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Tuomisto, Jukka 1986. Kulutuksesta tuottavuuden ja tehokkuuden osatekijäksi -työn­
antajien koulutusqjattelun muuttuminen. Aikuiskasvatus 6, 2, 80-86. - Artikkelissa 
analysoidaan, minkälaisille JXJradigmoil/e työnantajien koulutusajattelu on maassam­
me perustunut viime sotien jälkeisenä aikana. Koulutusajattelussa erotetaan sosiaalipo­
liittisen, koulutuksen taloustieteellisen ja henkilöstöhallinnollisen JX1radigman kaudet. 
Vaikka nämä kaudet eivät erotu käytännössä toisistaan aivan selvärajaisesti, niin ylei­
sellä tasolla niiden erottaminen on suhteellisen selkeää. Nykyisin yritysten koulutustoi­
mintaa ohjaavat entistä enemmän tehokkuus- ja taloudellisuustavoitteet, mistä on ollut 
seurauksena työvoiman kvalifikaatioiden polarisaatiokehitys. 

Teollisuustyönantajien koulutusaj attelussa 
on havaittavissa eräitä selviä kehitysvaiheita 
viime sotien jälkeisenä aikana. Koulutuksen 
merkitystä, sen rationaalisuutta, on kussakin 
vaiheessa perusteltu hieman eri tavoin. Vallit­
sevan paradigman rinnalla on esiintynyt muita­
kin perusteluja, mutta niiden merkitys ei ole 
ollut kovin keskeinen. Vallitsevalla paradig­
malla on luonnollisesti ollut suuri vaikutus sii­
hen, minkälaisena koulutuksen merkitys on 
yrityksissä nähty ja miten sitä on haluttu kehit­
tää. Artikkelissa tarkastellaan, minkälaisille 
paradigmoille työnantajien koulutustoiminta 
on maassamme perustunut viime sotien jälkei­
senä aikana ja mitkä yhteiskunnalliset tekijät 
ovat vaikuttaneet ajattelutavan muutokseen. 
Tarkastelu perustuu lähinnä teollisuudessa ta­
pahtuneen kehityksen analysointiin, mutta on 
ilmeistä, että muutokset ovat tapahtuneet suu­
rin piirtein samalla tavoin myös muilla työelä­
män sektoreilla. 

1. Koulutus
sosiaalitoimintana
(1944-1958)

Vielä pitkään sotien jälkeen nähtiin koulu­
tus ensisijaisesti yhtenä yritysten sosiaalitoi-

80 Aikuiskasvatus 2/ 1986 

minnan muotona. Vuonna 1948 ilmestyneessä 
Keravuoren toimittamassa kirjassa Teollisuu­
den sosiaalinen toiminta on ammattikasvatus 
ja -c,12_e!1:1�työ sijoitettu henki�een huoltoon yh­
dessä vapaa-ajan harrastustoiminnan kanssa. 
Osa teollisuuslaitosten tuolloin harjoittamasta 
sosiaalitoiminnasta oli lakisääteistä, osa taas 
vapaaehtoista. Koulutus kuului tuolloin, kuten 
myöhemminkin, vapaaehtoiseen toimintaan. 
Yleensä koulutusta järjestivät enemmän suuret 
yritykset, joissa se oli myös paremmin organi­
soitu. 

Paukkusen kahdessa tutkimuksessa, joista 
toinen Teollisuuden sosiaalitoiminta toisen 
maailmansodan jälkeen ilmestyi vuonna 1955, 
ja toinen Sosiaalitoiminta ja sen kustannukset 
Suomen teollisuudessa ilmestyi vuonna 1964 
koulutus on sijoitettu yhdeksi henkisen sosiaa­
litoiminnan alaluokaksi (ks. Paukkunen 1955, 
49 - 50 ja 1964, 28 - 29). Tässä kehitysvai­
heessa koulutus nähtiin ensisijaisesti toiminta­
na, josta työnantajalle oli vain kuluja. Jotkut 
tosin ymmärsivät, ettei kysymys ollut pelkäs­
tään kustannuksia aiheuttavasta toiminnasta, 
vaan tuotannon sujumisen kannalta välttämät­
tömistä menoista (ks. Keravuori 1948, 17 
-18). Teollisuuden sosiaalitoiminnan kustan­
nuksia selvittelevill� tutkimuksilla haluttiin ko-



rostaa työnantajien aktiivisuutta ja uhrautu­
vaisuutta sosiaalialalla. Tietoja käytettiin poh­
jana keskusteltaessa, mitkä tulisivat olla teolli­
suustyönantajien ja valtion tehtävät sosiaali­
huollon sektorilla. 

