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KOHTI TYOELAMAN KOULUTUSTA
Kokemuksia tyévoimapoliittisen
henkildstokoulutuksen yhteishankinnoista

Suomessa tyohon integroituvia koulutusmuotoja ovat olleet oppi-
sopimukset, tydnantajien oppilaitoksissaan jarjestamé koulutus seka
henkilostbkoulutus. Vuodesta 1991 alkaen naiden rinnalla on jarjestetty
tydvoimahallinnon ja yritysten yhteishankintana eraanlaista
“tybvoimapoliittista henkilostokoulutusta”. Kyselytutkimuksen
perusteella yhteishankintakoulutus ei vastaa alkuperaista tarkoitustaan
ja siihen on sisaltynyt myos vaarinkaytoksia. Eraat tyollisyystukitoimet
tulisikin miettia uusiksi.

Vuoden 1991 alusta voimaan tulleen tyévoimapoliittista aikuiskoulutusta koskevan lain 13 pykala
antaa tyovoimaviranomaisille mahdollisuuden hankkia koulutusta tydnantajien kanssa yh-
teishankintana. Tydnantaja osallistuu koulutuksen rahoitukseen tietylla osuudella, jonka suuruutta
laissa ei ole kuitenkaan tarkemmin maaritelty. Tarkoitus ei suinkaan ole korvata tyonantajien
kustantamaa normaalia koulutusta, lakiperusteluissa tahdennetaan.

Vuonna 1991 tydministerion osuus Yyhteishankintakoulutuksen oppilastyopaivan hinnasta oli
keskimaarin 45 prosenttia ja tyonantajien vastaavasti 55 prosenttia. Tydvoimapiireille tehdyn
kyselyn mukaan yhteishankintakoulutus oli kokonaishinnaltaan yleensa kallimpaa kuin muu
tyovoimakoulutus. (TM 1992, 15-16.)

Yhteishankintakoulutusta suositellaan jarjestettavaksi erityisesti pienten yritysten tarpeisiin. Parin
kymmenen hengen firmalla ei useinkaan ole varaa kouluttaa henkiléstoaan pelkastaan omin voimin.
Yhteishankintakoulutusta voidaan kayttaa esimerkiksi uutta tydvoimaa rekrytoitaessa. Yritysten
rekrytointiriskit pienenevat ja tyohonottokustannukset vahenevat, kun uudet tyontekijat
perehdytetdan uusiin tehtaviin osin yhteiskunnan varoin. Koulutus voi olla myds vaihtoehto
henkiloston lomautuksille matalasuhdanteen aikana. "Saneeraus- ja rakennemuutostilanteissa"
irtisanottuja pyritdan samoin kouluttamaan irtisanovan yrityksen ja tyévoimahallinnon yhteisin
voimin. (FM 1990.)

Y hteishankintakoulutusta 1980-luvun lopulla suunniteltaessa tydmarkkinoilla oli suoranaista pulaa
eraiden alojen tyontekijoista. Kun verraten hyva tyollisyystilanne yhtakkid muuttui mas-
satyottomyydeksi, yhteishankintoja on jarjestetty tyontekijoiden lomautusten asemasta. Kou-
lutuksen alkuperainen tarkoitus, tyévoiman niukkuuden poistaminen, on jaanyt kokonaan syrjaan.

Yhteishankintoja harkitessaan tyovoimaviranomaiset kiinnittdvat huomiota tydllisyystilanteeseen,
alueen yleistilanteeseen, tyonantajatyyppiin, yrityksen kokoon, koulutettavien taustaan, koulutuksen
sisaltoon, tydnantajan keskipitkan ja pitkan aikavalin toimintaedellytyksiin seka valtion muihin

yritystukiin. Lomautuksenaikainen koulutus on suunnattava tyon tuottavuuden lisddmiseen ja



olemassa olevan tydvoiman ammatilliseen kehittamiseen. Yhteishankintakoulutus ei saa jaada vain
tyontekijan kulloisiinkin tehtaviin liittyvien asioiden kertailuksi. Sisallon on oltava laajempi.
Tavoitteena on luoda yrityksille edellytyksia jatkaa toimintaansa sek& sailyttdd tydpaikkoja.
Tyovoimahallinto ei lAhde mukaan yhteishankintaan, jos se pitdd tyonantajan pitkan aikavalin
toimintaedellytyksia huonoina. Yksityisid yrityksid tuetaan enemman kuin julkisen sektorin
tyonantajia. (TM 1992.)

