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IKAANTYVIEN KOULUTUS
MONIMUOTOISTUVASSA TYOELAMASSA

Ny

Kouluttautuminen ja oppimismahdollisuudet voivat pitaa ylla tyokykya

Ja yleista aktiivisuutta, mikali tyot ja koulutus osataan organisoida

tyontekijoiden edellytysten ja tarpeiden mukaisiksi. Paneudumme tassa

artikkelissa ikaantyvien (45-54-vuotiaat] ja ikadntyneiden (55-64-vuotiaat]

oppimis- ja koulutusmahdollisuuksiin tydelamassa.

LANTISEN MAAILMAN viesto harmaantuu. Kan-
santalouksien huoltosuhde kaintyy epaedulliseksi,
ja tyossi kiyvien ikiryhmien elitettavind on yhi
suurempi elikeldisviestd. Suomessakin on viime
vuodet hellittimattd vaannetty kattd siitd, milloin ja
minka verran yleisti elikeikaa nostetaan, jotta tyds-
sikayvien rasitus ei kiy kohtuuttomaksi.

Arvioiden mukaan 65 vuotta tayttineiden osuus
Euroopan unionin véestosta kaksinkertaistuu vuosien
1995 ja 2050 vilisend aikana. Vaeston ikdantymisen
seurauksena vuonna 2050 EU:n véestosta lahes joka
kolmas on 65-vuotias tai sitd vanhempi. Ikdantyneiden
osuus tulee olemaan keskimaaraistd suurempi Etela-
Euroopan maissa, kuten Italiassa (35 %) ja Espanjassa
(36 %). Suomessa (27 %) ja Ruotsissa (24 %) osuus
arvioidaan jonkin verran pienemmaksi. Vieston ikdin-
tyminen heijastuu myos tydeliméin, mikd on pakotta-
nut pohtimaan tydpaikkojen vetovoimaisuutta myos
ikindkokulmasta. Nykyisellddn vetovoima on arvioitu
heikoksi. (Kauppinen & Haavio-Mannila 2007.)

Suomalaisen tydeliman vetovoimaa kuvaavista
tekijoistd erddnlainen jiivuoren huippu on (kes-
kimdirin 52-vuotiaana) tyokyvyttomyyselikkeelle
joutuvien suuri joukko. Vuoden 2010 lopussa tyoky-
vyttomyyselikettd sai 211 000 henkilda. (Elaketurva-
keskus 2012.) Tydelimissi ei ole kaikki kohdallaan,
kun joukoittain ennen aikojaan terveytensi menet-
tdneitd joutuu tyosta pois. Mikali tyduria tahdotaan
pidentid, on jarkevid kohdistaa huomio ihmisten
tyokykyyn ja sen yllipitimiseen. Eri-ikdisten tarpeet
tyoelimassd ovat erilaiset.

Uudenlaisen henkilostopolitiikan ja johtamisen
kannalta vanhempien ikaluokkien suuri osuus tyo-
paikoilla voidaan nihda osana yleisempaa tyoela-
mén monimuotoistumista (diversity in organisations,
workplace diversity). Kun henkil3std on yhi hetero-
geenisempad ja erilaisten ihmisten tyontekoon koh-
distuvat preferenssit yhd moninaisemmat, henkilés-
topolitiikkaa, organisaatioiden tasa-arvotavoitteita,
tyon organisointia ja johtamistapoja on jouduttu
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arvioimaan uusista nikokulmista (Cox 1993; Kon-
rad ym. 2006; Bell 2011; Harvey 2012).

Yhdysvalloissa vuonna 1987 julkaistussa rapor-
tissa Workforce 2000: Work and Workers for The 21st
Century ennustettiin tyovoiman rakenteen muuttu-
van merkittavasti: tydvoiman mairan kasvu tulisi
hidastumaan, tyontekijoiden keski-iki nousemaan
ja naisten sekd etnisten vihemmistojen maara tyo-
voimasta kasvamaan. Raportti nostatti huolen siita,
miten tyovoiman demograﬁnen muutos ja organi-
saatioiden henkiloston heterogenisoituminen vai-
kuttaisivat tyon tehokkuuteen ja tuottavuuteen, yri-
tysten toimintaan yleensa ja kuinka monimuotoista
joukkoa tulisi johtaa. Kulttuurien sulatusuuneina
monet metropolialueet Yhdysvalloissa ovat jo kauan
saaneet tottua tyovoiman monimuotoisuuteen, min-
ka vuoksi valmiudet hyviksya ihmisten erilaisuutta
voivat olla paremmat kuin esimerkiksi kulttuuri-
seen ja viestolliseen homogeenisuuteen tottuneessa
Suomessa. Viime aikoina kiinnostusta monimuotoi-
suuden tutkimiseen ovat edelleen vahvistaneet tyo-
voiman vanheneminen ja siihen liittyvd tyovoiman
madran hidastunut kasvu seka lisddntynyt maahan-
muutto, joka Euroopassa liittyy erityisesti Euroo-
pan unionin myotd avautuneisiin tydmarkkinoihin.
(Heikkinen 20085, 3—4.)

Monimuotoisuustutkimuksen yhtend peruspi-
larina on ollut tasa-arvon edistimiseen tihtidivit
ohjelmat. Sittemmin monimuotoisuuden johta-
misaatteet ovat kuitenkin erkaantuneet niista. Tasa-
arvonedistimisohjelmat nojaavat lakiin kirjattuihin
tasa-arvomddrdyksiin ja moraalisiin nakokohtiin,
mutta monimuotoisuuden johtaminen hakee perus-
teensa enemmankin liketoiminnallisista ja taloudel-
lisista motiiveista, mikd nakyy muun muassa Tyo- ja
elinkeinoministerion ohjelmallisesta raportista Me-
nestysta monimuotoisuudesta — elinvoimaa erilaisuu-
desta (TEM 2010) ja Elinkeinoelimin Keskusliiton
Monimuotoisuus menestystekijand -hankkeen teeseista
(http://www.ek fi/ek/fi/tyomarkkinat_ym/tyoela-
ma/monimuotoisuus ).

Liiketaloudellisesta niakokulmasta ajateltuna kysy-
mys on siitd, miten sekd henkilston (tydvoiman) ettd
asiakkaiden (kuluttajien) monimuotoisuus saadaan
edistimiin tuottavuutta jamyyntia: miten monimuo-

toisuus saadaan tuottamaan? Toisaalta jo 1980-luvul-
la Yhdysvalloissa lanseerattiin tuottavan ikddntymisen
(productive ageing) kisite (Butler & Gleason 1985;
Morrow-Howell ym. 2001), jolla kiinnitettiin huomi-
ota sithen, ettei tyokyky katoa ihmisen tullessa elike-
ikaan. Euroopan unionin tasolla tuottava ikaantymi-
nen yhdistetddn myos ikidntyneiden ja elakoityneiden
ihmisen osallistumisena vapaaehtoistyshon (Hank
2011). Tyskykyisind elikkeelle paasevit voivat jatkaa
tuottavassa tyossd kolmannella sektorilla.