Työnantajat antoivat mielellään sellaisen 
kuvan, että heidän koulutustoimintansa on 
jonkinlaista hyväntekeväisyyttä (filantropiaa) 
tai uhrautuvaa sosiaalitoimintaa, josta valtion 
oikeastaan tulisi huolehtia. 

2. Koulutus taloudellisena
sijoituksena (1958 - 1968)

Koulutuksen osalta teollisuuden sosiaalime­
not tulivat uudelleenarvioitaviksi, kun koulu­
tuksen taloustieteellinen tutkimus osoitti 1950-
luvulla, ettei koulutusta ole syytä tarkastella 
pelkästään kuluja aiheuttavana toimintana, 
vaan sillä on selviä vaikutuksia myös työn te­
hokkuuteen ja tuottavuuteen. Vaikka sijoituk­
set opetus- ja kasvatustarkoituksiin sekä am­
mattitaidon lisäämiseen näyttivät hyvin vähän 
tuottavilta, niin kuitenkin 1950-luvun lopulla 
eräässä amerikkalaisessa, norjalaisessa ja suo­
malaisessa tutkimuksessa tultiin toisistaan riip­
pumatta siihen tulokseen, että inhimillisellä te­
kijällä ja erityisesti tiedon tasolla on keskeinen 
merkitys taloudellisessa tuottavuudessa. 

Tutkimustulokset osoittivat selvästi, että tie­
don kohottaminen, esim. koulutuksen avulla, 
on tuotannon lisäyksen ja taloudellisen tuotta­
vuuden kannalta varsin kannattavaa toimin­
taa. Suomessa näiden teorioiden omaksumi­
seen vaikutti erityisesti Niitamon vuonna 1958 
ilmestynyt tutkimus Tuottavuuden kehitys

Suomen teollisuudessa 1925-1952, jossa hän 
totesi, että tiedon taso on merkittävin tuotta­
vuuden kasvuun vaikuttava osatekijä(Niitamo 
1958). 

Niitamon mukaan työhön osallistuvien kou­
lutuksen lisääntyminen, työmenetelmien kehit­
täminen ja koneiden laadun nousu ovat olleet 
teollisuutemme osalta vähintään yhtä tärkeitä 
tuottavuuden kohottajia kuin koneiden käy­
tön määrällinen lisääminen sinänsä. Tästä hän 
päätyi toteamaan, että teollisuutemme tuotta­
vuuden kehityksen perustekijät ovat olleet ko­
neellistaminen ja koulutus. Se, millainen on te­
ollisuutemme tuottavuuden vastainen. kehitys, 
riippuu siitä, miten paljon tuloista uhraamme 
koneisiin ja koulutukseen. (Niitamo 1958 b, 

119-122).
Mahdollisuus tuottaa enemmän annetuilla

työ- ja pääomamäärillä riippuu Niitamon mu­
kaan sekä ihmisten halusta (yrittäjyydestä, 
aloitteellisuudesta yms.) että kyvystii (organi­
saation henkilöstön koulutuksen ja ammatti­
taidon ts. taloudellisen, teknillisen ja yleisen 
tiedon tasosta). Koneellistumisen jatkuva kehi­
tys aiheuttaa koulutustasovaatimuksen jatku­
van kohoamisen. (Niitamo 1962, 119). 

Koska työvoiman koulutustason kohottami­
nen koulujärjestelmän avulla on varsin hidas 
prosessi, niin Niitamon mukaan on pohdittava 
erilaisia keinoja, miten työvoiman koulutusta­
so saataisiin vastaamaan mahdollisimman hy­
vin tuotantoelämän tarpeita. Hän toteaa, että 
hyvä yleiskoulutus saattaa tulla yhä tärkeäm­
mäksi liian spesialisoitumisen vastapainona, 
sillä nopea kehitys, elinkeinorakenteen muu­
tokset, tuotantomenetelmien vaihtuminen 
yms. edellyttävät, että työvoiman on tarvit­
taessa kyettävä nopeasti vaihtamaan tehtävää 
ja alaa, ammattitaidon on oltava jatkuvan uu­
distumisprosessin alainen. Hän toteaa lopuksi 
seuraavaa: Tässä tullaankin aikuiskasvatuk­

seen - toisin sanoen eriilJseen tiirkeimmistii te­

kijöistii pyrittiiessii turvaamaan taloudellinen 

kasvu ja mukautumaan nopeaan kehitykseen. 