Y hteishankintakoulutuksen jarjestelyt

Seuraavaksi esiteltavat tutkimustulokset perustuvat Turun tyovoimapiirissa vuosina 1991 ja 1992
tehtyjen sopimusten mukaan yhteishankintakoulutukseen osallistuneiden kyselyyn. (Artikkeli
tarjottiin Aikuiskasvatukselle kevaalla 1995 ja mahdollisuus sen julkaisemiseen avautui kasilla
olevassa numerossa; toimituksen huomautus.) Lomakkeita lahetettiin 370, takaisin saatiin 233 ja
tutkimukseen hyvéaksyttiin 217. Koska 20 tapausta jai osoitetietojen virheellisyyden vuoksi pois
kyselystd, vastausprosentiksi tuli 62. (Ks. viite 1).

Kolme neljasta kurssilaisesta oli sitd mieltd, ettd koulutuksen tavoitteet selvitettiin riittdvan hyvin
ennen kurssia. Samoin opettajien katsottiin hallitsevan hyvin opettamansa asiat. Pienempi osa, kaksi
kolmesta, oli tyytyvainen opettajien kykyyn opettaa aikuisia. Selvasti alle puolet oli sitd mielta, etta
osallistujat pystyivat vaikuttamaan koulutuksen sisaltoon.

Yli 40 prosenttia kurssilaisista oli sita mielta, etta koulutuksessa kaytiin liikaa lapi ennestaéan tuttuja
asioita. Neljasosalle koulutusaika oli tavanomaista tyontekoa eikd juurikaan eronnut normaalista
tyOpaivasta.

Yhteishankinnan alkuperdinen tarkoitus oli tukea pienyritysten koulutustoimintaa, mutta esi-
merkiksi vuonna 1991 yli sadan hengen yritysten osuus oli lahes kaksinkertainen pienyrityksiin
verrattuna. Tydvoimapiireiltd saadun palautteen mukaan yhteishankinta pienyritysten kanssa on
vaikeata. Muutaman oppilaan kouluttaminen tulee oppilastydpaivaa kohti kalliiksi eika eri yritysten
tarpeiden yhdistaminen kay helposti. (T1 1992, 7.) Kuten taulukosta 1 nakyy, pienissa yrityksissa
tuntuu olevan aihetta selvittdd koulutuksen tavoitteet paremmin. My6s opettajien opetustaidot
koettiin pienissa yrityksissa keskimaaraista huonommiksi.

Naiset nayttivat olevan miehid selvasti tyytymattomampia koulutuksen jarjestelyihin. He eivét
kokeneet koulutusta laheskaéan yhta jarkevasti jarjestetyksi kuin miehet. Naiset olivat myds miehia
tyytymattdomampia opettajiin. Naisista vain kolmannes oli sitd mielta, ettéd kurssilaiset pystyivat
vaikuttamaan koulutuksen sisaltoon. Ehka kaikkein yllattavinta on kuitenkin se, etta naisista peréti
40 prosenttia koki, ettei koulutus juurikaan eronnut tavallisesta tyopaivasta. Naiset joutuivat usein
tekemaan koulutuksen nimissa aivan normaalia tyotaan.

Mitd pitempi kurssi, sitd enemman sita kaytettiin aivan tavalliseen tyontekoon. Tyon teettdminen
kouluttamiseen saaduilla varoilla oli yleisintd ammatillisesti kouluttamattomien tyontekijoiden
kohdalla. Sen sijaan opistotason ammatillisen pohjakoulutuksen saanutta henkilostba ilmeisesti
todella koulutettin  enemman. TyOministerion selvityksen mukaan vuonna 1991 vyh-
teishankintakoulutuksesta 85 prosenttia jarjestettiin tyontekijatasolla (TM 1992). Monet tyontekijat
valittelivat juuri siita, ettei yhteishankintakurssi lopulta ollutkaan koulutusta:

"Koulutuksen aikana teimme samaa tyotd, ja mahdollisimman paljon piti saada valmista.
Kukaan ei oppinut mitaén."



