Heikki Silvennoinen

TyOelama ja aikuiskoulutuspolitiikka

Julkisuudessa yritysjohtajat puhuvat “ihmisesta tyopaikan
tarkeimpana voimavarana“. Myds monet aikuiskasvatuksen
ammattilaiset tahdentavéat henkildston kouluttamisen
valttamattomyytta kilpailussa menestymiseksi. Kilpailun paineissa
yritykset soveltavat uusia innovaatioita mygs tyovoimaansa, mutta
missa maarin henkildéstévoimavarojen jatkuva kehittdminen ja
ihmisten potentiaalien hyddyntaminen voivat toteutua ikaan kuin
luonnostaan markkinavoimien pakottamana? Artikkelissa tata
kysymysta arvioidaan lahinna tyéelaméan koulutusta koskevien

tilastotietojen avulla.

Aikuiskoulutuspolitiikan periaatteiksi kirjattiin
vuosikymmenid sitten koulutuksellisen tasa-ar-
von lisddminen, tuotannon edistdminen tydn-
tekijoiden ammattitaitoja kehittdmalla, demo-
kratian edistdminen kansalaisten yhteiskunnal-
lisia valmiuksia kehittdmalla sekd kulttuurin
jatkuvuus ja uudistaminen ihmisten persoonal-
lisuutta kehittdmadlla (Lehtisalo & Raivola
1992, 135-—138). Ndiden tavoitteiden arvoa
ei sindnsd kiistd kukaan, mutta kdytdnndssé
niitd ei kuitenkaan saada hevin toteutettua yh-
tdaikaisesti.

Ristiriita palautuu paljolti siihen, ettd yksilon
“kasvutarpeita“ korostavia perusteluja ja tuo-
tannon edistdmistd korostavia perusteluja on
vaikea sovittaa yhteen. Kiivastahtinen ja mo-

nella tapaa turvaton ty6eldmé ei ole vélttdmét-
td suotuisa paikka henkiselle kasvulle. Pelkés-
tddn yhteiskunnallisista perusteluista (kuten
tuotantoeldmén tarpeista) johdettu politiikka
koetaan helposti epdhumaaniksi, ihmisen alis-
tamisena vélineeksi. Toisaalta yksinomaan yk-
silollisen kasvun tavoitteista johdettu koulutus-
politiikkaa j&& helposti vain voimattomaksi
julistukseksi. (Lampinen 1998, 147—148.)
Kdytdnndssd yhteiskunnan eri intressiryhmilld
onkin selvésti erilaiset preferenssit omissa kou-
lutuspolitiikoissaan. Tyontekijoilla, tydnanta-
jilla ja julkisella vallalla on kullakin oma nako-
kulmansa koulutukseen ja sen tehtdviin.

TyOnantajat  nivovat  koulutustoimintansa
muun henkiléstéhallinnon pé&améériin. Kay-
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tdnndssd rajanveto koulutuksen ja monien mui-
den “henkiléstén kehittdmisen* muotojen va-
lilld on vaikeaa eikd esimerkiksi yritysjohdon
ndkdkulmasta tarpeellistakaan (esim. Mulder
1990 ja 1992; Bowers 1993). Henkildsto-
koulutuksen perimmaisten tavoitteiden voi sa-
noa sdilyneen samoina vuosikymmenia: (1) te-
hostaa toimintaa edelleen ja (2) luoda sosiaa-
lista kiinteyttd sekd ndiden yhteisvaikutuksena
(3) kohentaa taloudellisuutta ja lisata tuotta-
vuutta (ks. esim. Maki 1964; Tuomisto 1986).
“In a business sense, investment in human
capital seeks a measurable and positive end
result in enhanced business profits“, kuten
Blomberg (1989) sanoo.

Tuottavuuden ja Kilpailukyvyn paranemista se-
k& muita vaikutuksia mitattaessa vaakakupissa
ovat koulutuksesta aiheutuvat kustannukset.
Niihin kuuluu suoranaisten koulutuskulujen li-
séksi olennaisena kustannuseréna tydaika, jon-
ka koulutettavat ja kouluttajat ovat poissa tuo-
tannosta. Koulutuksen rahallisia hyotyja vaka-
vasti tavoitteleva yritys laskee myds koulutuk-
sen vaihtoehtoiskustannukset. Liiketaloudelli-
sesta nakokulmasta yrityksen kannattaa kou-
luttaa henkilostdaan, jos saavutetut rajahyddyt
ovat véhintddn panostettujen rajakustannusten
suuruiset. (Esim. Taylor 1987; Blomberg 1989.)
Se on toinen asia, kuinka monella tyopaikalla
hyotyja arvioidaan etukdteen mitenkin tark-
kaan.

