaa hyvinkin nopeasti huveta, niin tammo-
sen tutkinnon suorittamisen arvo on sitd myoten kylla selvasti, selvasti
noussu mygds vanhemmissa ikaryhmissd, mutta sitten se tahtotila saada
itsensa liikkeelle ja ryhtya opiskelijaksi, se kynnys on erittdain kova, mo-
nella. Ja tavallaan sitte toisaalta, vaikka sais itsensa liikkkeelle, niin jos
tukitoimet ei 0o kovin hyvét, niin silloin se uupuminen tulee aika nopees-
ti. Etta se me huomattiin tuossa meidan omassa ryhmassa, siind yhdes-
sa ryhmassa, jota me ollaan sitten vedetty, niin tuota etté jos ei heti ollu
hyvinkin tarkkana antamaan apua tai antamaan tukea tai kuuntelemaan,
niin tota silloin, silloin niinku sielta ois voinu keskeyttaa useampikin.”
(Koulutuspaallikko, opetustoimi)

Usein into opiskeluun syntyy, kun kerran uskaltaa osallistua.

"Innostui tasta nain, etta ei se niin vaikeaa olekaan tuo opiskeleminen.”
(Patevyysluotsi/paaluottamusmies, rakennustuoteala)

Nosteen tydnantajahaastatteluissa useimmissa tapauksissa tyopaikka oli itse

l&hestynyt koulutuksen jarjestajaa.
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"Eli oon opettanut siivousalaa ja nahnyt sitéa kautta. Noste oli just alka-
nut, tai alkoi siina paikkeissa kun mina laksin sielta pois, mutta etta oon
kouluttanut [sanoo alan] monta vuotta, niin tietysti tunsin sen systeemin
ja kaikki nayttétutkintojutut ja muut, niin oli helppo tydntekij6ita sitten sii-
hen puhua, kun tiesi molemmat puolet asiasta.” (Esimies, siivous- ja
huoltoala)

Yleista oli myds koulutuksen jarjestajan lahestyminen lahettamalla ensin esit-
teitd ja ottamalla mydhemmin puhelimitse yhteyttd. Useat haastatelluista
tyonantajien edustajista mainitsevat esitteiden hukkuvan paperitulvaan ja jaa-
van helposti vaille minkaéanlaista huomiota. Henkilokohtainen yhteydenotto
kaynnistaa oppilaitoksen ja tydnantajan yhteistyon kaikista varmimmin tai ai-
nakin herattda tyonantajan edustajan ajattelemaan kurssien jarjestamisen
mahdollisuutta. Kaikilla tydnantajilla ei ole riittdvaa tietoutta henkildston kou-
luttamisen mahdollisuuksista ja vaihtoehdoista, jolloin henkilékohtainen yh-
teydenotto tydnantajaan ”...on ihan hyva, koska aika usein kay niin, ettei nais-
ta asioista tieda eikd aina ehdi ottaa itse selvaa.” (Toimitusjohtaja, sanomaleh-

ti- ja painotuoteala)

Monet tydnantajat kokevat koulutuksen tarjoamisen oppilaitoksen taholta suo-
raan tyonantajalle apuna itselleen. Useassa haastattelussa mainittiin, etta
tyonantajatahon on helpompi lahestya oppilaitosta, mikéli nailla on jo valmiiksi
suhteita keskenaan. Myos Internet koetaan hyvana tiedonlahteend, varsinkin
lisatietojen haussa. Lehti-ilmoitukseen todetaan tarttuvan vain sellaisten hen-
kildiden, joilla on jo valmiiksi kiinnostus kouluttautua ja jotka ovat etsineet sii-
hen mahdollisuutta. Ylipaansa "tydnantajankin on ihan hyva tietda naita, etta
minkalaista koulutusta on tarjolla ja sitten naméa edellytykset, ettd minkalainen
henkilo péasee koulutukseen” (Esimies, puhtaus- ja ruokapalvelut). Eras
haastateltu tydnantajan edustaja toteaa, etta kasvokkainen ja henkilokohtai-
nen vuorovaikutus on rekrytoinnissa tarkeaa, koska “’kun taalta lahetetaén jo-
kin kirje virastosta ja kerrotaan, etta tallainen mahdollisuus on, niin se ei kylla

viela minkaanlaista likahdusta kentalla saa.” (Koulutuspaallikkd, opetustoimi)

Noste-koulutuksissa mukana olleiden tyonantajien edustajien mielesta koulu-
tuksen jarjestgjan olisi hyva kayda esittelemassé koulutustarjontaa tydpaikoil-

la ja korostaa koulutuksen etuja seka monimuotoisia opiskelutapoja.
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"No kyllahan se olisi ihan hyva, jos tuollainen innostunut kurssinvetaja tai
opettaja tai téllainen koordinaattori tulisi esitteleméaéan, ja nimenomaan si-
ta, ettd miksi kannattaa lahted. Kun valttaméattd esimiehen esittaména,
etta nyt kannattaisi lahted kehittamaan, niin siina ei aina saada sita posi-
tiivista vastaanottoa, etta aina on pieni epaily, etta mitdhan tassa on ta-
kana, etta tuleeko liséaa toita. ” (Esimies, puhtaus- ja ruokapalvelut)

Useilla tydpaikoilla onkin jarjestetty tydajalla tai heti sen jalkeen infotilaisuuk-
sia tai ohjausiltoja. Erds tyonantaja kertoi opiskelua koskeneiden iltapalaveri-
en, tiedotustilaisuuksienkin olleen tyontekijdille palkallisia, jotta mahdollisim-
man moni saatiin paikalle kuulemaan oppilaitoksen edustajan kertomaa koulu-

tuksesta.

Usein koulutusasian lahestyminen on tapahtunut siten, ettd ensin opettajat ja
ohjaajat ovat neuvotelleet ja sitten on oppilaitoksen taholta tultu esittelemaan
koulutusta.

"Ettd sen mina oon kokenu hirvean hyvana, etta ne tulee mahollisimman
l&helle, ettd tdmmonen henkilbkohtanen tapaaminen ja kyselytunti on
kaikkein paras.” (Ohjaaja, perhepaivahoito)

"Kylla taa jalkautuminen yrityksiin on ehdottomasti parempi tapa, etta ei
me varmaan aktivoiduta kuin tammadaisilla henkilokohtaisilla tapaamisilla
ja kaynneilla ja asian selvittdmiselld.” (Toimitusjohtaja, linja-
autoliikenneala)