Gardenswartz ja Rowe (1994) ovat havainnollis-
taneet monimuotoisuutta kuvion 1 kaltaisella sisak-
kaisten lohkokehien mallilla, jossa yksilon persoonan
ohella tarkeimpia tekijoita ovat ian ohella sukupuoli,
ihonvari, etninen ryhmi ja jotkut fyysiset ominaisuu-
det sekd seksuaalinen suuntautuminen. Ika, suku-
puoli, ihonviri ja fyysiset ominaisuudet ovat nakyvia
ominaisuuksia, joita ei voi edes halutessaan piilottaa
tai salata muilta, toisin kuin seksuaalisen orientaati-
on, uskonnon, aviosdidyn, koulutuksen ja vaikkapa
yhteiskuntaluokan (esim. Guirdham 1999). Tyéeli-
man kontekstissa uloimmalle kehalle sijoittuvat teki-
jat kuten asema organisaation hierarkiassa, tytehta-
vit, osasto ja esimerkiksi ammattiyhdistysjasenyys.

Kuvion anti on lihinni heuristinen muistutta-
essaan, kuinka monia erilaisia ja eritasoisia tekijoita
yksilossa yhdistyy. Ihminen ei ole koskaan vain esi-
merkiksi vanha, hin on samalla myés muun muassa
reilusti ylipainoinen, huonosti suomea puhuva, am-
mattikouluttamaton, toistotyotd tekeva, ammatti-
osaston naisaktiivi. Ikithmisten syrjintd tyoelimassa
ei yleensd perustu ainoastaan ikddn. Syrjintd on usein
moniperusteista. Yksilo voi joutua syrjinnan koh-
teeksi samanaikaisesti monista syistd, esimerkiksi idn,
kielen, sukupuolen, ihonvirin, ja yhteiskuntaluokan.

Monimuotoisuusaatteissa puhutaan yleisesti
myos kulttuurisesta monimuotoisuudesta, jolla tar-
koitetaan ihmisten kulttuurista eroavaisuutta, arvo-
jen, asenteiden, normien, tyylien ja kiyttiytymisen
eli kaikkien kulttuuristen piirteiden heterogeenisyyt-
ta. Kulttuuri kasitetddn laajasti niin, ettd kyseessa eivit
ole vain kansalliset tai etniset kulttuurit, vaan myos
esimerkiksi ammattiryhmien ja osastojen kulttuurit
yrityksen sisilli. (Heikkinen 2005, 6.)

Se, milld tavoin ja millaisin seurauksin ikdanty-
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Kuvio 1. Monimuotoisuuden kehat
(Gardenswartz & Rowe 1994, 33)

minen ja sukupuoli kietoutuvat toisiinsa, vaihtelee
kulttuureittain. Susan Sontag kiinnitti vaonna 1978
ilmestyneessa artikkelissaan The Double Standard
of Ageing huomiota siihen, kuinka naisen ja miehen
ikidntymisen prosessi tapahtuu niin ruumiillisesti
kuin sosiaalisesti eri tavoin. Kaksoisstandardi kuvaa
naisen ikddntymisen lihes sairastumiseen rinnastet-
tavana hipeallisend prosessina. Miehelle ikdantymi-
nen aiheuttaa vihemman ikipaniikkia ja ikiahdistus-
ta. Naiset torméaavét miehid aikaisemmin ja nuorem-
pina ‘ikaantymisen lasikattoon’. Ikddntymisen myotd
naisesta tulee monesti sosiaalisesti ‘nikymiton’, mut-
ta miehen ikddntyessa urakehitys, vaurastuminen ja
yhteiskunnallinen menestys tuovat pikemminkin
lisid ‘nakyvyyttd'. (Kauppinen 2007.)
Monimuotoinen tydpaikka on parhaimmillaan
monindkékulmainen yhteiso, jossa erilaiset ajatuk-
set ja tulkinnat tormééavat tavalla, jota voi kutsua in-
novatiivisuudeksi (Cox & Blake1991). Syntyy jotain
uutta ja odottamatonta, jotain johon yksilot eivit eril-
lisind pysty ja jota ei homogeenisessa yhteisossa syn-
ny. Mutta salliva monimuotoisuus ei synny itsestdn,
koska kyse on viime kadessa intressi- ja viestoryhmi-
en vallan ja mahdollisuuksien epatasaisen jakautu-
misen muuttamisesta (Moisio & Martikainen 2006;
Martikainen & Moisio 2007). Monimuotoisuuden
diskurssissa kiydain myos ideologista kidenvaintod
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todellisuuden (hierarkkisen tydelimin ja epasym-
metristen valtasuhteiden) uudelleen marittelysta
ja nimedmisestd (Jordan & Weedon 1995): mika tai
ketka edustavat normaalia’, legitiimia’ ja oikeaa’, ja
keiden "olemusta’, toimintamalleja ja kulttuuria mar-
ginalisoidaan?

Henkiléstohallinto ja henkiloston kehittimisen
menetelmdt ovat vanhastaan ideologisen vaikut-
tamisen vahvaa aluetta, jolle on kehkeytynyt suuri
joukko keskeniin (konsulttirahoituksesta) kilpaile-
via opinkappaleita ja kaytantojd. Monimuotoisuuden
johtaminen (diversity management) onkin synnyttanyt
laajan konsulttikirjallisuuden haaran (ks. esim. Mor
Barak 2011). Tydvoiman monimuotoistumisen ja
ikddntymisen innoittamana on kehittynyt myos esi-
merkiksi ikdtietoisen henkildstéhallinnon (age-aware
human resource management) koulukuntia (Brooke
2003; Brooke & Taylor 2005). On yhi runsaammin
yrityksid, joille on rakennettu konsulttivoimin myon-
teistd brandii. Markkinointitarkoituksessa kiillotet-
tu kuva ei kuitenkaan liheskiin aina vastaa todelli-
suutta, joka vallitsee yrityksen sisalld ja henkiloston
keskuudessa. Moninaisuuden mainostaminen on
monesti noussut monimuotoisuusohjelmien sisal-
toa tairkeammiksi. Kriittisten arvioiden mukaan or-
ganisaatioiden johtajat esitetidn monimuotoisuus-
ohjelmissa usein etuoikeutettuina henkiléind, jotka
johtavat monimuotoista tyontekijajoukkoa. Johtaji-
en oma monimuotoisuus on héivytetty — ikdan kuin
vain johdettavan henkil6ston monimuotoisuus olisi
ongelman ydin. (Dass & Parker 1999; Bairoh 2007.)
Asetelma tulee osaltaan kuvanneeksi epasymmetrisia
valtasuhteita johtajien ja johdettavien vélilla: henki-
16st6 on ongelmallisuuteen saakka monimuotoista
(ja kaitsemista tarvitsevaa) laumaa, jonka ylipuolel-
la hyvia tarkoittavat johtajat kamppailevat tasapuoli-
suuden ja moniarvoisuuden toteuttamiseksi.