Esimerkiksi Vahervan kokemusten mukaan yri-
tysjohtokaan ei ole aina ajatellut koulutuksen
tarvetta loppuun asti, eikd tiedostanut, mita oi-
kein odottaa koulutukselta. Varsinkin pienet ja
keskisuuret yritykset turvautuvat yleisesti ulko-
puolisiin kurssi- ja konsulttipalveluihin, joiden
huoleksi koulutus jatetddn. Kouluttajien itse-
arvioinnit ja koulutettavien haastattelut kuiten-
kin osoittavat, ettd tydpaikoilla kaikenlaiseen
opetukseen ollaan yleensa tyytyvdisia. Sen si-
jaan asiantuntijoiden ja tutkijoiden koulutuk-
selle asettamat arviointikriteerit ovat vaativim-
mat, eikd koulutus ole niill4 arvioiden aina ko-
vinkaan laadukasta. “Mutta opetustapahtu-
man varsinaiset osapuolet ovat tyytyvdisia —
sehdn lienee kuitenkin tdrkeintd!“, Vaherva
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(1993, 122—123) huudahtaa sarkastisesti.

Koulutuksen vaikuttavuuden arviointi on sen
verran vaikeaa, ettd se jatetddn usein tekemat-
td. Silloinkin kun vaikuttavuutta yritetadan ar-
vioida, taloudellisten hydtyjen asemesta mita-
taan helpommin mitattavia asioita. Kuten Rai-
ner Aaltonen muistuttaa, niin aineellisten kuin
ei-aineellisten vaikutusten mittaaminen edellyt-
tdd tutkimusasetelmia, jotka mahdollistavat
kausaalipaatelmien teon. Sen lisédksi mittaus on
kohdistettava niihin asioihin, joihin koulutuk-
sella halutaan vaikuttaa. Esimerkiksi mydntei-
sistd koulutuskokemuksista ei voida paatella
varsinaisia oppimistuloksia, eikd hyvistakaan
oppimistuloksista voi paatelld taloudellisia
hyotyja. Koulutuksen taloudellisten vaikutus-
ten arviointiin voidaan paasta kasiksi vasta,
kun tutkitaan taloudellista arvoa luovaa teki-
jaa eli tyota. (Aaltonen 1989, 165.) Arvioitujen
hyétyjen suuruus riippuu tietenkin myds siitd,
milld aikavélilld vaikutuksia mitataan. KaikKki
vaikutukset eivat todellistu lisddntyneena
tuottavuutena heti koulutusjakson paatyttya.

Arvioinnin mielekds aikavali puolestaan riip-
puu mittauksen kohteena olevien kompetens-
sien luonteesta (Nordhaug 1991; Lowyck
1996). Koulutuksen ansiosta kohentuneet tek-
niset kompetenssit (esimerkiksi uusien tyovali-
neiden kayttdétaidot) voivat tuottaa tulosta aika
nopeastikin. Sen sijaan monien niin kutsuttujen
metakompetenssien (esimerkiksi ongelman-
ratkaisukyvyt, muutoksen hallinta) kehittymi-
nen nakyy usein vasta pidemmalld aikavalilla.
Odotukset vaikutusten nopeudesta heijastuvat
jarjestettdvan koulutuksen luonteeseen. Kun
odotukset kohdistuvat ensi sijassa valittomasti
koulutuksen jélkeen ilmeneviin vaikutuksiin,
investointia metakompetenssien tyyppisten
yleistaitojen kehittdmiseen ei nadhdd kannatta-
vaksi.

Tutkimustulosten mukaan siirtovaikutus for-
maalista koulutuksesta tydhén on kaiken kaik-
kiaan vahdinen, kun enimmilldankin vain noin
kolmannes ulkopuolisessa koulutuksessa opi-
tusta siirtyy kéayttévalmiuksiksi tyohon (ks. Va-
herva 1998, 171—172).



TyOpaikan tarkein voimav ara?

1980-luku oli kasvun aikaa tyoeldaménkin kou-
lutuksessa. Vuosikymmenen alussa tyonantajat
kouluttivat noin puolta miljoonaa suomalaista
vuodessa. Vuonna 1989 henkiléstokoulutuk-
sessa oli jo 900 000 ihmisté. Vastaavasti kou-
lutuksessa olleiden osuus koko palkansaaja-
kun-nasta nousi 1980-luvulla 29 prosentista 44
prosenttiin. Koko palkansaajakunnan koulu-
tuspéivien maérd lisdantyi vuoden 1982 neljas-
td miljoonasta viiteen ja puoleen miljoonaan
vuonna 1989.

1990-luvulle tultaessa kouluttaminen taas vé-
heni usealla sadallatuhannella palkansaajalla.
Koulutuksessa vuosittain olleiden m&érd supis-
tui vuoden 1989 tasosta noin neljannekselld
vuoteen 1993 tultaessa. Myds koulutuspdivien
kokonaismdérd véheni vastaavana aikana lédhes
yhtd paljon. Vuonna 1993 henkil6stokoulutus-
pdivien kokonaism&ard oli 1980-luvun alku-
vuosien lukemissa. On toki huomattava, ettd
potentiaalisten koulutettavien eli tydllisten
madré oli niin ik&an vahentynyt olennaisesti.