Joissakin tapauksissa tieto koulutuksesta on mennyt perille, tiedostettu tyon-
antajataholla vasta "rautalangasta vaantamallad”, kuten eras esimies kuvaa si-
td, miten vaikeaa on saada tieto esimerkiksi Nosteesta lapaisemaan johtopor-
ras niin, ettd asiaan tartutaan ja sita aletaan vieda eteenpéin. Toisessa haas-
tattelussa mainittiin tuotantojohtajien tai lahimpien esimiesten kannustavan
koulutukseen, mutta johtoryhman tai esimerkiksi tehtaan omistajien olevan
vaikeammin taivuteltavissa. Omistajat olivat lopulta taipuneet, koska "se on
ilmaista koulutusta, ettd kannatais kayttaa hyvakseen ja kun porukka on viela
halukas lahtea siihen.” (Patevyysluotsi/paaluottamusmies, rakennustuoteala)
Useat tybnantajat mainitsevat tiedon saatavilla olevasta koulutuksesta etene-
van perinteisesti "suusta suuhun” eli tydntekijoiden valisissa keskusteluissa.
Samaa reittia etenee usein myds opiskeluinnon nousu tydyhteisgssa. Usein
koulutettava ryhméa on syntynyt siten, etta "ensin oli yksi innostunut ja sitten
sanoi, etta etko sindkin l&hde ja lopulta kaikki” (Esimies, puhtaus- ja ruokapal-

velut). Vaikuttavan hakevan toiminnan tekijéiden ominaisuuksiksi listataankin
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tilannetaju, peraanantamattomuus ja aktiivisuus. Osaamistarvekartoitusten
mainitaan useissa haastatteluissa olevan hyva keino edeta kohti oppilaitoksen
ja tyénantajan yhteisty6ta. Se voidaan nahda hyvana keinona sitouttaa henki-
|6std koulutukseen, kun arvioidaan milla tasolla osaamisen pitéisi olla ja milla
tasolla se tosiasiassa on. Toki osaamiskartoitusten tekeminen antaa myds

tyonantajalle varmuuden siité, mika koulutus on tarpeellista ja kannattavaa.

Koulutuksen tuoma henkinen puoli saattaa unohtua kaiken valineellisyyden
keskelld, ja hakevassa toiminnassa voitaisiinkin korostaa my6s henkisen paa-
oman kasvua.

"Ainakin yhteishenki on kohonnut naiden kavereiden kesken ja mukana.
Kylla se [koulutus] on ihan positiivisesti vaikuttanut”. (Esimies, siivous- ja
huoltoala)

"Mutta se, mika on minua yllattanyt on se, ettd meidan tyontekijat on ker-
toneet siitd koulutuksesta, niin ne onkin saaneet sellaisia asioita mité
mind en oo ajatellut, ettd ne sais, esimerkiksi yksi mun tyontekija hir-
veesti korosti sitd, kuinka henkisesti tarke&da se oli hanelle se siella kou-
lutuksessa kayminen, ei sisdllosta mitdan, vaan se, etta siella oli porukka
missa se kavi ja koki sen hirveen tarkeéaksi, henkireiaksi, omaksi ajaksi.
Semmoisia asioita ihmiset ovat saaneet sieltd, ettd ne on ehka vahan it-
sekin yllattyneita jotkut siitd, ettd ne on saaneet uusia ystavia, ettéa se on
ehka yllattanyt. Mutta en mina usko, etta se kova, varsinainen sisaltd on
kauheasti yllattanyt ketdan.” (em.)

Miksi tydnantajien tulisi kiinnostua tydntekijoidensa kouluttamisesta? —
Kehittamisen hyddyt, syyt ja tekosyyt

Tutkimuksissa (mm. Juhela 1996) on havaittu joidenkin esimiesten asennoitu-
van valinpitamattomasti tai kielteisesti tyontekijoidensa kouluttamiseen. Taus-
talla vaikuttanevat esimiesten omat koulutusta koskevat asenteet ja kokemuk-
set. Johtokunta ja osakkeenomistajat eivat valttamatta nae koulutuksen etuja
ja merkitysta tyopaikalle, pelkastadn menoeran. Suurimmalla osalla tybnanta-
jista on kuitenkin positiivinen kuva koulutuksesta. Niin myds Nosteen puitteis-
sa haastatelluilla tydnantajien edustajilla.

"Kaikenlainen itsensa kehittdminenhan on positiivinen asia myods tyénan-
tajalle..ettd vaikka se ei suoraan sité tyotehtavaa tai tydonantajaa koskis,
mutta jos ihmisella laajenee se kasityspiiri, niin kyllah&an se jollain tavalla
aktivoi sita henkil6d ja motivoi.” (Toimitusjohtaja, kuljetusvalineteollisuus)
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Useilla tydpaikoilla tyontekijoiden koulutus tarpeita ja koulutustoiveita on kar-
toitettu jo ennen Noste-ohjelmaa ja Nosteen tyonantajahaastatteluiden mu-
kaan Noste-ohjelma onkin alkanut juuri sopivaan aikaan, jolloin tydmarkkinoil-
la on ollut paljon muutoksia ja tarvetta erityyppisille koulutuksille ja kurssituk-
sille.

"Ei oo ollut semmosta sopivaa vaihtoehtoa tarjolla, etta tda Noste-
koulutus kylla sopis meille kovasti hyvin ja antaa niinkun tydssajaksami-
seen uutta voimaa.” (Toimitusjohtaja, linja-autolikenneala) "Ja sitten
vaan paatettiin sen siirtoprojektin [hallinnollinen muutos] my6ta, ettad me
aloitetaan oppisopimuskoulutus ja siihen paasi kaikki halukkaat perhe-
paivahoitajat mukaan ja sitten me saatiin siihen td& Noste-ohjelma, jolla
se tuli tietenkin meille edullisemmaksi viela tama kouluttaminen.” (Esi-
mies, perhepdaivahoito)

Useilla tyopaikoilla kaivataan nyt moniammatillista osaamista ja tyotehtavat
koostuvat laajoista yhdistelmistd ja kokonaisuuksista. Nosteen tydnantaja-
haastatteluista nousee mainittavana koulutuksen seurauksena se, etta sen
jalkeen "on helpompi sopeutua sitten naihin uusiin tilanteisiin” esimerkiksi tyo-

pisteen tai organisaationmuutosten sattuessa kohdalle.

Suomalaiset tydnantajat eivat ole tottuneet vastaamaan ammatillisen perus-
koulutuksen suunnittelusta ja jarjestdmisesta. Tehtavat on nahty kuuluvaksi
opetusviranomaisille ja oppilaitoksille. (Vihervaara 2001, 21) Aikuiskoulutuk-
sen muodot voidaan jakaa koulutuksen investoijan mukaisesti, jolloin paa-
saantdisesti omaehtoisen koulutuksen kustantaa opiskelija itse, henkilosto-
koulutuksen tybnantaja ja tydvoimapoliittisen koulutuksen kustantaa julkinen
valta. Periaatteena aikuiskoulutustutkintojarjestelméssa on, etta tutkinnot
maaritelladn tydelamassa arvostettavan ammattitaidon mukaan, ei opetukse-
na (OPM 1992, 18). Noste-rahoituksella on kustannettu niin tydssakayvan
kuin tyéttomankin vailla perustutkintoa olevan ialtaan Noste-kelpoisen kan-
sanosan tutkintojen, osatutkintojen ja tietokoneen kayton opintoja seka kes-

keytyneen peruskoulun suorittamista loppuun.

Tybelaman ja koulutuksen systemaattisen lahentamisen myo6ta muutosta ja
kehitysta roolien jaossa tuntuu tapahtuneen. Tydelaman edustajat ovat he-

ranneet tybvoiman saannin vaikeuteen tietyilla aloilla ja tilanteen odotetaan
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l&ahivuosina pahentuvan. Koulutuksen on vastattava yha paremmin tyéelaman
tarpeita ja olemassa oleva tyévoima on saatava pysymaan tyokykyisena ja
haluisana mahdollisimman pitkd&n. Tahan tarvitaan tydelamén ja koulutuksen
suunnittelijoiden yhteista panostusta.