"Koulutuksen pitdisi antaa jotain uutta oppia, eikd paikan pitaisi pudota. 'Koulutuksen'
paatarkoitus ei saisi olla ainoastaan tyonantajan talouden kohentaminen.

TAULUKKO 1.
Yhteishankintakoulutuksessa olleiden kasityksid kurssin jarjestelyistda sukupuolen, ammatillisen pohjakoulutuksen,
kurssin keston ja yrityksen koon mukaan (vaittamista taysin toi jokseenkin samaa mieltd olevien osuudet, prosentteina.

SUKU- AMM.POHJA- KURSSIN YRITYS-
PUOLI KOULUTUS KESTO (vk) KOKO

VAITTAMA
YHT m n ei kou opis -1 1-2 2- pie kes suu
IAlussa selvitettiin tarkasti koulutuksen 72 72 73 71 74 71 68 82 62 63 72 76
tavoitteet
Opettajat osasivat erinomaisesti opettaa 66 73 55 61 63 77 70 77 46 54 64 73
aikuisia
Koulutus oli jarjestetty jarkevasti 53 59 42 36 58 73 56 62 39 51 48 59

Koulutuksessa kaytiin liikaa lapi ennestaan 41 41 42 43 40 41 37 46 41 34 58 28
(0saamiani asioita

Opettajat hallitsivat opettamansa asiathyvin 76 81 67 69 72 90 80 82 63 68 75 80
Kaikki koulutuksessa esitetyt asiat olivat 26 29 19 26 25 27 26 24 30 52 15 26
minulle uusia

Osallistuvat pystyivat vaikuttamaan 39 42 33 34 35 49 39 44 32 32 44 38
koulutuksen sisaltéon

Suurin osa koulutuksesta ei juurikaan 24 16 40 36 22 5 11 19 44 29 32 15
eronnut tavallisesta tydpéivasta

Koulutuksessa opin enemman tietoja ja 15 15 14 12 18 14 14 16 13 17 9 19

taitoja kuin tydsséani tarvitsin

YHT=kaikki; SUKUPUOLI: m=miehet, n=naiset; AMMATILLINEN POHJAKOULUTUS: ei=ei ammatillista koulutusta,
kou=ammatillinen kurssi tai kouluasteen koulutus, opi= opistoasteen koulutus tai korkeampi; KURSSIN KESTO: -1=alle
viikko, 1-2=yhdesta kahteen viikkoa, 2-yli kaksi viikkoa; YRITYSKOKO: pie=1-20 hengen yritykset, kes=21 -100 hengen
yritykset, suu=yli 100 hengen yritykset.

Kuten taulukosta 1 nakyy, kurssilaiset olivat yleensa tyytyvaisia opettajien ammattitaitoon. Mutta
huonojakin kokemuksia oli:
"Valittaessa opettajia taytyy olla varmoja, ettéa he hallitsevat opetettavan asian."”
"Opettajat pitaisi valita 'tiukemmalla sihdill&'. Paras opettaja ei valttamatta ole tydkaveri, joka
kilpailee samasta tyopaikasta!"

On muistettava, ettd lomakkeisiin kirjoitetuissa kommenteissa korostuvat yleensd negatiiviset
kokemukset. Positiivisia puolia ei aina katsota aiheelliseksi mainita. Valitteluun on toki aihetta:
kurssi on ollut monelle todellinen pettymys.
"...Jos tyOnantajat saavat paattaa kaikesta itsendisesti, niin ollaan pian siina pisteessa, etta naista
yhteishankinta koulutustilaisuuksista tulee tyévoimahallinnon maksamia ja tybnantaja teettda
kurssilla niita tahtoo."