Susanna Bairoh (2007; myds TEM 2010) on
eritellyt monimuotoisuuden johtamista kisittele-
vit tutkimussuuntaukset kolmeen ryhméin. Moni-
muotoisuuden valtavirtatutkimus keskittyy vaikutus-
suhteisiin monimuotoisuutta indikoivien piirteiden
(kuten ikd, sukupolvi, sukupuoli, etninen ryhmi) ja
odotettujen tulosten (kuten kasvanut tydn tuotta-
vuus, yrityksen tulos) vililld. Kéytinnin toteuttajan
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nikokulma tai konsulttinakokulma korostaa keinoja,
joilla monimuotoisuudesta tehddin kannattavaa
ja tuottavaa yritykselle ja monimuotoisuuden joh-
tamisesta toteuttamiskelpoinen kiytanto. Kriittiset
lahestymistavat ovat syntyneet edellisten kritiikista
korostaen sitd, ettd ihmiselld on useita, monisyisid
identiteettejd. Kriittinen tutkimus on keskittynyt mo-
nimuotoisuuden ja johtamisen moniin tulkintoihin
erilaisissa konteksteissa, eri maissa, organisaatioissa
ja tilanteissa. Joissakin tutkimuksissa monimuotoi-
suuden puhetapa on vaihtunut puheeksi osallistami-
sesta eli inkluusiosta tavoitteena kidantia huomiota
itse monimuotoisuudesta niihin organisatorisiin es-
teisiin, jotka vaikeuttavat tydyhteison jisenten taysi-
maaraistd osallistumista niin yhteisé6n kuin organi-
saation tavoitteisiin.

Joissakin maissa monimuotoisuuden edellytys-
ten kehittymistd on ryhdytty seuraamaan survey-
tutkimusten avulla. Esimerkiksi Ruotsissa Uppsalan
yliopisto on kartoittanut yhteiskunnallista ilmapiirid
monimuotoisuusbarometrilli (mdngfaldsbarometer)
vuodesta 2005 lihtien (ks. Mella ym. 2011). Vas-
taavasti Suomessa Tyoterveyslaitos kerdd empiiristd
tietoa suhtautumisesta monimuotoisuuteen suoma-
laisessa tyoelimassd. Vuoden 2007 barometrikyse-
Iylla tutkittiin, mitkd monimuotoisuuden osa-alueet
koetaan ty6elimin kannalta tirkeimmiksi ja milld
tavalla monimuotoisuus vaikuttaa kidytinnon tyoeli-
missd. Monimuotoisuuden ulottuvuuksina kyselys-
sa olivat ikd, sukupuoli, perhetilanne, etninen tausta,
iidinkieli, seksuaalinen suuntautuminen, vammai-
suus, uskonto ja vakaumus. Tulosten mukaan ikad
ja didinkieltd pidetddn tyoelimassa tirkeimpind mo-
nimuotoisuuden ulottuvuuksina. Tulevaisuudessa
ian merkityksen uskotaan kasvavan muita tekijoitd
enemmain. Toiseksi eniten kasvaa etnisen taustan
merkitys. (Haapanen 2007.)

MONIMUOTOISEN OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Huolehtiminen erilaisuuden hyviksymisest ja mo-
nimuotoisen osaamisen hyddyntimisestd kiinnostaa
yhteiskunnallisia osapuolia hieman toisistaan poik-
keavista lihtokohdista. Tyontekijapuolen kollektii-
vinen kiinnostus kohdistuu ennen muuta tasapuo-
liseen kohteluun tyopaikalla sekda mahdollisuuteen
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sijoittua koulutusta, osaamista ja kykyjd vastaaviin
tehtdviin riippumatta idstd, sukupuolesta, etnisestd
taustasta tai muista vastaavista ominaisuuksista. Eri
henkilostoryhmien intressit saattavat joutua myos
vastakkain, kuten monissa vakiintuneisiin valta-ase-
telmiin liittyvissd muutoksissa kaykin. Valtiovallan
nikokulmasta monimuotoisuus liittyy liheisesti tyo-
voiman kysynnin ja tarjonnan kohtaamiseen seka
viestoryhmien tasapuoliseen tyollistymiseen. Tyo-
ja elinkeinoministerion raportissa asia tiivistetaan
kahteen olennaiseen kysymykseen (TEM 2010, 7):
"Onnistutaanko jokaisen tyoikdisen osaamispoten-
tiaali valjastamaan parhaalla mahdollisella tavalla
elinkeinoelimin tai julkisten palvelujen kayttoon?
Miten tarjotaan jokaiselle mahdollisuus hankkia
toimeentulonsa valitsemallaan tyolld, ammatilla tai
elinkeinolla?”

Elinkeinoelimin Keskusliiton Monimuotoisuus
menestystekijind —hankkeessa on koottu kokemuk-
sia yritysten monimuotoisuuskiytinnoisti. EK:lle
monimuotoisuuden ulottuvuuksia ovat sukupuo-
li, monikulttuurisuus ja kansainvilisyys, osittainen
tyopanos seki ika ja sukupolvet tyopaikalla. Miten
monimuotoisuuteen suhtaudutaan yrityksissi ja
tyoorganisaatioissa kiinnostaa olennaisesti tyOnan-
tajapuolta ainakin, mikéli on niyttd siitd, ettd mo-
nimuotoisuus todella ‘tuottaa’. EK (www.ek fi/ek/
fi/tyomarkkinat_ym/tyoelama/ monimuotoisuus)
linjaa oppimiseen ja osaamiseen liittyvia iki- ja mo-
nimuotoisuuspolitiikkaa seuraavasti:

Markkinoilla on yha vaikeampi menestya, jos
yrityksen osaaminen on yksipuolista tai osaa-
jat samasta muotista. Monimuotoisen, toistensa
vahvuuksia tiydentavin henkiloston avulla yritys
voi vahvistaa kilpailukykyaan. Tyontekijat halua-
vat toihin yrityksiin, joissa he paasevit etenemain
urallaan ja joissa heidan taustaansa ja osaamistaan
arvostetaan.-