Tarvittava joustavuus voidaan toteuttaa vain 
siten, että luodaan pohja jatkuvalle koulutuk­
selle ja kehittämiselle, aktiiviselle itseopiskelul-. 
le ja tehokkaalle kurssitoiminnalle . ... yhä mer­
kittävämmäksi tulee nykypolville totuus, ettei 
opiskelu saa koskaan loppua. (Niitamo 1962, 
119) 

Teollisuuslehdessä vuonna 1959 ollessa ar­
tikkelissa Teuronen toteaa, että koulutuksen, 
kuten kaiken toiminnan teollisuudessa, tulee 
pitää kannattavuuden parantamista yhteisenä 
päämääränä. Tavoitteina ovat tuotannon li­
sääminen, laadun parantaminen ja kustannus­
ten alentaminen. Tärkeänä keinona tähän päij­
määrään pyrittäessä on hänen mukaansa teho­
kas, koko henkilökuntaa koskeva koulutustoi­
minta. (Teuronen 1959,196) 
Koulutuksella voidaan hänen mukaansa saa­
vuttaa monia etuja. Näitä ovat mm.: oppiaika 
vähenee, työn laatu paranee, työn määrä nou­
see, raaka-ainetta säästyy, koneiden kunto säi­
lyy, vastuuntunto lisääntyy, yhteistyöhenki he­
rää, vaihtuvuus vähenee, työturvallisuus li­
sääntyy, kuri ja järjestys paranee. 

Edelleen hän toteaa, että ilman opetuksen 
kasvatuksellista puolta, jolla luodaan oikea

työmoraali, ei edellä mainittuja etuja kuiten­
kaan voida tyydyttävästi saavuttaa. Teurosen 
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mukaan hyvin järjestetty koulutus on eräs ny­
kyajan tehokkaimmista sijoituksista ja ratio­
nalisointikeinoista työn laadun parantamisek­
si, tuotannon tehon nostamiseksi ja kannatta­
vuuden lisäämiseksi. Koulutukseen sijoitetut 
rahat eivät ole uhrauksia vaan investointeja. 

(Teuronen 1959, 197) 
Edellä mainitut koulutuksen vaikutukset 

. liittyvät koulutuksen taloudellisen merkityksen 

(työn määrä nousee, raaka-ainetta säästyy, ko­
neiden kunto säilyy) ohella myös sen keskei­
seen asemaan työkvalifikaatioiden tuottami­

sessa (oppiaika lyhenee, työn laatu paranee, 
työturvallisuus lisääntyy) ja yrityksen henki­

löstöhallinnossa (vastuuntunto lisääntyy, yh­
teistyöhenki herää, kuri ja järjestys paranee, 
vaihtuvuus vähenee). Näin koulutus palvelee 
kaikkia yrityksen perustehtäviä eli taloudelli­
suutta, tehokkuutta ja työrauhan säilymistä. 

Liljan mukaan (1979, 20) 1960-luvun alku­
puolella tuli työelämän tutkimukseen uutena 
lisäpiirteenä koulutukseen liittyvän tutkimuk­
sen lisääntyminen. Tätä tutkimusta tehtiin var­
sin paljon yritysten sisäisenä selvitystyönä. 
Liikkeenjohdollisessa koulutuksessa alettiin 
varovaisesti lisätä sosiaalitieteellisen tiedon 
osuutta ja yhteiskuntatieteellisen koulutuksen 
saaneita ryhdyttiin käyttämään kouluttajina. 
Tämä työelämän tutkimuksen uudelleenorion­
taatio juonsi juurensa taloudellista kasvua ko­
rostavasta talouspoliittisesta tavoitteenasette­
lusta, jossa ns. inhimilliseen pääomaan suori­
tettavilla investoinneilla arvioitiin olevan suuri 
merkitys. (ks. esim. Mäki 1964, 2 - 5; Relan­
der 1969, 94; Mäki & Koskinen 1961, 5) 