Kymmenkunta kurssilaista otti kyselylomakkeen saatuaan puhelimitse yhteyttd tutkimuksen te-
kijoihin toivomuksenaan muun muassa, etta tydvoimaviranomaiset valvoisivat tarkemmin kurs-

sitoimintaa ja valtion rahanjakoa. My6s Mikkosen (1994) tutkimuksessa kurssilaiset kritisoivat

samoista syista yhteishankintakoulutusjarjestelmaa: koulutuksen nimissa annetun yritystuen ei
uskota menevan aina oikeaan tarkoitukseen.

Alkuvaiheen kokemusten perusteella yhteishankintakursseilla tuntuu olevan viela matkaa jarki-
peraiseen henkilostokoulutukseen. Kun julkinen valta osallistuu koulutuksen kustannuksiin, kurs-
situksen tarpeellisuutta ei ehka arvioida laskinten avulla, kuten muiden investointien jarkevyytta
mietittdessa. Tyodvoimahallinnon viranomaiset taas tuntuvat luottavan liiaksi yritysten vastuun-



tuntoon koulutuksen jarjestgjina. Toisaalta lomautuksen sijasta jarjestetylla koulutuksella ei ehka
tarvitsekaan olla erityisid "koulutuksellisia” paamaaria. Monta kertaa tuntuu riittdvan se, etta
tyontekijat valttyvat lomautuksilta. Yhteishankintakoulutus on kirjaimellisestikin tydvoimapoliit-
tista henkilostokoulutusta. Tydvoimapoliittinen etuliite nayttdd tuovan yritysten jarjestdmaan
koulutukseen oman savynsa. Yhteishankintakurssilaiset eivat ole kokeneet normaalia henki-
|6stokoulutusta pelkaksi ajanvietteeksi.

TAULUKKO 2.
Yhteishankintakoulutuksessa olleiden kasityksid henkiléstokoulutuksesta sukupuolen, ammatillisen pohjakoulutuksen,
kurssin keston ja yrityksen koon mukaan (vaittamista taysin tai jokseenkin samaa mieltd olevien osuudet, prosentteina)

OSALL. SUKU- AMM. KURSSIN YRITYS-
HENK.KOU PUOLI POHJA- KESTO (vk) KOKO
VAITTAMA KOULUTUS

YHT | ei kylA m n e kou opi -1 1-2 2- pie kes suu

Henkildstokoulutusta
arvostetaan enemman kuin 29 |31 27 32 22 22 38 27 28 28 32 27 24 33
yhteishankintakoulutusta
Henkildstokoulutus on 29 |31 27 32 22 22 38 27 28 28 32 27 24 33
enimmakseen viihteellista
yhdessaoloa

YHT=kaikki; OSALLISTUMINEN HENKILOSTOKOULUTUKSEEN: ei=ei ole osallistunut henkilostokoulutukseen,
kylla=on osallistunut henkildstdékoulutukseen; SUKUPUOLI: rn=miehet, n=naiset; AMMATILLINEN POHJAKOULUTUS:
ei=ei ammatillista koulutusta, kou=ammatillinen kurssi tai kouluasteen koulutus, opi=opistoasteen koulutus tai korkeampi;
KURSSIN KESTO: -I=alle viikko, 1-2=yhdesta kahteen viikkoa, 2=yli kaksi viikkoa; YRITYSKOKO: pie= 1 -20 hengen
yritykset, kes=21 -100 hengen yritykset, suu=yli 100 hengen yritykset.