TAULUKKO 1.

Henkildstokoulutettujen  osuus

SILVENNOINEN

Henkilostokoulutus noudattaa tiettyjd, muun
muassa yrityskokoon ja toimialaan, omistaja-
tyyppiin sekd organisaation hierarkiaan liitty-
vid sddnnénmukaisuuksia (esim. Bishop 1990;
OECD 1991; Kalleberg 1992; Rinne ym.
1995).

Ensinnakin yrityksen koko on olennainen
henkiléstokoulutuspolitiikkaa luonnehtiva ra-
kenteellinen tekija. Palkansaajan osallistumis-
todenndkoisyys henkildstokoulutukseen kasvaa
melko lineaarisesti yrityksen koon mukaan.
Esimerkiksi  henkilostokoulutuksen aktiivi-
simpana aikana vuonna 1990 alle kymmenen
hengen yrityksissa tydskentelevistd koulutettiin
joka neljatta. Toisaalla yli 500 hengen yrityk-
sessa tydskentelevistd joka toinen oli henkil6s-
tokoulutuksessa vuoden aikana. (Heikkinen
1993, liite.)

Toinen keskeinen piirre henkildstékoulutukses-
sa on se, ettd julkiset tyénantajat kouluttavat
henkilostéaan laajemmin kuin yksityiset yrityk-
set. Julkisen sektorin tydllistaméan sosiaali- ja
terveydenhuollon sekd opetusalan henkildston
osallistuminen henkiléstokoulutukseen selittyy

palkansaajista ja koulutuspdivien maara

sosioekonomisen aseman mukaan vuosina 1982—1996

HENKILOSTOKOULUTUKSEEN
OSALLISTUNEET (%)

KOULUTUSPAIVIEN MAARA
PALKANSAAJAA  KOHTI

Vuosi ylemmat alemmat tyontekijat ylemmaét alemmat tydntekijat
toimihenkildt toimihenkilot toimihenkilot toimihenkilot

1982 55 38 13 4.3 2,5 1,1
1983 51 36 15 4.6 2,5 1,1
1984 54 39 16 4.4 2,9 1,0
1985 55 42 15 4.6 2,6 1,1
1986 60 39 17 4.6 2,7 1,0
1987 60 43 18 4.8 2,5 1,0
1989 74 53 25 5,5 2,9 1,3
1991 64 48 24 4.8 3,0 1,5
1993 60 50 22 4.8 2,9 1,0
1995 61 50 28 4.9 3,1 1,5
1996 62 51 28 5,2 3,1 1,6
Lahteet:  Tilastokeskus,  henkildstokoulutustilastot.
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paljolti koulutuksen sidonnaisuudesta lainsaa-
dantdon, virkaehtosopimuksiin ja tunnollisesti
noudatettuihin suosituksiin.

Kolmas tarked henkilostokoulutusta muot oava
tekijd on organisaation hierarkiarakenne. Kor-
kealle hierarkiassa sijoitettuja koulutetaan tyo-
eldmdssa eniten (taulukko 1). Henkildstokoulu-
tus noudattaa vahvasti kasautumisen periaatet-
ta (esim. Wholey 1990; Altonji & Spletzer
1991). Tyoeldmén koulutustoiminnassa ei siis
ole ensisijaisesti kysymys siit4, ettd tydnantajat
joutuisivat ikéan kuin taloudellisesta valtta-
mattémyydestd kouluttamaan heikosti koulu-
tettua tyévoimaansa. Henkiléstékoulutus ka-
sautuu pitkalle koulutetuille ja muutenkin
etuoikeu-tetuissa asemissa oleville.

Kouluttaminen yleistyi 1980-luvulla koske-
maan ldhes kaikkia ylempid toimihenkilditd.
Kun vuonna 1983 koulutuksessa oli joka toi-
nen ylempi toimihenkild, vuonna 1989 koulu-
tettiin peréti kolmea neljastd. Vastaavana aika-
na alempien toimihenkildiden kouluttaminen
lisddntyi kolmanneksesta reiluun puoleen ja
tyontekijoiden kahdeksasosasta neljasosaan.

1990-luvun lama-aikana ylempien toimihenki-
[6iden koulutusosuus nayttdd vahenneen sel-
vasti enemman kuin alempien toimihenkiléiden
tai tyontekijoiden osuudet. Téassd katsannossa
sosioekonomisten ryhmien véliset erot kaven-
tuivat syvan taantuman vuosina. Olennaista on
kuitenkin huomata se, ettei koulutusosuuksien
kaventuneiden erojen syynd ole tyéeldméan kou-
lutuspolitiikan “tasa-arvoistuminen®, vaan en-
nen kaikkea palkansaajakunnan rakenteelliset
muutokset.