"Kylla tuota tydnantajan pitaa ymmartaa se, ettd.. tai sanotaan nain, etta
pitdad olla se ndkemys siitd, etta nykyaikana pienikin tammaoinen henki-
|6ston osallistuttaminen ja tiedon lisdéaminen on arvokasta. Etta jos jaa
odottamaan silla tavalla, etta ei meilla nyt tommoiseen tai ei tarjota mah-
dollisuuksia ja sitten yritetaan kertaheitolla rykaista jotain tiikerinloikkaa,
niin mieluummin niin kuin vahan asioita kerrallaan kun saisi pidettya ta-
man homman hanskassa, ja silloin aina sita pientd oppimista... Etta tar-
vitaan, ollaan hyvaksytty strategisesti timmoiset menestystekijat ja etta
me pystytaan niita toteuttamaan, niin henkildsta pitaa kehittaa talla ja tal-
|& tavalla... Varmaan kaikki sen [koulutuksen merkityksen] tietdd, mutta
onko se oikeaa vai vaarad mita me ostamme, se on monelle ongelma.”
(Kehityspaallikkod, painotuoteala)

Toinen haastateltu tyonantajan edustaja toivoo, ettd "ihmiset [tyOnantajat]
niinku innostus enempi ja miettis, et tydnantajat ottais sen [opintojen ohjauk-
sen/suunnittelun] silleenniinku omakseen” (Yliemanta, ruokapalvelujohtaja,
ruokahuolto). Koulutus ja tydssd oppiminen parantavat parhaimmillaan tyén-
tekijoiden tuottavuutta ja palkkoja. Osaaminen on resurssi johon investoidaan
kouluttamalla henkilokuntaa. Investointi legitimoituu yrityksen siitd saamalla

tuotolla, joka on hyvin suunnitellun koulutuksen kohdalla panosta isompi.

Henkilostokoulutus on joko yrityksen sisaista tai ulkoista (valtakunnallista)
koulutustoimintaa. Erityisesti ulkopuolisiin kehittamistilaisuuksiin osallistumista
punnitaan tarkoin yrityksissé, kehittamisen pitdd vastata suoraan organisaati-
on tarpeisiin. Vihervaaran (2001) tutkimuksen mukaan yrittajat uskovat koulu-
tuksen kaytannonlaheisyyden tuottavan parhaan tuloksen. Tydnantajien ja
yrittajien mielesta tyohon liittyva oppiminen on useimmiten tehokkainta (Lehti-
nen 1996, 114; Ruohotie ym. 1998; Vihervaara 2001). Liséksi tydaikana ta-
pahtuvaa koulutusta ja siella kavijoitéa on helpompi kontrolloida.

"Se on niin kuin hAmmastyttanyt ehk& eniten tuolla noin, ettad tybaikana
on paasty viemaan naita asioita eteenpain, etté siella ei ennen ole ollut
tuommoista ollenkaan ... Ma sen ajattelin itte silloin, etta kun taa tapah-
tuu tydaikana, niin sinne on velvollisuus tulla. TA&ma oli vahan tammaoinen
taka-ajatus meilla, etta se kaydaan lapitte ja piste. Pysyy kasassa se
homma ... tai jos lipsuu, niin kaikki ndkee, etta toi ei oo tata...” (Kehi-
tyspaallikkod, painotuoteala)
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Vihervaaran (2001) selvityksen mukaan joka kolmannen tyéhodnottajan mie-
lesta "tydelaman aikuiskoulutusta on annettava ensisijaisesti heikoimmin kou-
lutetuille”. Tybelaméan koulutus on polarisoitunut niin henkilostoryhmien kuin
tyontekijaryhmienkin siséalla. Koulutusta on perinteisesti annettu yrityksissa
enemman ylemmassa asemassa oleville kuin tyontekijoille (Naumanen & Sil-
vennoinen 1996, 61). Tuottavuutta voidaan kuitenkin parantaa teknologian
uusimisen lisdksi parhaiten koulutusta lisdamalla ja tyotehtavia laajentamalla
(ks. Allardt 1984). Yhad useammalla alalla vaaditaan nykyisin tutkinto, jotta
voisi saada vakituisen tytpaikan. Tydnantajat vakinaistaisivat mielellaan kau-
an toissa olleita. Tutkinnon myéta tahan avautuu mahdollisuus.

"Meilla on omana vaatimuksena, ettd laitoshuoltajan vakituisen paikan
saadakseen pitaa olla suorittanut laitoshuoltajan tutkinnon. Meilla on pit-
k&aikaisia sijaisia, kymmenenkin vuotta tai jotain, joilta on puuttunut tut-
kinto ... ettd on mahdollisuus saada se vakituinen tyopaikka ja patkatyon
kurimuksesta pois, eli sehan on siind se mité toivotaan —seka mina etta
he”. (Esimies, siivous- ja huoltoala)

Nykyisin tydelamassa on yleistymassa ajattelutapa, ettd koko henkilékunnan
pitéa olla tehtaviinsa koulutettua, koulutuksen yhteys tuottavuuteen on huo-
mattu.

"Kouluttaminen kaiken kaikkiaan niin luo mielikuvaa tyénantajasta ja siita
mink& painon henkilostdn osaamiselle sitten asettaa. ltse n&én, etta
meilla myds toimihenkildilla on mahdollisuus kouluttautua, niin on hie-
noa, ettd myos tyontekijoille naita koulutusmahdollisuuksia luodaan. ”
(Toimitusjohtaja, sanomalehti- ja painotuoteala)

MyGs osa- ja maaraaikaisten kouluttaminen kannattaa siksi, etta tyontekija voi
lahitulevaisuudessa siirtya vakituiseksi seka siksi, etta maara/osa-aikaisen
henkiloston kehittaminen takaa toiminnan laatua ja rakentaa positiivista tyon-
antajakuvaa. Eras haastateltu (Kehityspaallikko, painotuoteala) tyonantajan
edustaja toteaakin tydnantajan tuen (esimerkiksi, ettd koulutus on tydajalla)
antavan potkua myo6s kouluttautujille, koska he kokevat, etta heihin todella
panostetaan. lkakaan ei ole este, myoés vanhempia tyontekijoita kannattaa ja
on erittain tarkeaa kouluttaa, koska "vanhakin oppii viela” ja "viidenkympin va-
ella on tyoikaa jaljella viela viisitoista vuotta” (Kehityspaallikkod, painotuoteala).
Nosteen tyOnantajahaastatteluissakin todetaan koulutuksen tuoneen tyon te-

kemiseen "gjattelua ja tehokkuutta”.
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Naumasen ja Silvennoisenkin (1996) tutkimuksen mukaan yrittajat ovat toimi-
alasta tai muista tekijoista riippumatta sita mielta, ettéd "koulutus lisaa tyonteki-
jan joustavuutta ja sopeutumiskykya” ja etta "henkiloston lisakoulutuksella on
paljon myonteista vaikutusta yrityksen tulokseen”. Yrittdjien enemmiston mie-
lesta koulutus oli edella mainitun tutkimuksen mukaan oikeanlaista ja sisalldis-
td 1990-luvulla, kuitenkin niin ettd olemassa olevat puutteet koulutuksessa il-

menivat juuri tyontekijatason tehtavissa.