Lahes kolmasosa kurssilla olleista on sitd mieltd, ettd henkildstokoulutusta arvostetaan enemman
kuin yhteishankintakoulutusta. Tulosta ei voi kuitenkaan tulkita yhteishankintakoulutuksen
korkeaksi arvostukseksi: vain 13 prosenttia oli toista mielta. Yli puolet siis ei oikein osannut laittaa
koulutusmuotoja  paremmuusjarjestykseen.  Henkilostokoulutukseen  osallistuneiden  ja
osallistumattomien kasitykset arvostuksesta eivat poikenneet toisistaan. juutin (1994) tekemassa
264 esimiestehtavissa tyoskentelevan henkilon kyselytutkimuksessa kavi ilmi, etta yritysjohdon
edustajat olivat tyytyvaisimpia sisaisen henkilostékoulutuksen vaikuttavuuteen. Toisena tuli
ulkoinen henkilostokoulutus. Tyytymattdomampia esimiehet olivat tyévoimakoulutukseen (ks. viite
2). Esimiesten mielesta eniten tydvoimakoulutuksen kaytt6a estavat jarjestelyihin liittyva byrokratia
ja aikapula. Yli puolet oli sitd mielta, etta tieto tydvoimakoulutuksesta ei ole riittavaa. Kolme
neljasosaa olisi tehostanut tyévoimakoulutuksen toteutusta. Esimiehet, joilla ei ollut kokemusta
tyovoimakoulutuksesta, suhtautuivat siihen yleensa muita kielteisemmin.

Yhteishankintakoulutuksen jalkeen tyollisyys on huomattavasti korkeammalla tasolla kuin muun
tyovoimakoulutuksen jalkeen. Tyodnantajapuoli on kuitenkin arvostellut tydvoimakoulutuksen
tavoitteita ja tuloksellisuuden arviointia kovin sanoin (Castrén 1992). Tydvoimakoulutuslakia
1980-luvun lopulla uudistettaessa pyrittin paremmin raataldityyn, joustavampaan, monipuo-
lisempaan koulutukseen, mutta koulutuksen hankinnan tulostavoitteet "painottavat yksipuolisesti
koulutuksen maaraa ja kustannuksia". Tulosten mittaaminen on tarkeaa, ei panosten tai suoritteiden,
korostavat tyonantajien edustajat: ensinnakin suurella oppilaspaivien maaralla ja vahaisilla
oppilaspaivien kustannuksilla voidaan halvalla vahentaa ty6ttomyytta koulutusaikana, ja toiseksi
asetetut tulostavoitteet suosivat tydvoimakoulutuksen kayttda eraanlaisena tyottomyyden
tilapaishoitona. TyoOnantajain keskusliiton mukaan tulosohjauksen keskeisistd tunnusluvuista
ainoastaan tyollistymisprosentti mittaa edes jossain maarin tuloksia, mutta

"se ei kuitenkaan takaa koulutuksen laatua eika sita, etta tyévoimakoulutus edistéisi tyévoiman
sopeutumista rakennemuutoksiin. Sen vuoksi jarjestetddn paljon kursseja lomautetuille, joilla



tyopaikka on valmiiksi tiedossa. Kun lomautuskurssit myds useimmiten toteutetaan
yhteishankintana, jolloin lomauttava yritys maksaa osan koulutuskustannuksista, on
kustannustavoitekin helpompi saavuttaa." (Castrén 1992, 24.)

Koulutusta lomautuksen sijaan

Vaikka yhteishankintakoulutus alkujaan kaynnistettiin torjumaan uhkaavaa tyévoimapulaa,
esimerkiksi vuoden 1992 yhteishankintasopimuksista tehtiin lahes 90 prosenttia lomautusten ajaksi
(TM 1992, 6). Myds valtaosa kasiteltavaan kyselyyn kuuluneista yhteishankintakurssilaista (80
prosenttia vastanneista eli 173 henkil6&) oli ollut kurssilla lomautuksen asemasta. Kaksi viidesta ol
kokenut lomautusuhan kiristdneen tydnantajan ja henkiloston valisia suhteita. Tydpaikan ilmapiiri
naytti kiristyneen erityisesti pienissa yrityksissa, joissa se ei juuri kohentunut koulutuksen
jalkeenkaan.

Puolet lomautuskoulutuksessa olleista mielsi kurssituksen jonkinlaiseksi tydonantajapuolen ka-
denojennukseksi lomautusuhan alla olevan henkiloéston suuntaan. Joka neljannen mielesta taas
kurssituksella ja tydnantajan arvostuksella ei ollut mitdéan tekemista keskenaan. Varsinkaan pienissa
yrityksissa lomautuksen asemasta jarjestettya koulutusta ei pidetty osoituksena tydnantajan
arvostuksesta. Koulutuksen mieltdminen arvostuksen osoitukseksi on lahes lineaarisessa yhteydessa
tyontekijan ikdan: ian ja kokemuksen karttuessa se vahenee. Alle 25-vuotiaat nayttavat olevan tassa
suhteessa viela kovin sinisilmaisia.