Pelkéstdén koulutusta saaneiden osuuksina ku-
vatut muutokset eivat kerro henkiléstokoulu-
tuksen koko totuutta kasvaneiden tydttémyys-
lukujen ja laman oloissa. Esimerkiksi kun kou-
lutuspaivien madrd suhteutetaan palkansaaja-
ryhmien kokoon, erot asemien valilld nakyvat
selvind. Ylempien toimihenkildiden ja tyonte-
kijoiden vélinen osallistumisero ei kaventunut
tyontekijoiden koulutuspdaivien lisddntymisen
vuoksi, vaan siksi, ettd tydntekijat kerta kaik-
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kiaan vahenivat — tydpaikoilta tydttomyys-
kortistoon. Tydntekijoitd oli henkildstdkou-
lutuksessa vuonna 1993 perdti 39 prosenttia
vahemmadn kuin vuonna 1989. (Rinne ym.
1995, 146—147.)

Henkildstokoulutuksen maarallistd muutosta
kuvaa ehkd vieldkin osuvammin koulutukseen
kaytetyn yhteenlasketun ajan vaihtelu tydela-
man hierarkian eri tasoilla. Alempien toimihen-
kiloiden koulutuspdaivien kokonaismdédra vahe-
ni vuosina 1989—93 suhteellisesti suunnilleen
saman verran kuin palkansaajienkin maara.
Sen sijaan sekéd ylempien toimihenkiléiden etta
tydntekijoiden koulutuspdivid vahennettiin sel-
vasti enemmaén kuin palkansaajien lukumaaran
vahennys antaisi odottaa. Vuosien 1989—1993
vililla koulutuspdivien kokonaismaaraa supis-
tettiin ylemmalla toimi-henkil6tasolla 11 pro-
senttia, alemmalla toimi-henkildtasolla 17 ja
tyontekijatasolla 52 prosenttia.

Palkansaajien, henkilostékoulutettujen ja kou-
lutuspdivien maarien muutokset noudattavat
siis melko sdanndnmukaisesti tydeldman hie-
rarkiarakenteita. Suurimmat supistukset koet-
telivat tyontekijatasoa kaikilla mittareilla mi-
taten. Vahiten puututtiin ylempaan toimihenki-
[6tasoon.

Koulutettujen osuudella mitaten henkildsto-
koulutuksen karkiryhméaan kuuluvat sellaiset
korkean statuksen ammatit kuin oppilaitosten
rehtorit ja korkeakouluopettajat, ladkarit seka
julkisen hallinnon johtajat ja toimitusjohtajat.
Naissd ammattiryhmissa tydskentelevid koulu-
tetaan yleensa ldhes kaikkia. Vahiten koulutet-
tujen ryhmat l6ytyvat odotetusti tydldisamma-
teista. Talouden kannalta hyvénédkin vuotena
1989 esimerkiksi talonrakentajista vain kuusi
prosenttia oli tydnantajan kustantamassa kou-
lutuksessa. Tekstiili- ja jalkinetydssa, kumi- ja
muovitydssa seka lasi- ja kivitydssa koulutet-
tiin vain joka kymmenettd tyontekijaa. Heidan
koulutusosuutensa eivat ole tietenkdén laman
aikana nousseet. Laman alkaessa kaikkein
alim-mas jdivat maalarit, joista vain nelja pro-
senttia oli ollut koulutuksessa vuonna 1991.
(Rinne ym. 1995))



SILVENNOINEN

TAULUKKO 2.  Palkansaajan arvio tyopaikkansa koulutusmahdollisuuksista sukupuolen ja
sosioekonomisen aseman mukaan (%)
KOULUTUSMAHDOLLISUUDET ~ TYOPAIKALLA
Hyvat Kohtalaiset Heikot Ei osaa sanoa N

YLEMMAT TOIMIHENKILOT 37 41 20 2 396 000
Miehet 43 39 16 2 229 000

Naiset 29 44 26 1 167 000
ALEMMAT TOIMIHENKILOT 26 40 31 2 628 000
Miehet 30 39 29 2 170 000

Naiset 25 41 32 3 458 000
TYONTEKNAT 13 33 50 5 585 000
Miehet 15 32 49 4 408 000