Naumasen ja Silvennoisen vuoden 1996 tutkimuksessa tyonantajien mielesta
tyontekijat tarvitsivat eniten ammatillisen erityisosaamisen kohennusta ja pe-
rustaitoja seka taloudellisten ja sosiaalisten taitojen vahvistamista. Tarvittavia
tietoja ja taitoja enenevassa maarin myads tyontekijatason téissa ovat tekniikan
kehittyessé ja automatisoituessa tietojenkasittely- ja kielitaito. Osa tyonantajis-
ta kouluttaa henkilostoaan hallitsemaan eri tydvaiheita luodakseen varahenki-
I6jarjestelmad, jossa kukaan ei ole niin korvaamaton, etta toiminta karsisi ha-
nen poissaolostaan. Joidenkin tutkimusten (mm. Naumanen & Silvennoinen
1996, 260) mukaan tydnantajien on voinut olla vaikea nahda niita ansioita, joi-
ta tutkintoon johtava henkiléston kouluttaminen toisi mukanaan. Useat tyonan-
tajat nékevatkin koulutuksen lahinna virkistavana vaihteluna tyontekijille.
Joskus voi kayda niinkin, ettéd vaikka yritysjohto nékisi koulutuksen mielek-
kaaksi vaihteluksi henkildstblleen, koulutukseen ei haluta osallistua. Toisaalta
opiskelu ei kiinnosta kaikkia, ja aikuiskoulutukseen osallistumattomat ovat
maininneet useina vuosina aikuiskoulutustutkimuksissa samoja syita osallis-
tumattomuudelle: kiinnostuksen puute, koulutuksen hyodyttomyys ja kiire
(Tossavainen 2008). Sellaisten tdiden tekijat, joiden toimenkuva on omaksut-
tavissa ilman koulutusta, ilman urakehitysmahdollisuutta eivat motivoidu hel-

posti kouluttautumaan. (Vihervaara 2001)

Naumanen ja Silvennoinen esittavat, etta "systemaattinen henkilostokoulutus
portaittaisesti ylenevine tasoineen kannustaisi tyontekijoita uralla eteenpain”.
Taitojensa kehittamisestad innostuneen henkildston voidaan ndhda nostavan
koko yrityksen arvoa. Systemaattisella ja jatkuvalla koulutuksella tydntekijoita

voidaan sitouttaa yritykseen. Innokkaasti kouluttautuvan henkiléston turhau-
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tumisen ja tyopaikan vaihdon estamiseksi yrityksessa pitaa olla liikkuvuus-
mahdollisuuksia. (Naumanen & Silvennoinen 1996)

"Etta jos joku nyt aktivoituu ja haluaa ndhda etta tata kautta han lahtee
sitten kouluttautumaan ja tuota, ne tietysti yhdessa ne tavoitteet sovi-
taan, niin meilla ei oo mitdén ylarajaa laitettu sitten ettd minneka asti jo-
ku saa sitten niinku kouluttautua, ja sitd mukaa sitten tehtéavat varmasti
muuttuu, etta tassa myos on rakennettu sitten tavallaan semmonen jolla
pyritdan tietysti sen, etta taalla on talon sisalla mahdollisuus myds kehit-
tya ja kehittda itteensa ja tuota aika paljon nyt on ndita, ettd on naita tut-
kinnon suorittaneita, nyt erityyppisia tutkinnon suorittaneita tullu tdhan
mukaan ja kyl se on aika nopeesti ldhteny aktivoimaan ihmisi&.” (Toimi-
tusjohtaja, kuljetusvalineteollisuus)

Lisdarvona tyopaikalla yhteistydn maara, laatu ja yhteisollisyys ylipdansa
yleistyvat. Tutkimuksissa haastateltujen tydnantajien edustajien mukaan tut-
kintohakuisuus ja oppiminen ovat aina ensisijaisesti tyontekijasta itsestaan
kiinni, "kun se kiinnostaa niin se jaa myds mieleen” (Kehityspaallikkd, paino-
tuoteala). Mikali tydntekija innostuisi kouluttamaan itseaan, kdymaan kursseil-
la ja hankkimaan tutkintoa, tydnantajan ei kannata asettua esteeksi. (Nauma-
nen & Silvennoinen 1996)

"Mitd koulussa on opittu, niin se on tuotu ty6éhoén.” (Esimies, puhtaus- ja
ruokapalvelut)

Miten tydnantajien mielesta tehokkaimmin motivoidaan tyovoimaan kuu-
luvat henkilot koulutukseen?

Peruskoulutetun tyévoiman nahdaan omaavan omaksumiskykya, jota pide-
tdan positiivisena ominaisuutena tyontekijalla. Koulutus on tydnantajalle
merkki tyonhakijan tai -tekijan tuottavuudesta, sitoutumisesta tyohon seka
tunnollisuudesta ja oppimiskyvysta. Pohjakoulutusta pidetaan tarkeana, olipa
se miltad alalta tahansa, koska koulutus tekee tyonantajien mielesta ihmisesta
joustavamman ja tuottaa oppimisvalmiuksia, jotka edesauttavat uudenkin tyén

oppimista. (Naumanen & Silvennoinen 1996)

Informaali oppiminen ei nay paperilla kuten formaalikoulutus, josta saadaan
kurssitodistus, tutkinto tai oppiarvo. Tdman vuoksi tydmarkkinoilla parjatak-
seen palkansaaja tarvitsee muodollisen patevyyden. Iso osa ty6nantajista on
sitd mieltd, etta tutkinnon suorittamista edistdd porkkana, joko tutkinnon suo-

rittamisen ndkyminen palkassa, tyotehtavien ajantasaistaminen tutkintoa vas-
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taavaksi tai maaraaikaisen tydpaikan vakinaistaminen. Porkkanana on Nos-
teen tybnantajahaastateltavien mukaan kaytetty myos sitd, ettd opiskeluun on
saanut ainakin osittain kayttaa palkallista tytaikaa, tydnantajat ovat osallistu-
neet osittain matkakustannuksiin, maksaneet opintomaksun ja jarjestaneet
tyovuorot opiskeluun sopiviksi. Jotkut tydnantajat ovat palkinneet tyontekijoita
tutkinnosta stipendeilla. Koulutuksen tarjoaminen tyontekijalle voidaan nahda
my0s palkintona uskollisuudesta ja lojaaliudesta ja naitd ominaisuuksia edis-
taa viela lisda tydsuhde-etuna tarjottu koulutus.

"Etta heidatkin ruvetaan tassa, ettd ihmisetkin ruvetaan niinku huomioi-
maan ja yksilét huomioimaan.” (Toimitusjohtaja, kuljetusvalineteollisuus)

Vihervaaran (2001, 50) tutkimuksessa yrittdjien mielesta sisainen koulutus li-
s&é henkiloéston motivaatiota, koska henkilostdon on helpompi vaikuttaa sisai-
sen koulutuksen suunnitteluun ja sisaltoon kuin valmiisiin ulkopuolelta ostetta-
viin koulutuspaketteihin. Huonona puolena tyontekijan kannalta on, etta sisai-
nen koulutus tuottaa erityiskvalifikaatioita, jotka ovat vaikeasti siirrettavissa
yrityksesta toiseen. Ulkopuolisten koulutusten etuna ovat vuorovaikutus ym-
pariston kanssa ja ulkopuoliset nakokulmat asioihin, mutta joskus ulkopuoli-
nen koulutus on avoinna vain tietyssa asemassa typaikalla oleville henkildille
kalleutensa vuoksi, kun taas sisainen koulutus on edullisempaa ja sita voi-

daan tarjota useammille halukkaille.