Jotkut tydnantajat kayttivat saamansa tuen muuhun kuin koulutukseen. Esimerkiksi eraassa yri-
tyksessa tyontekijat lomautettiin kahdeksi ja puoleksi kuukaudeksi, jona aikana tybnantajan piti
jarjestdd heille koulutusta jaetuin yhteishankintakustannuksin. Todellisuudessa koulutusta
jarjestettiin parin kolmen paivan verran. Muun ajan tyontekijat tekivat urakalla toita.

"Mielesténi koulutus oli plus miinus nolla. En hyvaksynyt sita, ettd koko ajan teimme toita
urakkavauhdilla ja peruspéaivarahalla piti tulla toimeen. Koulutusta saimme 20 tuntia kahden ja
puolen kuukauden koulutuksen aikana (eli emme mitaan). Valtion rahojen vaarinkayttoa,
tyGnantaja ainoastaan hyotyi."

Noin puolet kurssilaista arvioi tyonantajan tyytyvaiseksi koulutukseen. Mikkosen (1994) tut-
kimuksessa yhteishankintakoulutuksessa olleet arvioivat koulutuksen hy6dyttdneen enemman
tyGnantajaa kuin itsedan.

Takaisin tyoeldman koulutukseen

Kuten Juutikin (emt.) toteaa, monien viime vuosien jotkut tyonantajat kayttivat saamansa tuen muu-
en aikuiskoulutuksen kehittdmisehdotusten yhteisend nimittdjana on siirtyma yksilotasolta
yritystasolle. Koulutuksen suuntaaminen yksittaisille kansalaisille on varsinkin tyollisyyspoliit-
tisesti ajatellen kovin takaperoista. Tydvoimapolitikkaan liittyva yksilonkorostus on omiaan vain
individualisoimaan tyollistymisen ja tydllistyméattomyyden syitéa seka siirtamaan vastuuta ikaan
kuin yhteiskunnan rakenteiden rajaamista mahdollisuuksista irti revaistyille yksiloille. Viime
kadessa tydvoimapoliittinen vastuu on kuitenkin tyopaikkojen maaraan vaikuttavissa toimissa. Eika
koulutuksella sindnsa ole olennaista vaikutusta koulutettaville avautuvien tyopaikkojen maaraan.
(Ks. Silvennoinen 1993.) Ammatillinen koulutus eldd meilla muutenkin omalakista elamaansa, kun

yhteydet tyoelamé&éan ovat vuosikymmenten saatossa vain ohentunee.
TAULUKKO 3.



Yhteishankintakoulutuksessa lomautuksen asemasta olleiden kasityksid kurssista sukupuolen, ammatillisen
pohjakoulutuksen, kurssin keston ja yrityksen koon mukaan (vaittdmista taysin tai jokseenkin samaa mieltd olevien
osuudet, prosentteina)

SUKU- AMM. POHJA- KURSSIN YRITYS-

VAITTAMA PUOLI KOULUTUS KESTO (vk) KOKO

YHT m n e kou opi -1 1-2 2-1 pie kes suu
Tydnantaja osoitti arvostansa minua 51 55 45 48 56 52 50 5646 33 61 51
tyontekijana kouluttamalla lomautuksen
sijasta
Lomautusuhka kiristi tybnantajan ja 41 44 34 36 43 49 43 4043 48 38 40
tydntekijdiden suhteita
Tydnantajan ja tyontekijéiden suhteet 19 22 10 19 20 19 19 2214 10 19 22
paranivat koulutuksen jalkeen
Uskon tydnantajan olevan tyytyvainen 46 46 44 49 43 39 36 4855 45 43 48
koulutuksen vaikutuksiin

YHT=kaikki; SUKUPUOLI: rn=miehet, n=naiset; AMMATILLINEN POHJAKOULUTUS: ei=ei ammatillista koulutusta,
kou=ammatillinen kurssi toi kouluasteen koulutus, opi=opistoasteen koulutus tai korkeampi; KURSSIN KESTO: -]=alle
viikko, 1-2=yhdesté kahteen viikkoa, 2-yli kaksi viikkoa; YRITYSKOKO: pie=I-20 hengen yritykset, kes=21-100 hengen
yritykset, suu=yli 100 hengen yritykset.