Naiset 9 35 52 5 177 000

Kaikki  Miehet 26 36 35 3 808 000
Naiset 22 40 35 3 802 000

AKU95-haastattelussa koulutusmahdollisuuksia kysyttiin seuraavasti: “Onko Teilla tyopaikallanne (1) hy-
vat, (2) kohtalaiset, vai (3) heikot mahdollisuudet saada ammattitaitoanne kehittévaa tai uraanne edisté-

vaa koulutusta?*

Samat tyOeldmdn hierarkiarakenteet ja tyonan-
tajien koulutuspreferenssit heijastuvat myds
palkansaajien kdsityksiin tydpaikan koulutus-
tarjonnasta. Myds vaikutusmahdollisuudet sii-
hen, millaista koulutusta tydpaikalla tarjotaan,
myotdilevat sosiaalista hierarkiaa (Blomqvist
ym. 1997, 30). Henkilostén kehittdmisessa ko-
etut monet ongelmat kytkeytyvdt tavallisesti
juuri tydntekijoiden vahéisiin vaikutusmahdol-
lisuuksiin. Mitd paremmat vaikutus- ja osallis-
tumismahdollisuudet tydntekijoilld on, sitd to-
denndkdisemmin he myds kiinnostuvat ja sitou-
tuvat tyOpaikan kehittdmistoimintaan. (Juhela
1996.)

Tilastokeskuksen Aikuiskoulutus 1995 -haas-
tatteluaineiston (Aku-95) mukaan neljdsosa
palkansaajista pitdd oman tydpaikkansa kou-
lutusmahdollisuuksia hyvind (taulukko 2).
Mahdollisuudet vaihtelevat huomattavasti pal-
kansaajaryhmittdin. Parhaat mahdollisuudet
on ylemmilld toimihenkilémiehilld ja huonoim-
mat tydntekijdtason naisilla. Lukumadariksi
muutettuna osuudet tarkoittavat, ettd hyvien
koulutusmahdollisuuksien asemissa on Suo-
messa kaiken kaikkiaan vajaat 400 000 ja huo-
nojen koulutusmahdollisuuksien asemissa ldhes
600 000 palkansaajaa.

Henkilostokoulutukseen osallistumista ja kou-
lutusmahdollisuuksia kuvaavien tilastotietojen
perusteella tydpaikan tarkein voimavara ndyt-
tdvat olevan tyypillisesti johtotehtdvien (ylem-
mat) toimihenkilot.

Koulutuksen valttamattomyys?

Ty6eldaméan koulutusta kuvaavia tilastoja tar-
kasteltaessa on muistettava, ettd osa tyonteki-
joista ei ole itsekddn kiinnostunut tydpaikan
koulutustoiminnasta. TyOpaikkansa koulutus-
tarjontaa huonona pitavat eivat valttdmatta
osallistuisi koulutukseen, vaikka sitd olisi
tarjollakin. Huonoiksi arvioiduista koulutus-
mahdollisuuksista ei siis seuraa, ettd parempi
tarjonta olisi sen enempdéd tydnantajan kuin
tyontekijan mielestd tarpeellista tai valttama-
tonta, jotta tyotehtdvat tulisivat hoidettua pa-
remmin.

Selvasti suurimmalla osalla palkansaajakuntaa
tdiden oppiminen vie korkeintaan joitakin kuu-
kausia (taulukko 3). Tydn vaatima oppiaika
lyhenee yllattdvankin sadnnénmukaisesti tyo-
eldmén hierarkiassa alaspdin mentéessa. Niin
ikadn sukupuolten véliset erot ovat huomatta-
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TAULUKKO 3.
puolen mukaan vuonna 1995(%)

Tyon oppimisaika palkansaajan sosioekonomisen aseman, toimialan ja suku-

OMIEN TYOTEHTAVIEN OPPIMISEEN TARVITTAVA AIKA UUDELTA TYONTEKIALTA

Joitakin Joitakin Joitakin Joitakin 1-2 Yli2 N
tunteja paivia viikkoja kuukausia vuotta vuotta
YLEMMAT 2 3 12 27 35 22 386 000
TOIMIHENKILOT
Miehet 2 2 8 25 37 25 222 000
Naiset 3 3 17 28 32 16 163 000
ALEMMAT
TOIMIHENKILOT 2 9 24 33 22 9 621 000
Miehet 1 3 16 27 32 21 168 000
Naiset 3 11 27 36 19 5 453 000
TYONTEKUAT 4 17 26 25 18 10 577 000
Miehet 3 12 23 26 22 13 404 000
Naiset 6 29 36 23 6 0 173 000
KaIKkiI
Miehet 2 8 17 26 29 18 795 000
Naiset 4 13 27 31 19 6 789 000

AKU95-haastattelussa oppiaikaa kysyttiin seuraavasti: “Kuinka kauan omien tyotehtavienne kokonaisuu-
den oppiminen veisi mielestanne aikaa uudelta tyontekijalta, jolla on tarvittava pohjakoulutus?” Vastaus-
vaihtoehdot olivat: (1) joitakin tunteja, (2) joitakin paivi, (3) joitakin viikkoja, (4) joitakin kuukausia, (5) 1-
2 vuotta, (6) yli 2 vuotta., (7) ei osaa sanoa. “Ei osaa sanoa“-vastaukset jatetty pois analyysista.

vat. Miehet arvioivat toidensd vaativan enem-
mén oppiaikaa kuin naiset. Oletettavasti mie-
het ja naiset mieltdvat tyon oppiaikaa mittaa-
van kysymyksen jossain maarin eri tavoin, ja
vastaukset kuvastavat osittain myds erilaista
oman tydn arvostusta, ei vain tosiasiallisia ero-
ja tyon vaativuudessa (Lehto 1996, 103; Nau-
manen 1994, 192). Toki arviot kuvaavat ase-
mien vélisi4 todellisia eroja tyon sisélldissa ai-
nakin summittaisesti.