Eri-ikdisyys on olennainen osa tyopaikan tai —ryh-
man monimuotoisuutta. Erilaisten tyontekijéiden
yksilolliset taidot, tiedot, osaaminen ja muut vah-
vuudet tiydentavit toisiaan. Jos yrityksen ikara-
kenne on pahasti vinoutunut, se ei saa taysimaa-
riisesti hyodynnettyd eri sukupolvilla olevaa koke-
musta, néikemysté, Osaamista ja tietoa. Iin tuoma



ammattikokemus, verkostot ja pitka perspektiivi
voivat tdydentdd uusien tulokkaiden innostusta,
uusien teknologioiden tai muiden menetelmien
hallintaa tai uuden sukupolven tyokulttuuria.
Tulevaisuuden tydelimissi tirked perusedellytys
on tyOnantajan luonteva, tasapuohnen jaarvostava
suhtautuminen eri-ikiisiin tyontekijoihin. Ei ole
olemassa yhti ideaali-ikdd, vaan monipuolisuus
on rikkaus. Siksi my6s vuorovaikutuksen ja oppi-
misen on oltava vastavuoroista.
Yhi useampi ikddntynyt ilmoittaa haluavansa jat-
kaa aiempaa pidempain tydelimassa. Yritysten
pitaisikin kannustaa elikkeelle siirtymassd ole-
via tyontekijoita pohtimaan aktiivisesti tyéuran
loppuvuosia: miten tydmotivaatiota, tyokykya ja
tyOsuoritusta voitaisiin parantaa ja edistad tyOssa
jatkamista mahdollisimman pitkddn. Tyonanta-
jan ja tyontekijan olisi hyva yhdessi pohtia hyvis-
sd ajoin, voidaanko elikkeelle siirtyvin tyopanosta
hyodyntia mychemmin erilaisissa tehtavissa.

- Osaelakkeelle jo siirtyneistd haluaa palata takaisin
tyohon joko koko- tai osa-aikaisesti. Tyohaluisia
elikeldisia on enemman kuin heille sovellettuja
tyémahdollisuuksia. Hyvikuntoisten ja tydhaluis-
ten elikeldisten tyovoimareservin kaytto tyoela-
mdssa pitdisi selvittdd.

Naita linjauksia vasten on mielenkiintoista tarkas-
tella, miten tydnantajan koulutustoiminta on viime
vuosikymmenten aikana kehittynyt ja milld tavoin
erityisesti idkkdat tyontekijat voivat saada koulutus-
ta ja kehittdd omaamistaan tydelamassa. Toki taytyy
muistaa, ettd yksittdisessd yrityksessd koulutus- ja
henkilostopolitiikkaa ei tehdd EK:n retoriikan vaan
taloustilanteen ja kannattavuuslaskelmien mukaan.

Ikddntyvien koulutuskysymyksiin kohdistuva
tutkimus on lisdantynyt Suomessa 1990-luvulta lih-
tien, miki on paitsi liséinnyt tietamysta myos nosta-
nut esiin uusia nikokulmia esimerkiksi sukupuolen,
luokka-aseman ja idn yhteisvaikutuksista oppimisval-
miuksiin, motivaatioon ja kouluttautumiseen ( Tikka-
nen 1998, Paloniemi 2004; Ruoholinna 2009; myos
Ilmarinen 2005). Ruoholinnan (2009; 2011) tutki-
muksen aineisto oli keratty 2000-luvun alkupuolella,
eli aikana, jolloin tietotekniikan laajamittainen kiyt-
toonotto tyopaikoilla aiheutti monille tyontekijaryh-
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mille uusia paineita. Etenkin terveydenhuoltoalan
ikaantyvit tyontekijat arvostelivat tietotekniikkakou-
lutuksen riittiméattomyytta ja laatua. Moni myonsi,
ettei tietotekniikka heitd innostanut. Ikadntyneilld
"uskalluskynnyskin” uusia laitteita kohtaan on kor-
kealla. Tyonantajan jarjestimin koulutuksen riitta-
mattomyys harmittaa tyontekijoitd; ikiihmiset eivit
innostu siita, etta uusia tyossa vaadittavia tietoja ja
taitoja on opeteltava omalla kustannuksella vapaa-
aikana. Kriittisimmat tyontekijit pitivit Ruoholin-
nan tutkimuksessa uusien asioiden oppimista joh-
don keinona arvioida tyontekijoiden selviytymistd
uudesta tilanteesta. He uskoivat johdon madrittavin
samalla sitd, miten kutakin tyontekijid esimerkik-
si seuraavien organisaatiouudistusten yhteydessa
kohdellaan. Jatkuvaa uuden opettelua ja koulutusta,
elinikaistd oppimista ei siis pidetty aivan kyseenalais-
tamattomana hyving, vaan se nihtiin my6s kontrolli-
vilineend. Tyon tunkeutuminen vapaa-ajalle suuren
tyomadrin ja uusien taitojen opettelun vuoksi saa
ikaantyvit tyontekijit ihmettelemain, kuinka paljon
tydlle oikein joutuu nykypiivind uhraamaan. (Ruo-
holinna 2009, 300.)

Tikkasen ym. (1997) tutkimuksessa sekd miehil-
14 ettd naisilla erityisesti ikdvuosien 50-54 paikkeilla
koulutukseen osallistumisessa tapahtui huomat-
tava muutos nimenomaan koulutuksesta kiinnos-
tumattomien joukossa (korkeimmin koulutettuja
lukuun ottamatta). Tuossa ikiryhmissi koulutuk-
seen osallistumisaste putosi lihes puoleen aiemmas-
ta. Ruoholinnan (2009) tutkimuksessa ikdintyvit
tyontekijat korostavat yksilollisyytta haluten kieltaa
uskomukset, joiden mukaan ikddntyminen ja amma-
tillisen osaamisen puutteet kivisivit yhta jalkaa: ikd
ei heidin mukaansa maarita koulutus- tai muutos-
halukkuutta — yksilon asenne ja muut ominaisuudet
ovat ratkaisevampia. "Tkd on itsestd kiinni” —asenne
on ainakin sikali totta, ettd kronologinen iki ei aina
madritd yksilon ominaisuuksia, vaan tyontekija pys-
tyy tuottamaan itsensd "nuoreksi” olemalla tehokas
jainnokas uudenoppija. Téll6in hin my6s vastaa uu-
den tyon ideaalityontekijad. Mutta ‘itsensa nuoreksi
tuottavaakin’ kehystavit tydeliman rakenteet, kult-
tuurit ja instituutiot: esimerkiksi organisaatioiden
oma ikdrakenne, muut strategiset tekijit (esimerkiksi
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asiakaskunnan iki), institutionalisoitunut elimankul-
ku (oletus elikkeelle siirtymisestd) ja nuoriin liitetyt
ominaisuudet kuten uusin tietotaito, vaikuttavat tyo-
organisaatioissa kronologiselle idlle annettavaan pai-
noarvoon. (Parninen 2011.)