Työnantajien edustajat ovat arvioineet 
1960-lukua suurin piirtein samalla tavoin. Laa­
tusen mukaan (1976, 8) kansantaloutemme 
siirtyi 1960-luvulla ekstensiivisen kasvun kau­
desta intensiiviseen kasvuun. Tällöin työmark­
kinaratkaisujen keskeiseksi arviointiperustaksi 
tuli hänen mukaansa tuottavuuden kasvu. 
Työmarkkinaneuvottelijoille pelivaraa anta­
vat, tuottavuuden edistämiseen vaikuttavat 

keinot siirtyivät yhii selvemmin henkisen p(Jii­

oman kiiytön problematiikkaan. 

Kun koulutusta oli aikaisemin pidetty vain ku� · 
luja aiheuttavana sosiaalitoimintana, niin nyt 
sitä alettiin tarkastella tuottavana sijoituksena. 
Ns. koulutuksen taloustieteellinen koulukunta 
alkoi puhua investoinnista inhimilliseen pää­
omaan. Koulutustoiminta oli tällaista investoi­
mista ihmisiin, eli inhimilliseen pääomaan (hu­
man capital) (ks. esim. Becker 1975; Mincer 
1962). Entisestä kulutustekijästä tuli yhtäkkiä 
yksi keskeisempiä tuottavuuden ja tehokkuu­
den osatekijöitä. 
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Koulutuksen taloustieteellinen ajattelu nä­
kyy varsin selvästi lehtikirjoittelussa ja alan 
kirjallisuudessa (ks. esim. Mäki 1964). Työ­
nantajien toimesta tehtiin joitakin tutkimuk­
siakin tällä alueella. Mielenkiintoisin lienee Re­
landerin vuonna 1969 ilmestynyt tutkimus Op­
pilaitoskoulutuspiiiioma Suomen tehdasteolli­

suudessa vuosina 1950 ja 1960. Siinä tarkastel­
laan taloustieteellisestä näkökulmasta koulu­
tustason kohoamista teollisuudessa kymmenen 
vuoden aikana. Siinä ei kuitenkaan tutkita var­
sinaisesti koulutuksen vaikutusta tuottavuu­
teen, vaikka tämä onkin koko tutkimuksen pe­
rusoletuksena. (ks. myös Koskinen 1961). 

Koska koulutuksella oli todettu yleisellä ta­
solla olevan merkitystä taloudelliseen tuotta­
vuuteen ja tehokkuuteen, niin oletettiin, että 
tämä vaikutusyhteys pätee myös yritysten kou­
lutukseen. Tästä syystä työnantajien asennoi­
tuminen koulutusta kohtaan muuttui vähitel­
len myönteisemmäksi. Tämä näkyy mm. siinä, 
että teollisuuden koulutustoiminta laajeni eri­

tyisen voimakkaasti 1960-/uvulla. 
Vaikka koulutuksen vaikutusta tuottavuu­

den kohoamiseen ei ole aina pystyttykään yri­
tystasolla kovin täsmällisesti osoittamaan, niin 
yritykset eivät suinkaan ole vähentäneet koulu­
tustaan. Tämä johtunee siitä, että koulutuksel­
la on kuitenkin sellaisia muita vaikutuksia -
joihin mm. Teuronen artikkelissaan viittaa -
joiden takia työnantajilla ei ole ollut varaa luo­
pua siitä. Nämä työkurin ja -rauhan ylläpitä­
miseen sekä työvoiman integrointiin liittyvät 
vaikutukset tulivat entistä tärkeämmäksi 1960-
luvun lopulla, kun yritysdemokratiakeskustelu 
kävi kuumimmillaan. Tällöin työnantajat al­
koivat tarkastella koulutusta yhä enemmän 
henkilöstöhallinnon näkökulmasta. On selvää, 
ettei taloustieteellinen ajattelu suinkaan ka­
donnut, mutta se siirtyi joksikin aikaa koulu­
tuskeskustelussa taka-alalle. 