Monesta muusta Euroopan maasta poiketen Suomessa esimerkiksi oppipoika-kisalli-mestari
-jarjestelmén kayttd6 on ollut vahaista ja kutistunut lahes olemattomiin 1990-luvulle tultaessa.

Kuitenkin ammattikuntalaitos vastasi meillakin ammattitaitojen siirtymisesta sukupolvelta toiselle

lahes 300 vuotta. Kun ammattikuntien oppilaskasvatus muutettiin oppisopimuskoulutukseksi
1920-luvulla, tyopaikkakoulutus ja koulumuotoinen opetus erkaantuivat toisistaan. Kehitys

huipentui my6hemmin koko nuorisoikaluokan kattavaan julkiseen ammattikoulujarjestelmaan. (Ks.

esim. Kivirauma 1990; Kyostio 1955; Tormala 1994.)

Muiden muassa Tormalan (emt.) mukaan yhteiskuntavetoinen koulutusjarjestelmd on mennyt
osittain "ohi" tydelaman kehityksesta. Koulumuotoisen ammattiin oppimisen mallin voittokulun
myo6td on ammattitaidon merkitys jaanyt sivuseikaksi. Kysymys on teoreettisen ja kaytannéllisen
aineksen arvostuserosta. Kun statushakuiset oppilaitokset ovat tarjonneet laaja-alaisia
koulutusohjelmia, varsinainen tydelamassa tarpeellinen ammattitaito on jaanyt usein puutteelliseksi.
Ammatillisessa koulutuksessa on tavallaan kuljettu keh& umpeen. Tamé&n paivan Kkou-
lutuskeskustelussa l6ytyy naet sentyyppisia ajatuksia, joille entisajan kisallien ja mestarien koulutus
perustui. My6s koulutuksen rahoitusvastuuta on alettu miettia uudelleen.

Esimerkiksi Kansallisessa teollisuusstrategiasskorostetaan ammatillisen peruskoulutuksen
ajanmukaistamista kiintedssa yhteistydssa yrityssektorin kanssa:

"Paaosin julkisen sektorin organisoiman muodollisen koulutuksen tehtdva on taata riittava
peruskoulutus ja huolehtia pitkalla aikavalilla korkeatasoisen ja kilpailukykyisen tydvoiman
riittdvyydesta. TyoOpaikoilla puolestaan annetaan paaosa koulutuksesta, jonka perustana ovat
tyon organisoinnin ja sisallon muutokset ja naista aiheutuvat kehittdmistarpeet. Muodollisen
koulutuksen antamat tiedot ja taidot ovat valttdmaton perusta osaamisen kehittdmiselle
tyoelamassa. Nuorisoasteen koulutusta ajatellen on tarkead, etta julkisen ja yksityisen sektorin
osapuolet yhdistavat voimansa, jotta tyoelam&&n siirtyvien nuorten osaaminen vastaisi
paremmin tydmarkkinoiden kulloisiakin tarpeita.” (KTM 1993,60.)

Mikali kauppa- ja teollisuusministerion kehotuksia kuunnellaan, meillakin aletaan enemman suosia
tydelamaan integroituvia koulutusmalleja. Kansallisen teollisuusstrategian laatijat hoputtavat
tutkimaan, kuinka julkista koulutusta voidaan siirtda yritysten sisalle ja millaiset rahoitusjarjestelyt
olisivat tehokkaita ja kansainvalisesti hyvaksyttyja. 'Julkisen vallan tulee osallistua yrityksisséa



tapahtuvaan koulutukseen samoin kuin muuhunkin koulutukseen, silla hy6dyt leviavat laajalti.”
(KTM 1993, 63.) Koulutusjarjestelman joustavoittaminen ymmarretaan nykyaan niin, etta
koulutusmuotojen valisid organisatorisia raja-aitoja madalletaan tai puretaan kokonaan.