AINEISTO JA HENKILOSTOKOULUTUKSEN
PERUSTIEDOT

Kéaytimme empiirisend aineistona Tilastokeskuksen
tyoolotutkimuksen yhteydessa tietokoneavusteisina
puhelinhaastatteluina kerittya Tyoolobarometria.
Sitd on tehty vuosittain vuodesta 1992 lihtien. Sen
tarkoituksena on suomalaisen tydelimin laadun
muutosten seuraaminen tyontekijoiden nakokul-
masta. Tyolobarometriin sisiltyy kysymys henkils-
tokoulutukseen osallistumisesta ja saadun koulutuk-
sen pituudesta. Lisaksi barometrissi on kysymyksia
muun muassa tyopaikan oppimis- ja vaikutusmah-
dollisuuksista. Satunnaisesti poimitun otoksen tie-
dot voidaan yleistia koskemaan kaikkia tyossd ole-
via palkansaajia koko Suomessa. Tyéolobarometrin
vastausprosentti on poikkeuksellisen korkea, yleensa
yli 80 prosenttia. Taman artikkelin tarpeisiin on yh-
distetty Ty6olobarometrien aineistot vuosilta 2008,
2009 ja 2010. Nain on saatu 3326 henkilon vastauk-
sista koostuva aineisto.

Tyoolotutkimusten ja -barometrien mukaan
1980-luku oli tydelimin koulutuksessa nopean
kasvun aikaa. Vuosikymmenen alussa tyénantajat
kouluttivat noin puolta miljoonaa suomalaista vuo-
dessa. Vuonna 1989 henkilostokoulutuksessa oli jo
900 000 ihmistd. Vastaavasti koulutuksessa olleiden
osuus koko palkansaajakunnasta nousi 1980-luvul-
la 29 prosentista 44 prosenttiin. Talouskriisi ja syvd
lama 1990-luvun alussa verottivat tydeliman koulu-
tustoimintaa kovalla kidella. Ty6nantajan koulutus-
toiminnan kasvu pysihtyi pitkiksi aikaa. (Silvennoi-
nen 1998.) Mutta 2000-luvulla kasvu on jatkunut,
ja nyt yli puolet tyovoimasta osallistuu tyonantajan
kustantamaan koulutukseen.

Tyonantajan kustantama koulutus on kolmen-
kymmenen viime vuoden aikana yleistynyt selvsti
tyéeliman hierarkian alaportaillakin. Suhteelliset
erot sosioekonomisten ryhmien vililld ovat kuiten-
kin siilyneet jotakuinkin entiselldin. Tyontekijita-
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solla koulutus on lisddntynyt 1980-luvun alun noin
10 prosentista 30 prosenttiin vuonna 2010. Ero toi-
mihenkil6ihin on kuitenkin entisellddn. Alempien
toimihenkil6iden kouluttaminen on lisddntynyt vas-
taavana aikana vajaasta 40 prosentista lihes 60 pro-
senttiin ja ylempien toimihenkiléiden kouluttaminen
reilusta SO prosentista noin 70 prosenttiin. (Tydolo-
barometrit.)

Tyosuhteen luonne madrittdd hyvin vahvasti
tyénantajan motivaatiota tarjota koulutusta henki-
lostolle (esim. Wiens-Tuers & Hill 2002). Erityisen
suuri ero on miehilld: maardaikaisessa tydsuhteessa
olevista miehistd neljannes ja vakinaisessa suhtees-
sa olevista miehistd puolet saa vuosittain koulutus-
ta. Naisilla suhteellinen ero ei ole yhta suuri, mutta
suuri kuitenkin: maariaikaisista koulutusta saa kaksi
viidesosaa ja vakinaisista kolme viidesosaa. Kauha-
sen ym. (2012) tutkimuksen mukaan médriaikaiset
ja osa-aikaisetkaan eivit ole henkilstokoulutuksen
suhteen samanarvoisessa asemassa: vihiten tyon-
antaja kouluttaa niitd, jotka joutuvat tahtomattaan
tyoskentelemdin osa- ja madraaikaisessa tysuhtees-
sa. Pysyvid kokoaikatyota tekevit osallistuvat tyon-
antajan kustantamaan koulutukseen noin 1,5-ker-
taa todenndkoisemmin kuin vasten tahtoaan osa- ja
midraaikaisessa tyosuhteessa olevat.

Koulutukseen osallistumisen osuudet ovat tietys-
sd mielessa aika karkea mittari kuvaamaan tyonanta-
jan koulutustoiminnan laajuutta. Osallistumisosuu-
det kertovat vain sen, kuinka suuri osuus eri henki-
16storyhmista on osallistunut, mutta kuvaa voidaan
tarkentaa tiedoilla eri henkiléstoryhmille tarjolla
olevan koulutuksen maarésta: kuinka monta paivaa
koulutusta saaneet ovat olleet koulutuksessa vuoden
aikana, ja kuinka monta paivaa eri henkilostoryhmil-
le on ylipaataan tarjolla koulutusta tydnantajan kus-
tantamana. Tydolobarometrien aineiston mukaan
2000-luvulla koulukseen kiytettyjen piivien (osal-
listujaa kohti laskettu) méira on ollut hienoisessa
laskusuunnassa. Vuosikymmenen alkuvuosina kou-
lutusmaari oli kuusi paivad vuodessa, mutta vuosi-
kymmenen lopulla noin §,5 péivaa vuodessa.

Kun koulutukeen osallistuneiden osuus kasvaa
ja samanaikaisesti koulutusta saaneiden koulutus-
maarit pienenevit, koulutus jakautuu tasaisemmin



eli koulutuksen kasaantuminen vihenee. Kun pal-
kansaajista puolet osallistuu vuoden aikana koulu-
tukseen ja osallistuneiden keskimaarainen koulutus-
madrd on S,5 paivad, se tarkoittaa, ettd koulutukseen
osallistumattomat mukaan lukien palkansaajille on
tarjolla koulutusta reilut 2,5 pdivid vuodessa. Luku
kuvaa teoreettista tilannetta, jossa kaytettavissd
oleva koulutuspanos jakautuisi tasaisesti kaikkien
palkansaajien kesken. Aiempaa tasaisemmasta ja-
kautumisesta huolimatta niin osallistuminen kuin
koulutusmaarit edelleen kuitenkin eriytyvit selkeds-
ti sosioekonomisen aseman mukaan. Tyontekijata-
solla tyoskentelevit ovat koulutuksessa keskimairin
nelja paivid vuodessa; alemmat toimihenkilét noin
viisi paivdd ja ylemmat toimihenkil6t noin seitsemén
paivi.