Henkilon aikuiskoulutukseen osallistumisen todennakdisyys on korkea, mikali
henkil6 kokee siihen myds omaehtoista tarvetta ja uskoo kykenevansa suorit-
tamaan opintonsa loppuun menestyksellisesti. Koulutuksesta, kuten ATK-
osaamisen kehittymisestd, on usein hyotyd kouluttautujalle myods yksityisela-
massa. Koulutusintressi on yksilon motivaation kannalta erittain tarked. Suurin
osa haastatelluista tydnantajista on sita mieltd, ettd sisdinen motivaatio saa
tyontekijat hankkimaan koulutusta.

"Kyll& se on ihan voisin sanoa, etta 100% se on semmoinen oma Sisai-
nen halu pysya mukana kehityksessé eika jaada lepaamaan laakereilla
ollenkaan vaan siina on tiettya uteliaisuutta ja siin& on tiettya niin kun ne
ihmiset haluaa viela kokea, ettd opinko ma, ja kun ne tietdd kuitenkin, et-
td parjad. Se on vahan tammoista taisteluhenkea kuitenkin, etté ei tassa
vaikka vanhoja ollaan, niin pitaa viela nayttaa, ettd kylla me parjataan.
Se on ihan sisdinen motivaatio, joka ajaa ihmisia tanne.” (Kehityspaallik-
ko, painotuoteala)
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Motivaatio voi kuitenkin olla myds valineellinen, kuten ulkoinen hyoty tai palk-
kio tai kielteisten asioiden ennaltaehkaisy. Matalasti koulutettujen opiskelumo-
tivaatiot ovat usein valineellisid (Vihervaara 2001, Tossavainen 2008). Moti-
vaatiotekijat voivat kuitenkin muuttua lyhyessékin ajassa (Antikainen & Huote-
lin 1996). Organisaatiorakenne ja — kulttuuri asettaa tietyt rajat tyontekijan
urakehitykselle, sen sijaan tavoitteena voisi olla laajentaa tydtehtavia siten, et-
ta opittuja asioita paastaisiin hydédyntdmaan itse tydssa ja samalla paastaisiin
mukaan tyonkiertoon. Tybantajien mukaan koulutus myds parantaa tyonteki-
joiden elamanlaatua, koska osaaminen antaa heille itsevarmuutta ja ammatti-
taitoisuus "nostaa selkarankaa” (Nosteen tyonantajahaastattelut). Usein alku-
jaykkyyden jalkeen into opiskelua kohtaan kasvaa.

"Ettd moni sanoo jalkeenpéin nain, ettd hemmetin hyva juttu ja oon itte
tonkinut ja harjoitellut, ettd jaa niin kuin sellainen myoénteinen ote tosta
jutusta ja halus vield kattoo, ettéd mites naita rakennettiin naitd hakemis-
toja ja mita siella nyt olikaan. Ja sitten kun se vieddan porukalla lapitte,
niin siina on vertaisryhma ymparilla, ei tarvitse olla yksin misséan ih-
meellisissa paikoissa.” (Kehityspaallikko, painotuoteala)

Yhéa useammalla alalla palkkaus maaraytyy tutkinnon ja osaamisen mu-
kaan. "Meilla tuolla [toimipisteessd] palkkauudistus on menossa nyt, se
voi olla, ettd se ajaa. Mina en osaa sanoa, minéa en puutu yhtd&n niihin
asioihin, mutta siella puhutaan yhda enemman patevyydesta ja patevyys
maadrittelee sitten, ettd mihink& luokkaan sa kuulut. Ja jos s& oot sen
osoittanut jollain niin kuin tekemisella tai opiskelulla, ettd s& osaat ndma
hommat, niin ei tartte selitella enda esimiehelle, ettd méa oon niin ja nain
hyva, vaan se menee automaattisesti sinne, koska sehan on kuin ulko-
puolinen sertifikaatti, etta t&d& tekee naita asioita.” (Kehityspaallikkd, pai-
notuoteala)

”...henkilokohtases palkanlisds meilla otetaan huomioon koulutettavuus
ja motivoituneisuus ja tota, koulutus sitten taso, ett siind se tulee, etta ei
00 mistaan isoista rahoista kysymys mutta kuitenkin huomioidaan.” (Ke-
hityspaallikko, painotuoteala)

My0s tutun tyGkaverin osallistuminen samaan koulutukseen auttaa epardivaa

koulutushaluista.

"Ja se yleensa se porukan henki oli siind kova, siind vissiin sillai, etta
mehé&n suoritetaan tdma nain. Tuntuu, etta siind oli semmoista. Ei sit us-
kaltanut melkein kukaan jddda poiskaan siita (naurahtaa).” (Patevyys-
luotsi/paéluottamusmies, rakennustuoteala)

Yrittajat nakevat Vihervaaran (2001) tutkimuksen mukaan tutkintojen kehitta-

van ja syventavan tyontekijoiden ammatillista osaamista ja ammatti-
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identiteettia. Tutkintojen suorittamisen nahdaan olevan vapaaehtoista, koulu-
tukseen ja tutkinnonsaamiseen tarvitaan "halu, kyky, taidot, sitten me tarvi-
taan valineitd” (Kehityspaallikko, painotuoteala). Koulutushalukkuus liittyykin
useimmiten haluun kehittya omassa tyossééan (Tossavainen 2008, Simpanen
1993). Vihervaaran (2001) tutkimuksessa yritysten nakdkulmasta tyontekijoi-
den tarkein motiivi koulutukseen on ollut halu kehittaa itsedan, "ihmiset haluaa
eteenpain elamassa” (Patevyysluotsi/paaluottamusmies, rakennustuoteala).
Tybnantajien mielestd koulutettavat ovat kokeneet koulutuksen paaasiassa
positiivisena, olkoonkin, etta tyon, perheen ja opiskelun yhdistaminen on ollut
valilla raskasta.

"Kylla on tullut niin paljon sellaista oppia, ettd on paljon helpompi tehda
toita. Ei tule paniikkia helposti mistaan. Ettd nyt osaa jarjestella tehta-
vansa eri tavalla, semmoista varmuutta, ja sehan on sita ammattitaitoa”
(Esimies, puhtaus- ja ruokapalvelut).

Vihervaaran (2001, 83) tutkimuksen mukaan yrittajat nakevat tutkinnon suorit-
tamisen vaikuttavan eniten tyon hallintaan ja tyontekijoiden motivaatioon. Va-
hiten vaikutusta yrittdjien mielesta oli palkkaukseen. Nain ollen voidaan sanoa
aikuiskoulutuksen ja nayttotutkintojen tarkeimman tavoitteen, ammattitaidon
kehittymisen, toteutuneen ainakin yrittdjien silmissa. Nosteen tyénantajahaas-
tattelujen perusteella voidaan todeta myds ammatti-identiteetin usein vahvis-
tuneen koulutuksen myo6ta.