3. Koulutus
henkilöstöhallinnon
välineenä (1968 -)

Henkilöstöhallinnon pioneerivaihe sijoittuu 
Liljan mukaan 1960-luvun loppuun, eli sa­
maan aikaan jolloin yritysdemokratiakeskus­
telu oli parhaassa vauhdissa. Aikaisemmin oli­
vat suomalaiset yritykset, kauppakorkeakou­
lut, teknilliset korkeakoulut ja jopa liikkeen­
johdon täydennys- ja jatkokoulutuslaitokset 
jättäneet henkilöstöhallintoon ja ihmissuhtei­
siin liittyvän koulutuksen vähälle tai jopa lai­
minlyöneet sen joissakin tapauksissa lähes täy­
sin. (Lilja 1977, 127 ..._ 128) 



Pioneerivaiheen tärkeimpiä ilmenemismuo­
toina voidaan pitää: 1) henkilöstöhallintojär­
jestelmän keskitettyä suunnittelua ja ns. run­
kosuunnitelmien kehittämistä, 2) paikallisen 
tason koneiston laajentumista ja muotoutu­
mista laadittujen uusien suunnitelmien mukai­
sesti, 3) koulutusjlJrjestelmlJn kehittymistä, 4) 
työnantajaliittojen henkilöstöhallintosektorin 
syntymistä sekä 5) työnantajakoneiston sisäi­
sen työnjaon ja vuorovaikutuksen kehittymis­
tä. (emt., 128) 

On selvää, ettei yrityksissä saada aikaan hel­
posti uudistuksia, ellei niille ole olemassa 
konkreettista perustetta ja tarvetta. Mihin sit­
ten perustui uuden henkilöstöhallinnollisen 
ajattelutavan rationaliteetti ja syntyminen? 
Liljan mukaan monessa yrityksessä oli kysy­
myksessä ensisijaisesti työvoimasta kliydyn kil­
pailun kiristyminen 1970-luvun alkupuolella­
Tästä syystä yritysten ylin johto suhtautui 
myönteisesti uudenlaisen henkilöstöhallinto­
järjestelmän sisäänajoon ja kehittämiseen; 
työelämän suhteiden kehittämisessä tapahtui 
laadullinen muutos, siirryttiin työsuhdeasioi­
den hoidosta henkilöstöhallintoon. (emt., 128) 

1960-luvun lopulla käyty vilkas keskustelu 
yritysdemokratian laajentamisesta yrityksissä 
vaikutti myös omalta osaltaan siihen, että yri­
tykset näkivät tarpeelliseksi uusien henkilöstö­
hallinnollisten keinojen kehittelyn. Henkilöstö
oli integroitava tiiviimmin yrityksen tavoittei­
siin, jotta yritysdemokratiauudistus toteutuisi 
työnantajien toivomalla tavalla. Kokonaisval­
taisen henkilöstösuunnittelun avulla voitiin an­
taa henkilöstölle positiivinen kuva yrityksen 
halusta edistää heidän kehittymis- ja urallaete­
nemispyrkimyksiään sekä samalla sitoa henki­
löstö entistä tiukemmin yrityksen tehokkuus­
ja työrauhatavoitteisiin. Henkilöstöhallinnolla 
voitiin siis edistää sekä yritysten tehokkuus- et­
tä työrauhatavoitteita. Näin ollen ei olekaan 
ihme, että henkilöstöhallinnollinen ajattelu 
otettiin 1970-luvun alussa nopeasti keskeiseksi 
työelämän kehittämisen lähtökohdaksi ja sitä 
esiteltiin useissa suomalaisissa ja ulkomaisissa 
julkaisuissa (Palm & Voutilainen 1972; Rube­
nowitz 1971; Uggelberg 1973). 

Suomessa uutta henkilöstöhallintojärjestel­
mää suunnittelemaan ja koordinoimaan ase­
tettiin STK: n ja L TK: n toimesta erityinen hen­
kilöstöhallinnon asiantuntijaryhmä, jonka 
työn tuloksena syntyivät mm. seuraavat julkai­
sut: Henkilöstöhallinto ja sen iriformaatiojlir­
jestelmä (1972), Henkilöstön kehittliminen ja
sen inf ormaatiojtJrjestelmli (Eteiävuor1 . et af. 
1972) sekä Henkilöstöhankintajlirjestelmli
(Kaleva.et al. 1975). Kirjoissa nähdääR henki­
löstöhallinto yläkäsitteenä, joka jakautuu hen­
kilöstösuunnitteluun ja henkilöstön kehittämi-

seen omine informaatiojärjestelmineen. Hen­
kilöstöhallinnon kaikkia lohkoja varten suun� 
niteltiin oma informaatiojärjestelmä, jotta 
voitaisiin siirtyä "vaistonvaraisesta" työsuh­
deasioiden hoidosta "tietoperäiseen" henki­
löstöasioiden hoitoon (Aura 1971, 91 - 94; 
ks. myös L�ja 1977, 129). 