Tyon ja koulutuksen epésuhdassa ei ole aina kysymys vain koulutuksen puutteista. Kaikki koulutus
ei ole esimerkiksi jaanyt jalkeen "uudistuvasta" tytelamasta. joillakin aloilla yritysjohto katsoo
koulutuksen olevan jopa "edella aikaansa”: monilla tyOpaikoilla tehtdvat ovat paljon
vaatimattomampia kuin koulutettavat uskovatkaan (ks. Silvennoinen ym. 1994). Tassa katsannossa
ammattiin valmentavan koulutuksen lahentaminen tyohon olisikin vasta osauudistus. Vahintaan
yhta tarkea puoli koulutusjarjestelmén uudistusta on jalkijattdisen "tyojarjestelman” uudistus.
TyoOpaikoilla kun on vaikea jarjestaa jarkevaa koulutusta, jos sen antimille ei ole mydhemmin
kayttoa tyotehtavissa. Ja juuri siita viestivat myods edella esitetyt tutkimustulokset, vaikkakin
yhteishankintakoulutusta voi pitaa yhtena periaatteellisena askeleena kohti tydelaman koulutusta.

Yhteishankintakoulutuksen avulla voidaan myds ehkaista tyottomaksi joutumista. Mutta ongelma
tuntuu olevan siing, etta tyottdomyyden vaihtoehtona se jaa helposti sisalloltaan koykaiseksi, kun
paatavoite on vain valttya lomautuksilta ja irtisanomisilta.

Toisaalta yhteishankintakoulutus voi olla tarpeellinen apu yritysten rekrytoidessa uutta henkilostoa.
julkisen vallan kustantamaan rekrytointikoulutukseen liittyvat kuitenkin yritystukien monet
negatiiviset puolet. Yritykset ottavat mieluusti julkista rahaa vastaan niin paljon kuin tarjotaan,
vaikka ne palkkaisivat uutta tydvoimaa joka tapauksessa ja ilman tukiakin. Tydvoimapoliittisten
toimenpiteiden vaikuttavuutta arvioitaessa rekrytointi- ja tyomarkkinavuodot ovat tuttu ilmio
(Raisdnen 1993). Tyodllisyystukia on vaikea kohdentaa vain tarpeessa oleville yrityksille. Tuet
helposti vaaristavat kilpailua vaikeuttaessaan terveiden yritysten tilannetta (Silvennoinen ym.
1994). Seka hyvin etta huonosti menestyvien yritysten tukemista voidaan kritisoida hyvin perustein.
Tukitoimet olisi syyta ajatella kokonaan uusiksi, jotta niiden kayttd olisi joka suunnasta katsoen
jarkiperaista.

VIITTEET

1. Perusjoukkoon kuului 1709 henkiléa. Otos muodostettiin ositettuna otantana. Pienten ja keskisuurten
yritysten koulutukseen osallistuneet otettin mukaan kaikki. Pienten yritysten kurssilaisia oli 60 ja

keskisuurten 121. Suurista yrityksista valittin tasavaliotannalla joka kahdeksas eli 191 henkiloa. (Ks.

Kuitunen 1995.)

2. Toimihenkilokoulutus on useimmiten ns. ulkoista koulutusta. Sitd ovat koordinoineet tydnantajien
valtakunnalliset liitot. Suurimmat ja parhaiten menestyvat yritykset kouluttavat henkiléstéaan enemman kuin
pienyritykset. TyoOntekijoitd puolestaan koulutetaan vyrityksen sisélla, lahempanad arkista tydntekoa.
Toimihenkildiden koulutus liittyy paaasiallisesti johtamiseen, markkinointiin, kieliin ja yritystalouteen.
Tyontekijatasolla koulutus vuorostaan liittyy suoraan tuotantoon ja sen kehittdmiseen. Keskeinen osa
yrityksen sisaista koulutusta liittyy tyontekijéiden perehdyttamiseen tehtaviinsa. (Rinne ym. 1995.)
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