"Aikaisemmin on ollut enempi sellaista, ettd me ollaan vain téissa, mutta
nyt me ollaan niin kuin tass& ammatissa ja ehka niin kuin tyopaikallakin
enempi pohditaan naitd ammattiasioita kuin kotiasioita. Ajattelu on muut-
tunut tyota kohtaan.” (Esimies, puhtaus- ja ruokapalvelut)

Vihervaaran (2001, 84) tutkimuksessa ilmenee yrityskoottain eroja yrittgjien
asenteissa koulutusta kohtaan ja kokemuksissa sen tydmotivaatiota lisdavas-
ta vaikutuksesta: "Mita suurempi toimipaikka on henkilostomaaraltaan, sita
enemman tutkintojen katsotaan vaikuttavan tyomotivaatioon ja [tutkintojen]
arvostukseen.” Rekrytointitilanteessa Vihervaaran (2001) tutkimukseen osal-
listuneet yrittajat arvostivat pisimmalle tutkinnon suorittaneen pitkan tyékoke-
muksen hankkineen henkilon. Reilu enemmistd Vihervaaran (2001) haastatte-
lemista yrittajista pitdd nayttdtutkinnon suorittanutta aikaansa seuraavana ja
aktiivisena tybnhakijana tai — tekijdnd”. Nayttotutkinnot ja siihen valmistava

koulutus soveltuvat useimpien tydnantajien mielesta osaamisen todistamiseen
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ja erityisesti kdytannon alojen opiskeluun. "Nayttétutkinnot toimivat tyéelaman

kehittdmisen valineena (Silvennoinen 2006, 48).”

Vihervaaran (2001) tutkimuksen mukaan nayttotutkintoihin valmistavaa koulu-
tusta kustantamaan oli valmis "nyt tai tulevaisuudessa” 52 prosenttia tutki-
muksessa mukana olleiden (n=288) toimipaikkojen edustajista, loput olivat
kustantamista vastaan. Yrittajien mielesta tyopaikka pystyy opettamaan var-
sinkin kaytadnnonaloilla aloittelijasta mestariksi, mikali tyontekijalla on tahan in-

toa.

Vihervaaran tutkimuksessa pieni osa vastanneista liitti nayttotutkintojarjestel-
man kautta tutkinnon hankkineita kohtaan negatiivisia kasityksia, kuten etta
nayttotutkinnon kayneet eivat ole kiinnostuneita kaymaan kouluja, ovat lyhyt-
jannitteisia, haluavat paasta helpolla tai ovat vaikeassa elamantilanteessa.
Yleisemmin kuitenkin nayttotutkinnon ja muun koulutuksen kéaymisen on néhty
olevan merkki henkilon kehityskelpoisuudesta, aktiivisuudesta seka oppimis-
ja kehittymishaluisuudesta seka halusta edeta alalla ja kiinnostuksesta alaa
kohtaan. Nosteen puitteissa haastatelluista tydnantajista osa oli huomannut
tietyn aktiivisen porukan lahtevan ensimmaisiné ja innokkaimpina koulutuksiin
ja kursseille. He my6s totesivat saman aktiiviporukan olevan niita henkilgita,

jotka osallistuvat esimerkiksi tyky-toimintaan innokkaimmin.

Aikuiskoulutukseen osallistuminen vaikuttaa tyopaikan pysyvyyteen. Tydpai-
kan vaihtoja on todettu olevan useimmiten ammattikoulutetuilla ja vahan kou-
lutetuilla aikuiskoulutuksen ulkopuolelle jaavilla, kun matalasti koulutetuilla ai-
kuiskoulutukseen osallistuneilla ty6paikan vaihtoja oli vahiten. Aikuiskoulutuk-
seen osallistuminen lisdd myos tyonkiertoa, mika on positiivinen asia niin
tyontekijan kuin yrityksenkin kannalta. (Simpanen 1993, 25) Tyodntekijoita on-
kin Nosteen tyOnantajahaastateltavien tydpaikoilla motivoitu tuomalla esille
juuri tybéelaman muutosta ja tarvetta uuteen ndkodkulmaan ja vastuunottoa
tyon tekemisessa.

"Ennen oli sillai, etté oli paljon vékeda ja tydnjohtaja suurin piirtein naytti
kaikki asiat miten tehdaan, niin nykydan se on sellaista, etta siiné pitaa
itse aika paljon tietda. Ja sitten kun ei ole kuitenkaan ole mitaan kouluja
koskaan kaynyt, eika niin kuin teoriapuolesta ole minkaanlaista tietoa
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monellakaan tuolla.” (Patevyysluotsi/pddluottamusmies, rakennus-
tuoteala)

Yritysten tyovoimatarve alenee automaatioteknologian hoitaessa yhéa useam-
pia tyotehtavid; talldin tydnantaja tarvitsee monipuolisesti ja laaja-alaisesti ty6-
tehtavat omaksuneita tyontekijoita (Naumanen & Silvennoinen 1996). Tydnan-
tajien mukaan tutkinnoilla on merkitysta, kun organisaatiossa paikkoja jaetaan
uudelleen tai saneerataan. Koulutuksen myéta myés mahdollisuudet omaeh-
toiseen tydpaikan vaihtamiseen paranevat, mik& on tyontekijan, mutta ei kou-
lutuksen mahdollisesti kustantaneen tydnantajan etu. Tutkintotodistus on fakta
osaamisesta.

"Kylla siind mun mielestd on strateginen uhka olemassa, koska pate-
vyyden perusteella arvioidaan ihmisia ja jos sulla on joku todistus, niin se
on kova juttu. Ammattitaito esimerkiksi jos mennaan vakead vahenta-
maan jostain syystéa ja pannaan yt-prosessit kayntiin, niin ammattitaito
on numero ykkdnen. Ja sd oot osoittanut olevas aktiivinen ja sa oot
hankkinut koulutusta ja muuta, niin silloin on turha jos siihen joudutaan,
niin... mitkd on vdhentdmisen perusteet esimerkiksi. Teollisuudessa ta-
ma on aika armotonta ... Siihen[tutkintotodistukseen] luottaa kaikki sitten
silla tavalla, kun sulla on tommonen ja sa oot kayny lapitte, niin sa olet,
sut on todettu, etté sa olet pateva. Silloin sité ei ohita kukaan selittelyilla.
Jossain kohtaa aina joudutaan panna tiettyyn jarjestykseen asioita ja
ihmisi&, ja jos tulee valinnan paikka, niin silloin ne jotka on olleet kaikkein
ei-aktiivisempia, niin kylla vahentamisperusteet on niin kuin aikamoiset
heidéan kohdallaan sitten. ” (Kehityspaallikkd, painotuoteala)

Tydnantajien toiveita ja ajatuksia tulevia koulutusprojekteja ja -ohjelmia
varten
Yritysten edustajat toivoivat Naumasen ja Silvennoisen (1996) tutkimuksessa
koulutusta jarjestettavaksi mahdollisimman lahella tydpaikkaa ja koulutuksen
littyvdn mahdollisimman kiinteasti tydtehtaviin. TAman nahdaan minimoivan
kustannuksia ja motivoivan tydntekij6itd eniten. Nosteenkin tydnantajahaastat-
teluissa tuli ilmi, ettd tydnantajia harmitti, mikali koulutukset olivat olleet tydn-
tekijoille pitkdn matkan paassa ja lahella olleista koulutuksista mainittiin hyvik-
si opetuksen jarjestaminen tydpaikalla tai sen laheisyydessa. Joissakin tapa-
uksissa pitka matka oli vaikuttanut koulutukseen osallistumiseen negatiivises-
ti.