Arvioitu oppiaika vaihtelee olennaisesti myds
toimialoittain (Silvennoinen 1998). Yhtéalla
ovat jalostustoimialojen ylemmé&t miestoimi-
henkil6t, joista joka kolmannelta tydn oppimi-
nen tehtéviin vie yli kaksi vuotta. Toisaalla pal-
velualoilla kolme naistydntekijédd neljasta arvi-
oi, ettd heiddn tyénsd oppii muutamassa vii-
kossa. Joka kolmannen naistyontekijan tyot
oppii muutamassa paivassa.

Muutamassa viikossa opittavaa tyot4 voi pitdé
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tyontekijan voimavarojen alihyddyntdmisena.
Sen perusteella voidaan arvioida, ettd l&hes
600 000 ihmisen voimavarat ovat suorastaan
laiminlyddyt suomalaisessa tyteldmdssd. Jos
muutamassa kuukaudessa opittavaa tyotd pi-
detddn vaatimattomana, pé&adytdédn arvioon,
jonka mukaan noin miljoonan palkansaajan
osaamiskapasiteetti on vajaakéytdssa.

Tydnantajan ndkdkulmassa tehdyn tyon mé&ara
onkin sisdltéd térkedmpi. Tilastokeskuksen
tybolotutkimusten mukaan kiire suomalaisilla
tyopaikoilla on kasvanut melko tasaisesti kah-
denkymmenen viime vuoden aikana. Kiire hait-
taa erityisesti tulosohjatuilla tydpaikoilla sekd
tiimitydssd. EU-maiden keskindisessd vertailus-
sa vuodelta 1996 Suomi osoittautui Kiirei-
simmdn ty6eldmdn maaksi: joka kolmas mei-
kaldinen valittaa, ettei tydn tekemiseen anneta
tarpeeksi aikaa. (Lehto 1998.) Téss& katsan-
nossa suomalaisen tydeldmén voi sanoa toimi-
van tehokkaasti: niukka henkilostd tekee ko-



valla Kiireelld yrityksille ennen ndkemattéman
voitollista tulosta.

Vaikka valtaosa palkansaajista pitdd tydtaan
sisélloltadn aika vaatimattomana, kaikkeen
tyéhon liittyy aina jonkinlaista oppimista. Si-
sallollisesti antoisissa tdissd ammattitaidot ke-
hittyvat ja osaaminen kohenee jatkuvasti. Ky-
kyjen minimikaytén periaatteen mukaan orga-
nisoiduissa toissa taas opitaan sopeutumaan ul-
koapdin tulevaan kontrolliin ja epdautonomi-
suuteen seké sietdmaan yksitoikkoisia tehtavia.

Voidaan ajatella, ettd tydn vaativuuden ja teki-
jan osaamisen vélilla on koetun mielekkyyden
ja tyotyytyvaisyyden kannalta jonkinlainen teo-
reettinen optimi: yhtaaltad liian vaatimaton ja
toisaalta liian vaativa tehtdva on tyotyytyvai-
syyden ja sitoutumisen kannalta negatiivista
(esimerkiksi Spector 1986; Mottaz 1987). Toi-
saalta esimerkiksi Thangin (1995) havaintojen
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mukaan yksitoikkoinen ja toistoluonteinen tyd
ei kuitenkaan valttamatta kdynnistad halua vaih-
taa “parempiin“ tdihin. Ihminen voi oppia te-
kemadan aika tyytyvaisena yksitoikkoisiakin ru-
tilneja. Rajoittavissakin oloissa tydntekijat
riipivat kokoon valttdamattomat ainekset toi-
minnan mielekkyyden yllapitdmiseksi, kuten
Julkunen (1987, 156) sanoo.