TULOKSET: IKAANTYVIEN KOULUTTAMINEN
TYOELAMASSA

Henkiléstokoulutus noudattaa tiettyja tydelimén ra-
kenteellisiin tekijoihin ja tyontekijin ominaisuuksiin
liittyviin tekijoihin kytkeytyvid saiannonmukaisuuk-
sia. Rakenteellisiin tekijoihin lukeutuvat muun muas-
sa yrityskokoon, toimialaan, sijaintiin, omistajatyyp-
piin, ammattiin seka organisaation hierarkiaan liitty-
vit sidnnénmukaisuudet (Rinne ym. 1995; Bishop
1996; Barron ym. 1997; Asplund 2005). Myds yk-

silon ominaisuuksien, kuten sukupuolen, idn, tyoko-
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kemuksen ja koulutuksen, on havaittu olevan yhtey-
dessa siihen, kouluttaako tyonantaja hinta ja kuinka
paljon. Toisaalta on huomattava, etti esimerkiksi
sukupuoli voidaan ymmirtia myos rakenteellisena
tekijind, koska ammatit ja koulutustutkinnot ovat
vahvasti sukupuolittuneet niin, ettd usein puhutaan
miesammateista ja naisammateista (esim. Jacobs
2001; Naumanen 2002; Julkunen 2008, 155-162).

lin mukaisessa tarkastelussa (kuvio 2) tyonanta-
jan koulutustoimintaa ndyttaa kuvaavan eraanlainen
kaanteinen u-kdyrd: mitd nuorempi tyontekijs, sita
epitodennikoisemmin hin osallistuu tyonantajan
koulutukseen. Osallistumisaste nousee keski-ikia
kohti kiantyikseen taas laskuun tyontekijin lihes-
tyessi 60 ikdvuotta. Tyonantajat kouluttavat aktiivi-
simmin keski-ikiistd henkilostoain.

Naisten osallistuminen henkildstokoulutukseen
on miehid yleisempdd melkein kaikenikiisilla. Selvin-
td naisten yleisempi kouluttaminen nayttia olevan
ikaryhmissa 35—46-vuotiaat. Miehistd vain 33- ja
34-vuotiaat yltavit osallistumisessaan yli 60 prosen-
tin osuuden, kun taas keski-ikaisten naisten osallistu-
minen yltid usein lihelle 70 prosenttia ja sen ylikin.
Tyonantajan henkilostélleen tarjoama koulutus ei
kuitenkaan romahda idn myota, vaan kuusikymp-
pisistakin noin reilu 40 prosenttia osallistuu koulu-
tukseen. Ihmisen omat motiivit ja kiinnostus kou-
lutukseen on tirked tekijd erityisesti omaehtoisessa

Kuvio 2. Tydnantajan kustantamaan koulutukseen osallistuminen idn ja sukupuolen mukaan (%)
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koulutuksessa, ja idn vaikutus motivoitumiseen ja  sa ettd koulutusmaarissd ovat huomattavan suuret.
kiinnostukseen on erityisesti alemmissa sosiaaliryh-  1kd ei siis naytd vihentavin tasaisesti kaikkien pal-
missd suuri. kansaajien koulutusta ikdin kuin ‘juustohéylame-

Kun tarkasteluun poimitaan ikdantyvit netelmilld’. Toiseksi kummallakin sukupuolella
(45-54-vuotiaat) ja ikddntyneet (55-64-vuotiaat),  sekd koulutukseen osallistumisaste ettd koulutus-
monimuotoisuus alkaa hahmottua tarkemmin esiin  pdivien maara on ikddntyneiden ryhmissa pienempi
(kuviot 3 ja 4). Ensinndkin, niin ikidntyvien kuin  kuin ikiintyvien ryhmaissi. Kolmanneksi, miehilld
ikddntyneiden ryhmissd sosioekonomisen aseman  sosioekonomisen aseman mukaiset koulutukseen
mukaiset erot sekd koulutukseen osallistumises-  osallistumisen erot ikddntyvien ja ikiantyneiden ryh-
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missd ovat selvisti pienemmat kuin naisten vastaa-
vissa ikiryhmissd. Tyonantajan koulutustoiminta on
siis naisten osalta vahvemmin valikoivaa ian mukaan
kuin miespalkansaajilla. Neljanneksi, naisten miehia
keskimairin korkeampi osallistumisaste ja suurempi
koulutuspéivien miira eivit pade tyontekijatasolla.
Tyonantajan kustantamaa koulutusta on siis tarjol-
la erityisen vihin ikaantyville ja ikddntyneille tyo-
laisnaisille. Ikddntyneiden tyoldisnaisten ryhmissa
jaossa on alle puoli koulutuspdivaa vuodessa, kun
vastaavassa ylempien toimihenkilonaisten ryhmis-
sd koulutuspiivid on jaossa kuusinkertaisesti.

Yrityksissi henkiloston osaamista kehitetadn
koulutuksen lisiksi myos muulla tavoin. Aina ei
tyossd oppimista nihda erityisend ammattitaitojen
kehittimisend. Iso osa oppimisesta on informaalia
ja tapahtuu satunnaisesti tyonteon sivutuotteena
(Marsick & Watkins 1990). Tydolobarometrissi
kysytaan palkansaajilta myos, "onko Teidédn tyopai-
kallanne pyritty systemaattisesti vaikuttamaan osaa-
miseen ja ammattitaidon kehittimiseen”. Yleiskuvan
mukaan ikdantyvien ja ikidntyneiden palkansaajien
kasitys osaamisen kehittimispyrkimyksistd suoma-
laisilla tyopaikoilla on aika myénteinen (kuvio 5).
Myonteisin kuva on ylemmilld toimihenkil6illg,
joista reilu neljannes ajattelee, ettd henkil6ston osaa-
misen kehittimiseen on heidin tyépaikallaan pyritty
vaikuttamaan paljon. Tyontekijéiden kisitys on toi-
mihenkiloiden nikemysti selvisti negatiivisempi.
Tyontekijoiden ryhmassa sukupuolten ja ikdryhmi-
en vililld ei ole juurikaan eroja: vain pieni osa tyonte-
kijoistd katsoo osaamisen kehittimiseen panostetun
paljon, ja joka kolmannen mielesta heidin tyopai-
kallaan osaamisen kehittimiseen on pyritty vaikut-
tamaan vain vihin tai ei lainkaan. Miten tulokseen
pitdisi suhtautua? Tdssd asiassa kolmasosa on paljon.

Eri-ikaisten kasitykset tyonantajan panostukses-
ta henkiloston kehittimiseen eivit eroa olennaisesti
toisistaan. Fi siis voida sanoa, ettd esimerkiksi ikiin-
tyneet olisivat yleisemmin sitd mieltd, ettd heidin
tyopaikallaan ei panosteta henkiloston osaamisen ja
ammattitaidon kehittimiseen.