”Niin, se on aika ikdva se matkan kulkeminen ja raskas.” (Esimies, puh-

taus- ja ruokapalvelut)
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"Koulutukseen on taalla kiinnostusta aika paljonkin, mutta sitten kaikki ei
halua 1&ahted muualle..toiselle paikkakunnalle [koulutukseen] lahteminen
on vaikeata.” (Esimies, puhtaus- ja ruokapalvelut)

Koulutuspalveluiden laheisyys riippuu paljon alueesta, jolla yritys sijaitsee ja
isojen kaupunkien l&heisyydesta, esimerkiksi Naumasen ja Silvennoisen
(1996) haastattelemien varsinaissuomalaisten yritysten edustajien mielesta
heidén yritystensa saatavilla ja laheisyydessa oli riittavasti organisaation tar-

peisiin vastaamaan pystyvia koulutuspalveluja.

Ajankohtaa koskien tydntekijat ovat myds esittaneet toiveita tydnjohdolle ja
oppilaitokselle.

"Tyontekijoiden taholta tulisi just se, etta tyoajan jalkeen valittbmasti ja
sit sillai, ettd kauhean pitkaa patkaa yhta soittoa, etté se on aika raskas-
ta, toi on kuitenkin ruumiillinen aika raskas ty0, ei sitd pysty kahta tuntia
enempaa, ettd se menee hukkaan se loppuaika mité, jos pidempéaén oli-
si teoriaa sen jalkeen.” (Patevyysluotsi/paaluottamusmies, rakennus-
tuoteala)

Tybnantaja katsoo usein, ettd tyohon liittyvat, ainakin lakisaateiset koulutuk-
set, voidaan kayda tydajalla tydnantajan kustannuksella, mutta omaehtoiset
koulutukset tulee kdyda omakustanteisesti. Tyontekijapuoli on toivonut, etta
"se olisi tydajalla kaikki tunnitkin olla, mutta ei se sitten onnistunut. Mutta se
johtu pelkastddn noista omistajista, etta kylla tuotantojohtaja olisi kylla antanut
kaikki menn&, mutta han ei sitten taas paata noista rahoista.” (em.)

Matkan pituuden ja koulutuksen keston ja ajankohdan liséksi tyGnantajat ovat
maininneet muitakin kaytannén ongelmia, kuten tiedon kulun huonouden ty6-
paikan ja oppilaitoksen valilla, aikataulujen muutokset ja sen, etta oppilaitos ei
useissa tapauksissa valttamatta ole tiedottanut tydénantajalle tarpeeksi koulu-
tusten sisélloista, nayttdjen ajankohdista ja muista seikoista tarpeeksi ajoissa.

"Harmitti vain kun piti aina kysya asioita moneen kertaan, ettd semmois-
ta on ollut kylla ongelmana.” (Esimies, siivous- ja huoltoala)

Koulutuksen ja tydelaman intressien ja toimintatapojen térméayksien toivottai-
siin tasoittuvan, vaikka niita pidetaankin "ikuisuusongelmana”.

"Mutta se on kylla kai vahan iaisyyskysymyskin, etté oppilaitos touhuilee
niitd omiansa, ettd nyt kun ma kattelen taalta toisesta [tydelaman] suun-
nasta, niin mina ajattelen joistakin asioista ihan toisella tavalla tietenkin.”
(Esimies, siivous- ja huoltoala)
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Tybantajat toivovat oppilaitoksen ymmartavan talouselaman kulkua; esimer-
kiksi nayttéjen arvioijaa on vaikea saada ruuhkaisimpaan loma-aikaan, lisaksi
aikataulujen pitaisi olla tiedossa hyvisséa ajoin ennen tydvuorolistojen tekemis-
ta.

Nosteen tiukkaa kohderyhmarajausta kritisoidaan useiden tyénantajien tahol-
ta.

"Meilla ois halukkuutta Noste-koulutuksiin enemmankin, mutta ongelma-
na on se, etta tassa on rajattu se koulutukseen paasyn ehtona tama
ammattitutkinto.” (Toimitusjohtaja, linja-autoliikenneala)

"Ollaan niinkun térmatty siihen ongelmaan, ettd sopivien [Noste-
kelpoisten] lI6ytdminen on vaikeaa, koska nykyaan paaosin ihmisilla on
jonkinnéakdinen koulu taustalla. Ja kuitenkin siitd saattaa olla pitka aika,
kun sita koulua on kaynyt, ja se koulutus ei valttamatta liity mitenkaan
tahan nykyiseen tyohon, mutta se kuitenkin rajoittaa paasya tahan Nos-
te-koulutukseen.” (Esimies, siivous- ja huoltoala)

"Nosteessa raja on niin tiukka, ettéd meilla oli hyvia esimerkiks ylioppilas-
tutkinnon suorittaneita, jotka ei paassy Noste-ryhmaan”. (Koulutuspaal-
likk®d, opetustoimi)

Ehdotuksena Nosteen rajaukseksi on esitetty haastatteluissa muun muassa
seuraavaa:

"Nosteen rajat on liian tiukat. Ettéd meilla on niin paljon tammadaisia koulut-
tamattomia ylioppilaita, tota ettd, valitettavasti, harva jattaa peruskou-
luun. Tai sitten ne jotka jattaa peruskouluun, niin ne suorittavat jonkun
ammatillisen tutkinnon, ettd ma oon hyvin monessa tilaisuudessa tossa
sanonut, etta tuo Noste on muuten erittdin hyva, mutta niin asiakkaita
loytyis, jos se ylioppilastutkinto-sana poistettais sielta.” (Esimies, puhta-
us- ja ruokapalvelut)

Paaasiassa tyonantajat ovat kokeneet koulutuksen luovan tyopaikoille vain
"hyvaa henked”. Joissakin tapauksissa koulutus voi aiheuttaa myds kateutta
tyokavereiden kesken.

"Sen olen huomannut monessa tydyhteisossa, etta jos lahtee joku kou-
luttautumaan, niin toiset ei valttamatta katso sitéd hyvalla siind omassa
tyoyhteis6ssa, siina voidaan olla kateellisia ja silla tavalla vahan niin kuin
vahatelld, ettd mitdhan toi yrittéda, ettd sellaista olen aistinut joissakin ti-
lanteissa.” (Esimies, puhtaus- ja ruokapalvelut)

Tama estda uuden tiedon leviamista tyoyhteisdssa ja vaikuttaa opiskelijan

motivaatioon.
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"Eivat mielelldadn ole sitten ottaneet sita tietoa siihen tydyhteis6on, mita
tdma koulussa tai opiskelemassa ollut tyontekija on tuonut.” (em.)

Kaiken kaikkiaan haastateltujen tydnantajien ja heidan edustajiensa koke-
mukset aikuiskoulutuksesta ja Nosteesta ovat hyvat.