Valtaosa suomalaisista palkansaajista arvioi,
ettd heiddn tydtehtdvansa ja valmiutensa vas-
taavat hyvin toisiaan, eivatkd he tarvitse lisaa
koulutusta tehtdviinsd. Tulos voidaan tulkita
niinkin, ettd tyontekijoillda on kapea kasitys
koulutuksen mahdollisuuksista esimerkiksi
tyon mielekkyyden lisadajand (Vaherva 1995).
Vain joka kuudes palkansaaja katsoo, ettd sel-
viytydkseen hyvin tehtdvistddn, han tarvitsee
lisdd koulutusta. Toisaalta suunnilleen yhtd
moni pitda tehtdvidan valmiuksiinsa nahden lii-
an yksinkertai-sina. Lisdkoulutuksen tarve tyo-

TAULUKKO 4.  Palkansaajan arvio omista valmiuksistaan nykyisiin tydtehtéviinsd sukupuo
len ja sosioekonomisen aseman mukaan (%)
VALMIUDET TYOTEHTAVIIN NAHDEN
Tarvitsee Tehtdvdat  vastaavat Tehtavat liian N
lisdkoulutusta valmiuksia yksinkertaisia
Y LEMMAT
TOIMIHENKILOT 22 69 9 395 000
Miehet 23 68 9 228 000
Naiset 21 70 9 166 000
ALEMMAT
TOIMIHENKILOT 19 64 17 625 000
Miehet 18 71 11 170 000
Naiset 20 61 19 455 000
TYONTEKUAT 11 69 20 579 000
Miehet 12 69 19 405 000
Naiset 8 67 24 174 000
KAIKKI
Miehet 17 69 14 803 000
Naiset 18 64 18 796 000

AKU95-haastattelussa valmiuksien ja tydn vaatimusten suhdetta kysyttiin seuraavasti: mika kuvaa parhai-
ten valmiuksianne tydssanne? (1) Tarvitsette lisdkoulutusta, jotta selvidisitte hyvin tydtehtavistanne. (2)
Tydtehtéavanne vastaavat hyvin tdméanhetkisia valmiuksianne. (3) Tyotehtavat ovat liian yksinkertaisia, us-
kotte selviytyvdnne paljon vaativammistakin tehtavista. (4) Ei osaa sanoa. “Ei osaa sanoa“-vastaukset on

jatetty pois analyysista.
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tehtavien hoitamiseksi on yleisintd ylempien
toimihenkildiden asemissa ja harvinaisinta
tydntekijatasolla. Naistyontekijoista 8 prosent-
tia ja miestyontekijoistd 12 prosenttia pitda li-
sédkoulutusta tarpeellisena nykyisiin tehtdviin-
sé. Kaiken kaikkiaan reilu neljannesmiljoonaa
palkansaajaa pitdd tyotdan liian yksinkertaise-
na valmiuksiinsa néhden.

Kun tyontekija kokee, ettei hdnen jokapaivai-
sessa tydssadn ole juuri mitddn opittavaa, hén
on itse asiassa saanut yhden olennaisen opin
tydstaan. Yksinkertaiseksi organisoitu tyd seka
vahdiset itsensakehittdmis- ja koulutusmahdol-
lisuudet ovat erdanlainen viesti tyontekijalle.
Viestin sanoma on, ettd hanet on helppo korva-
ta toisella tydntekijalla ja ettei hdneen ole jar-
kevaa sitoa yrityksen voimavaroja. Tydnteki-
jan liiallinen sitoutuneisuus voi olla yritykselle
pikemminkin haitta kuin etu sen pyrkiessa
maaralliseen joustavuuteen tydvoiman kaytos-
saan. Yritysjohdon ei ole jarkevaa ehdoin tah-
doin tehdé tuotantoa kauttaaltaan riipuvaiseksi
tyovoiman hallussa olevasta osaamisesta —
saati antaa tydntekijoiden uskoa, ettd he ovat
yritykselle korvaamattomia. Vaikeasti korvat-
tavat tyontekijat voivat tulla vaatimuksineen
yritykselle Kkalliiksi.

Tybelama opettajana

Koulutusta korostavat puheet ovat nykyéén
keskeinen osa lédhes kaikkien eturyhmien edun-
valvontaan liittyv&a retoriikkaa. Puheet elin-
ikdisen oppimisen ja henkisten pddomien jat-
kuvan kartuttamisen valttdméttomyydestd sekd
ihmisestd tyopaikan tarkeimpé&nd voimavarana
ikddn kuin pehmentévat taloudellisiin laskel-
miin toimintansa perustavan elinkeinoel&dmén
julkikuvaa. Aikuiskasvattajat ovat vastaavasti
omaksuneet iskulauseet palvelemaan oman am-
mattikuntansa etuja.

Yrityksissd toki tiedetddn, ettei koko henkilds-
ton jatkuvasta kouluttamisesta ole vastaavaa
hyotyd. Sen sijaan puhe jatkuvan koulutuksen
vélttdmdttomyydestd saattaa olla tydnantaja-
puolelle hyodyllistd. Yht&altd se luo mieliku-
vaa, jonka mukaan yritykset ovat hyvinkin
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kiinnostuneita henkiléstonsd koulutusasioista.
Puhuminen henkilésté6n panostamisen puoles-
ta ndhdaan yrityksen imagoa rakentavana Kil-
pailuvalttina. Toisaalta taas puhe on keino ky-
seenalaistaa tarjolla olevan ty6voiman péte-
Vyys ja yrittdd vaikuttaa sitd kautta sen neuvot-
teluvoimaan. Tassd diskurssissa kansalainen on
tyomarkkinoilla pysyvasti “epdpéteva“. Vasta-
valmistuneenkin kvalifikaatiot tuomitaan van-
hentuneiksi tai muuten puutteellisiksi.