Lopuksi tutkimme logistisen regressioanalyysin
avulla, missa méarin palkansaajan sukupuoli, ik,
koulutusaste, sosioekonominen asema ja toimiala
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95%:n
luottamusvali
p- odds
arvo. | ratio | alempi | ylempi
A sukupl(1) 367 | 1122 | .873 1.442
S teollisuus/raken- .069
K nus/kaivos
E
L yksityiset palvelut 539 917 .695 1.209
valtion palvelut 488 | 1183 736 1.900
L kuntien palvelut 077 | 1347 | 968 | 1.873
a
tyontekijat .000
ylemmét .000 2.643 1.815 3.849
toimihenkilot
alemmat .000 | 2.152 | 1.578 2.936
toimihenkilot
keskiaste 965
alin korkea-aste 793 | .960 .705 1.307
alempi korkea-aste 849 | 1.042 | .686 1.581
ylempi korkea-aste 569 | .880 567 1.366
tutkijakoulutus 883 | .932 362 2.400
ikaantyneet 185
ikaantyvat .073 1.312 .975 1.764
30-44-vuotiaat 400 | 1126 854 1.486
Constant 317 1.675

Taulukko 1. Logistinen regressioanalyysi
palkansaajien kasityksesta osaamisen ja
ammattitaidon systemaattisesta kehittamisesta
tyopaikalla

Muuttujan “onko Teidan tyopaikallanne pyritty
systemaattisesti vaikuttamaan osaamiseen ja
ammattitaidon kehittdmiseen” vastausvaihtoehdot
“paljon, jossain maarin, vain vahan ja ei lainkaan”
on muutettu kaksiluokkaiseksi niin, etta “paljon”
ja "jossain maarin” kuvaavat tyopaikan hyvia
kehittamispyrkimyksia ja "vain véhan” ja “ei
lainkaan” huonoja kehittamispyrkimyksia.
Analyyseissa mukana ovat: toimialoista teollisuus,
yksityiset, valtion ja kuntien palvelut (poistettu:
muut/sekalaiset); sosioekonomisista ryhmista
ylemmat toimihenkilot, alemmat toimihenkilot

ja tyontekijat (poistettu maataloustydntekij&t);
ikaryhmista 30-44-vuotiaat, ikaantyvat
(45-54-vuotiaat), ikdantyneet (55-74-vuotiaat],
poistettu alle 30-vuotiaat.
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Taulukko 2. Logistinen regressioanalyysi
henkilostokoulutukseen osallistumisesta

95%:n
luottamusvali
p- odds
arvo | ratio alempi | ylempi
A sukupl1) 514 | 1.071 872 1.315
: teollisuus/raken- .000
i nus/kaivos
E yksityiset palvelut 340 1121 .886 1.418
valtion palvelut .002 1.815 1.244 2.647
[ kuntien palvelut .000 2.069 1.578 2.711
° tyontekijat .000
ylemmat .000 2.865 2.115 3.881
toimihenkilot
alemmat .000 1.959 1.511 2.540
toimihenkilot
keskiaste 046
alin korkea-aste 042 1.288 1.009 1.645
alempi korkea-aste .375 1.155 840 1.589
ylempi korkea-aste .040 1.440 1.016 2.039
tutkijakoulutus. .270 681 345 1.347
ikaantyneet .000
ikaantyvat .006 | 1.412 1.107 1.801
30-44-vuotiaat .000 1.672 1.323 2.113
Constant .000 223

selittavit kokemuksia tyopaikan osaamisen ja am-
mattitaidon kehittimispyrkimyksistd (taulukko 1).
Analyysissa ovat mukana yli 30-vuotiaat palkansaajat.
Tilastollisesti merkitseviksi selittjiksi osoittautuu
vain sosioekonominen asema. Tyéntekijoihin verrat-
tuna ylemmilld toimihenkil6illd on miltei kolminker-
tainen (odds ratio=2,6) todennikéisyys kokea tyo-
paikkansa osaamisen kehittamispyrkimykset hyviksi.
Alemmat toimihenkilét pitavit kehittamispyrkimyk-
sid hyvind noin kaksi kertaa todennidkoisemmin kuin
tyontekijat. Mutta sen enempaa ikdantyvien kuin
ikaantyneiden kasitys tyopaikkansa ammattitaidon
kehittimispyrkimyksistd ei eroa 30-44-vuotiaiden
nikemyksesta.

Entd miten sukupuoli, ikd, koulutusaste, sosioeko-
nominen asema ja toimiala selittavit tyénantajan kus-
tantamaan koulutukseen osallistumista? Logistisen
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regressioanalyysin mukaan nama kaikki muuttujat su-
kupuolta lukuun ottamatta selittavit tilastollisesti mer-
kitsevisti koulutukseen osallistumista (taulukko 2). Iin
yhteys henkilostokoulutukseen osallistumiseen nakyy
myos tissd analyysissd. Ikdantyneisiin palkansaajiin
verrattuna 30—44-vuotiaiden koulutusmahdollisuudet
ovat noin 1,7-kertaiset ja ikddntyvien 1,4-kertaiset.

Valtion (odds ratio=1,8) ja kuntien (odds ratio
=2,1) palveluksessa olevien osallistumismahdollisuu-
det palkalliseen koulutukseen ovat noin kaksinker-
taiset verrattuna teollisuuden alalla toimivien mah-
dollisuuksiin. Sen sijaan yksityisten ja teollisuuden
palveluksessa toimivien vililld ei ole eroa (p=0.340)
osallistumismahdollisuuksien suhteen. Sosioekono-
misen aseman mukaan tarkasteltuna erot koulutuk-
seen osallistumisessa ovat niin ikdin selvit. Tyonte-
kijoihin verrattuna ylempien toimihenkildiden kou-
lutukseen osallistumisen mahdollisuudet ovat miltei
kolminkertaiset (odds ratio =2,9) ja alempienkin
toimihenkildiden kaksinkertaiset (odds ratio =2,0).
Koulutusasteen vaikutus henkilostokoulutukseen ei
ole yhta selva kuin muilla analyysissi mukana olevil-
la muuttujilla. Matalimmin koulutettuihin verrattuna
koulutusmahdollisuuksissa ol tilastollisesti merkit-
sevii eroa vain alimman korkea-asteen (odds ratio
=1,3) ja ylemmin korkeakoulututkinnon (odds ratio
=1,4) suorittaneilla.

YHTEENVETO JA PAATELMIA

Tyoelima on erittdin merkittavé aikuisten kouluttaja
Suomessa: tyonantajat kouluttavat noin miljoonaa
palkansaajaa vuosittain. Suomalainen ja pohjois-
mainen tyoelimi erottuu tissi suhteessa selvasti
monista Euroopan maista. Sen sijaan julkisen ai-
kuiskoulutuspolitiikan keskeinen tavoite, tasa-arvo,
ei ole tyonantajien koulutustoiminnassa keskeinen
arvo. Asema tyopaikan hierarkiassa on erittdin tar-
ke kriteeri tydnantajan pdittaessa keitd kouluttaa ja
keitd ei. Sosioekonomisten ryhmien viliset erot ovat
siilyneet suhteellisesti yhta suurina ainakin kolme vii-
me vuosikymmentd. Henkil6n koulutustaso ja asema
hierarkiassa kiayvit usein kisi kiadessa: mita korkeam-
man koulutuksen on hankkinut, siti korkeammalle
sijoittuu tydelimin hierarkioissa. Mutta henkilosto-
koulutukseen osallistuminen on vahvasti yhteydessa



nimenomaan sosioekonomiseen asemaan, ei koulu-
tustasoon, kuten logistisen regressioanalyysin tulok-
set edelld osoittavat.