"Ma niin kuin oon jotenkin kokenut kauhean positiivisena kokenut koko
tan koulutushankkeen.” (Esimies, perhepaivahoito)

Paatelma

Tybnantajilla on melko yhdenmukainen kuva Noste-kohderyhmasté ja sen
erityistarpeista esimerkiksi tukitoimien suhteen. Kohderyhma on innostunut
koulutuksesta, ja saanut siitd ammatillisen patevoitymisen lisaksi tyokaluja
omaan tyohonsa seka kokenut koulutuksen lisanneen — mika on yllattanyt
osan tydnantajista — hyvinvointia ja arjessa jaksamista. lkdkysymykset ovat
nousseet esiin osallistumista estavinad tekijoina useilla tydpaikoilla, mutta
koulutusten jalkeen on voitu todeta vanhempien tyontekijoiden parjanneen
koulutuksessa hyvin. Useissa tapauksissa ATK-taitojen puute on ollut hi-
dasteena pyrittdessa kohti yleisinta paamaaraa, tutkintotodistuksen saa-
mista. Opiskeluvalmiuksien parannuttua on into opiskella kasvanut huomat-
tavasti. Myos nostelaisten omat ryhmat on koettu hyviksi motivaation ja on-
nistumisen kokemusten kannalta. Tyonantajien mielesta tydpaikoilla pidetyt
hakevan toiminnan tilaisuudet ja infot seka tukitoimista tiedottaminen ovat
ensi arvoisen tarkeitd kohderyhméan koulutukseen innostamiseksi. Mielen-
kiintoista on, etta tyopaikoilla koulutusta, varsinkin tydpaikan ulkopuolista,
tarjotaan enemman tyontekijatasoa ylemmassa asemassa oleville, mutta
asenteet kertovat tydnantajien mielesta koulutuksen kuuluvan ensisijaisesti
heikoimmin koulutetuille. Vaikeinta ei valttamatta olekaan kohderyhman in-
nostaminen koulutukseen, vaan vakuuttaa tyonjohto koulutuksen eduista,

kannattavuudesta ja tarkeydesta kaikilla tydpaikkahierarkian tasoilla.

Aikuisten kouluttamisen heikkoutena on ollut muun muassa Cutzin ja
Chandlerin (2000) mukaan emic-etic’ ristiriita. Koulutuksen onnistumiseksi

sen suunnittelussa tulee huomioida sen joukon emic-nékemys, jolle koulu-

! Emic olisi kulttuurin piirissé ja kaytossa oleva toiminnan muoto ja etic ulkopuolisen toimijan esittama
ndkemys, luokitus tms. toiminnasta (jotka eivat valttdmétta vastaa toisaan)
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tusta ollaan suuntaamassa. Koulutuksen ja ty6elaman toimijoiden kasityk-
set ja odotukset tulevasta koulutuksesta ja sen tarpeesta eroavat toisis-
taan. Toimijat ovat tahoillaan kiireisia ja kaikilla ei ole tarvittavaa tietoa esi-
merkiksi koulutusmahdollisuuksista tai tyoelamé&n kumppanin kaytannon
toiminnasta. Vaikka koulutuksen ja tydelaman valilla on viimeisena vuosi-
kymmenena tapahtunut huomattavaa lahentymista, toimintakentalla on
edelleen tarvetta vuorovaikutuksen ja yhteistyon lisdamiselle ja tiivistami-
selle seka yhteistydmallien kehittdmiselle oppilaitosten, tyonantajien ja
tyontekijoiden kesken. Yhteistybkumppaneiden olisi hyva keskustella esi-
merkiksi rooliodotuksista ja siitéa, miten paljon tydnantajat ovat valmiita osal-
listumaan koulutuksen kustannuksiin ja tukemaan tyontekijoitaan. Lisaksi
olisi syyté herattaa keskustelua niista peloista ja ennakkoluuloista, jotka es-
tavat tydnantajia kannustamasta tyontekijoitadn koulutukseen. Pienyritykset
vaikuttavat tarvitsevan erityista tukea lisatakseen tyontekijoidensa koulu-

tukseen osallistumista.

Motivaatiotekijoista tyonantajille merkittavia ovat tyontekijdiden kasvava
vastuun otto tydstansa ja sitoutuminen tyéhon, tydpaikan hyétyminen uu-
sista ideoista ja turhien tydvaiheiden poistuminen, ty6paikan ilmapiirin ko-
hentuminen, tuottavuuden kasvu ja tydnantajakuvan paraneminen, mika voi
muun muassa edesauttaa tydpaikan tulevaisuuden osaajien rekrytoimista.
Liséksi lisékoulutuksen myéta yha useampi padsee mukaan tyénkiertoon ja

tyopaikan riippuvuus tietyista tyontekijoista tietyissa tyopisteissé vahenee.

Tybvoimalle merkittdvind motivaatiotekijoind koulutukseen osallistumiselle
tyonantajat pitavat tyontekijoiden halua kehittyd tydssaan ja vakinaistaa
tyopaikkansa. Aikuiskoulutukseen osallistuneiden tydntekijéiden ammatti-
taito on kehittynyt koulutuksen ansioista ainakin tytnantajien silmissa. Tut-
kintotodistus mahdollistaa urakehityksen seka tyopaikan vaihdon. Aikuis-
koulutuksen saatetaan pelatéd johtavan tyopaikan vaihtoon, mutta osallis-
tumisen voidaan nahdad myds vahentavan vaihtoja, koska tyonantajan an-
tama koulutus sitouttaa tyOpaikkaan ja saattaa olla vaikeasti siirrettavissa
muualle ja, koska koulutuksen mydta on voitu paasta kasiksi haastavampiin

tyotehtaviin ja tyonkiertoon, jolloin tyotyytyvaisyys on kasvanut. Useilla ty6-
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paikoilla myo6s tarkastetaan kouluttautuneen tyontekijan palkkausta ylos-
pain. Mikali kouluttautujalla on mahdollisuus urakehitykseen ja uusiin haas-
teisiin entisella tydpaikallaan, koulutusta voidaan pitda hyvin sitouttavana.
Suurimpana syyna koulutukseen hakeutumiselle tydnantajien keskuudessa
pidetaan yksinkertaisesti sisdistd motivaatiota, ei valineellistda. Tyottdman
motiivina voidaan pitdé koulutushalukkuuden luomaa positiivista kuvaa rek-

rytointitilaisuudessa.

Suurimpina kompastuskivind Noste-ohjelman suhteen tyonantaja nakevat
kohderyhman liian tiukan rajauksen ja taméan herattamat pettymykset kou-
lutukseen halukkaissa. Monen tyonantajan mielestéa opiskelun pitéisi onnis-
tua mahdollisimman l&ahella tyd- tai asuinpaikkaa, koska matkustamisen
koetaan laskevan opiskeluun lahtemisinnokkuutta. Opiskelutilojen kaukai-
suus on ongelmana erityisesti pienilla paikkakunnilla, joilla ei ole omia op-
pimiskeskuksia, jolloin opintoihin on l&hdettava jopa sadan kilometrin p&a-
han. Lisaksi tiedonkulku ei kaikissa yhteistydsuhteissa ole toiminut, mik& on
aiheuttanut harmistumista ja vaikeuksia muun muassa tyévuorojen suunnit-

telussa.

Useimmat tydnantajat toteavat yhteistyon olleen paéosin joustavaa ja oppi-
laitoksen ymmartdneen tydnantajan vaatimukset aikataulujen laatimisesta
ja opiskelun sisallésta ajoissa. Noste on onnistunut lahentdmaéan toimijoita
ja auttanut ymmartdmaan osapuolten odotusten eroavaisuuksia ja odotuk-
sia, jolloin tulevaisuuden projektit voivat oppia Nosteen myéta havaituista

tarpeista tydelaméan ja koulutuksen lahentymisen auttamiseksi edelleen.
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