1990-luvun koulutuspolitiikassa painotetaan-
kin entistd enemmaén ty6eldaméan ja koulutuk-
sen niveltdmistd toisiinsa. Myds tydelaman
koulutukseen liittyvat ajattelutavat muuttuvat.
Kun tdhén saakka on mietitty keinoja, joilla
voitaisiin parantaa formaalin koulutuksen ja
kurssituksen vaikuttavuutta esimerkiksi jak-
sottamalla koulutusta ja kdytdnnén ty6harjoit-
telua, uuden ajattelutavan mukaan oppimisen
ydin on tyd ja tydssd oppimisen tueksi hanki-
taan sopivia kursseja tai viriketilaisuuksia (Va-
herva 1998).

Tatd kehityssuuntaa vasten ajatellen tyévoiman
entistd tarkempi eriyttdminen luottamusta
nauttivaan vakituiseen ydinhenkilésté6n ja
epdvakaissa tyosuhteissa sisalldllisesti vaati-
mattomia tehtdvid tekeviin nousee koulutuspo-
litiikan kannalta erityisen téarkedksi asiaksi.
Ajoittain ty6ttémana olevien ja tarpeen mu-
kaan joustavasti tilapaistdihin kutsuttavien na-
kokulmasta aikuiskoulutuspolitiikan keskeinen
kysymys kuuluukin: missd maarin heidan tyon-
s& voivat olla oppimisen ja itsensd kehittdmi-
sen perustana? Moni kansalainen kun on 1990-
luvulla oppinut ndkemaan tydeldman hiosta-
misen, ndyryytysten ja irtisanomisuhkien alla
kilpailemisen kovana kouluna.

Ty6 voidaan toki periaatteessa jarjestdd monel-
la tavalla, mutta motiivit ja voimavarat tyén
uudelleen organisointiin vaihtelevat yrityksit-
tdin. Tulevaisuudessakin osa tehtdvista pide-
tddn yksinkertaisen rutiinimaisina, jotta niihin
voidaan saada nopeasti riittdvan edullista tyo-
voimaa, kun tuotantoa lisdtdadn kysynnan kas-
vaessa. Hyoddykekysynnén vaihteluihin sopeu-
tuakseen yritykset tarvitsevat entistakin ki-



pedammin joustavasti kaytettdvaa puskurityo-
voimaa, jonka neuvotteluvoima tehtdvien luon-
teeseen ja tydsuhteen ehtoihin ndhden on heik-
ko. Kilpailun logiikka toimii téltd osin myds
tybeldman kehittdmisohjelmia vastaan. Tyon-
tekoa “humanisoivilla“ ohjelmilla on aika vai-
kea muuttaa tehokkuutta ja tyévoiman jousta-
vaa kayttod silmalla pitden yksinkertaisiksi
organisoituja tehtéavid.

TyOnantajat eivdt mydskaadn halua tehtavien
sisallén ja tydsuhteen laadun suhteen liian vaa-
tivia tydntekijoitd hdirikdimaan tyopaikoille.
Emile Durkheimin sadan vuoden takainen Kir-
joitus tydnjaon “epdnormaaleista“ muodoista
ndyttdd patevan olennaisilta osiltaan tdnékin
paivana:

“Joskus on ehdotettu sellaista parannuskeinoa,
ettd tydntekijan pitdisi teknisen ja erityistiedon
lisaksi saada yleissivistystd. Mutta olettaen,
ettd tdlla tavalla parannettaisiin tybnjaon viaksi
luettuja haittavaikutuksia, tdméa ei Kkuitenkaan
ole keino estdd niiden syntymistd. Tydnjaon
luonne ei muutu silld, ettd sitd on edeltanyt
yleissivistdva kasvatus. On tietenkin hyvd, jos
ty6laisilla on tilaisuus Kiinnostua taiteesta, Kir-
jallisuudesta yms. Tdmd on kuitenkin yhtd vaa-
rin kuin ajatus, ettd hantd kohdeltaisiin koko
pdivd kuten konetta. Kuka sitd paitsi voisi olla
tajua-matta, ettd nadma kaksi eldmdd ovat liian
vastakkaisia, jotta ne voitaisiin saattaa keske-
nadn sopusointuun tai samalle ihmiselle mah-
dolliseksi elad! Jos joku ottaa tavakseen avata
laajoja nakopiireja, laatia yleiskatsauksia tai
hienoja yleistyksid, hdn ei sen koommin suostu
karsivallisesti noudattamaan erityistehtavan
ahtaita rajoja.“ (Durkheim 1990, 339.)
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