Tyonantajan intressi kouluttaa riippuu, paitsi hen-
kilon asemasta ty6elaman hierarkiassa, myos timan
iastd. Toisaalta omaehtoinenkin kouluttautuminen
vihenee idn myo6td, ja eri sukupolviin kuuluvat ihmi-
set suhtautuvat keskimaarin erilailla kouluttautumi-
seen aikuisidlld (ks. Olkinuora ym. 2008; Jauhiainen
2011). Toimihenkilétason palkansaajien koulutta-
minen on kansainvilisesti vertaillen korkealla tasolla
vanhimmissakin ikiryhmissi (OECD 2011). Mutta
henkilostokoulutuksessa erityisesti ikaantyneet tyo-
laisnaiset jadvit katveeseen. Mikili monimuotoisen
tyoelimin ja monimuotoisuuden johtamisen ajatuk-
set otetaan todesta, on pakko todeta, ettei ikdantynei-
den tyontekijoiden osaamispotentiaalien kehittami-
nen ndytd lunastavan monimuotoisuusretoriikan
lupauksia. Ikdantyneiden tyolaisnaisten heikko ase-
ma tulee esiin monissa muissakin tutkimuksissa. Esi-
merkiksi tyokykyongelmat painottuvat michilld alle
60-vuotiaisiin, mutta naisilla 60 vuotta tayttineisiin
(esim. Gould & Polvinen 2006).

Tyonantajan koulutustoiminta kiinnittyy pikem-
min hierarkkisiin rakenteisiin kuin yksiloiden poten-
tiaalien kehittimiseen. Luultavasti monet ikdantyvat
tyontekijat tyoskentelevit verraten yksitoikkoisiksi
ja vihavirikkeisiksi organisoiduissa tehtavissa, jot-
ka eivit motivoi sen enempdi yritysjohtoa jarjesta-
miin koulutusta kuin tyontekijoitd hakeutumaan
koulutukseen. Tyonantajienkaan puolelta kysymys
ei ole aina vain ikddntyneiden oppimista ja osaamis-
ta koskevista ennakkoluuloista, vaan rationaalisesta
paittelysta: eiko koulutus kannata suunnata pikem-
min niihin, joilla on vuosikymmenten ty6ura vield
edessddn kuin niihin, jotka alkavat lihestya elikkeel-
le siirtymisen ikaa?

Kansalaisen hyva tyokyky on kuitenkin tirkedd
muutenkin kuin yritysten tuottavuuden kannalta: se
on my&s inhimillisen kohtelun ja moraalin asia. Sen
vuoksi ikddntyvien osaamista ja tyokykya ei pitdisi
jattaa vain yritysten hoidettavaksi ja liiketaloudellisen
paitoksenteon varaan. lin perusteella tuotannolli-
sesta tydelimastd pois jaavien terveys, tyokyky ja hy-
vinvointi ovat myos kansantaloudellisesti merkittava
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asia, johon olisi syytd puuttua yhteiskuntapoliittisin
toimenpitein. Kansalaisten terveys ja hyvinvointi
ovat liian tirked asia jitettaviksi voittoa tavoittelevan
toiminnan vastuulle.

Pirndsen mukaan (2011) tydorganisaatioiden
ikipolitiikat (so. miten tirked kriteeri tydntekijin ika
on organisaatiossa, ja miten organisaatioissa kohdel-
laan eri-ikiisid tyontekijoiti) on parasta ymmartia
strategisten valintojen yhtend sivujuonena lihtékoh-
tana se tosiasia, ettd voidakseen toteuttaa kilpailu- ja
operationaalista strategiaansa menestyksekkaasti yri-
tys tekee sen ensisijaisesti henkilostonsa kautta. Hen-
kiloston ialld ja ikdrakenteella on oma roolinsa siing,
kuinka hyvin organisaatio onnistuu toteuttamaan
operationaalista suunnitelmaansa. Ikapolitiikat saa-
vat muotonsa osana strategista péiétéksentekoa orga-
nisaatioiden sopeuttaessa toimintaansa muuttuvassa
ymparistossa, ja ne voidaan tunnistaa organisaatioi-
den tekemien ikdsidonnaisten valintojen eli ikakay-
tantojen kautta. Organisaation ikapolitiikka loytyy
siis teoista ja toiminnasta, ei henkilostopolitiikan
ohjelma-asiakirjoista tai tyonantajien kollektiivisista
julkilausumista. Organisaatioiden ikipolitiikkojen
muotoutumiseen vaikuttavat ennen kaikkea yleinen
taloustilanne suhdannevaihteluineen, muutokset
tydomarkkinoilla (esimerkiksi joukkotyottomyyden
kasvu tai tyovoimapulan uhka), organisaation iké-
rakenne ja palveluiden ikisegmentointi. Nain ollen
myos pitkiin tyouriin kannustavan ikapolitiikan ehto
on, ettd se hyodyttaa yritysta itsedan kilpailustrategi-
an toimeenpanossa eli voiton tavoittelussa. Ne or-
ganisaatiot, joiden omaa strategiaa pitkiin tyouriin
kannustava politiikka tukee, toteuttavat todennakoi-
simmin sellaista henkilostopolitiikkaa, jota myés jul-
kinen yhteiskuntapolitiikka toivoo yritysten toteutta-
van. (Pirninen 2011,234.)

Vaikka vanhempien ikdryhmien koulutusta ei
aina voidakaan perustella litketaloudellisin perus-
tein, koulutuksen ulkopuolelle jiimiselld voi olla
epatoivottavia seurauksia niin yksilon kuin julkisen
talouden kannalta. Tyoelimén koulutukseen osallis-
tumattomien on todennakéisesti vaikeampi tyollis-
tyd uudelleen ikdantyvini tyottomiksi jaddessain.
Henkilostokoulutuksella voi olla tyollistymismah-
dollisuuksia lisidvid vaikutuksia varsinkin, mikali
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koulutukseen osallistuminen on ollut systemaattista.
Toisaalta tydelimassa koulutuksen ja oppimismah-
dollisuuksien ulkopuolelle jaaneiden 'koulutusitse-
tunto’ ja usko omiin oppimiskykyihin ovat koulu-
tettuja kollegoita heikompia (Maurer 2001), miki
on omiaan edelleen nostamaan kynnysta hakeutua
koulutukseen. Henkilostokoulutuksella ei voi mer-
kittavdsti muuttaa ikdantyvan tyévoiman matalaa
koulutustasoa, mutta silld voidaan toki kompensoida
joitakin matalan pohjakoulutuksen ja ikddntymisen
yhteisvaikutuksia.

Kiitokset anonyymeille refereille artikkelia parantaneis-
ta korjausehdotuksista ja tiydentavista huomioista.
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