Kirjan "Henkilöstön kehittäminen ja sen in­
formaatiojärjestelmä" esipuheessa todetaan, 
että henkilöstön kehittäminen nähdään nyky­
aikaisessa yrityksessä pysyvänä tehtävänä, jo­
ka suunnitelmallisesti hoidettuna palvelee yri­
tystä, sen henkilöstöä ja koko yhteiskuntaa. 
Perinteinen koulutus muodostaa keskeisen 
osan henkilöstön kehittämistoiminnassa, mut­
ta sen rinnalla on tarpeen käyttää myös muita 
kehittämismuotoj a. Henkilöstön kehiUämis­
muotoina kirjassa mainitaan seuraavat: pereh­
dyttäminen, työnopastus, koulutustoiminta, 
työkierto, sijaisuus, ryhmätyöskentely, itse­
opiskelu ja muut kehittämismuodot (Etelävuo­
ri et al. 1972, 1 ja 34). 

On helppo havaita, ettei henkilöstön kehit­
tämisessä ollut kysymys mistään uudesta asias­
ta; samoja kehittämismuotoja oli teollisuudes­
sa käytetty jo kauan aikaa. Uutta sen sijaan oli 
se, että nämä kaikki eri kehittämismuodot 
koottiin nyt palvelemaan kokonaisvaltaisesti 
yrityksen henkilöstöhallintoa. Käyttämällä tie­
toisesti ja tehokkaasti näitä kehittämismuotoj a 
yritystoiminnan kaikilla tasoilla (yksilö, henki­
löstöryhmä, toimintayksikkö, koko yritys) 
voitiin toimintaa tehostaa sekä parantaa yri­
tyksen yleistä ilmapiiriä ja työrauhaa. 

Henkilöstöhallinnollisen uudistuksen moti-. 
vointi henkilökunnalle tapahtui vakuuttamalla, 
että ''henkilöstön kehittäminen·tarjoaa henki­
löstölle uusia osallistumismahdollisuuksia 
kunkin omaan työhön sekä yksilökohtaisiin 
kehittymis- ja etenemismahdollisuuksiin liitty­
vien asioiden käsittelyssä" (emt., 2). 

Palm ja Voutilainen (1972, 39 - 40) katso­
vat, että "henkilöstöhallinto on yhteistoimin-_. 
nan hallintoa. Tästä syystä henkilöstöhallinto 
ja yritysdemokratia-asiat ovat käytännössä hy­
vin kiinteästi toisiinsa kytketyt". Yrityksen 
kannalta henkilöstöhallinnon toivottiin siis 
edistävän yrityksen sisäistä yhteistoimintaa ja 
laajentavan vuorovaikutusta sekä normaalissa 
toimintaorganisaatiossa että myös yhteistyöeli­
missä (emt.). On helppo havaita, että taustalla 
väikkyvät "ihmissuhdekoulukunnan" mukai­
set ajatukset me-hengen luomisesta ja yhteisis­
tä intresseistä. 

Henkilöstöhallinnollinen ajattelu ja uudis­
tustarve voidaan siis nähdä toisaalta seurauk­
sena kiristyvästä kilpailusta työvoimamarkki­
noilla ja toisaalta työnantajien strategiana 
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tuolloisten yritysdemokratiahankkeiden hallit­
semiseksi ja hillitsemiseksi (Lilja 1977, 128 ja 
133 - 135). Kun koulutus tuli näin liitetyksi 
kiinteäksi osaksi yritysten henkilöstöhallintoa, 
niin sen merkitys henkilöstön valikoinnin ja si­
joittelun välineenä kasvoi. Koulutuksen merki­
tystä henkilöstön urallaetenemisessä alettiin 
korostaa, vaikka on ilmeistä, että aivan muut 
tekijät ratkaisevat tämän etenemisen. Paitsi et­
tä koulutuksella tuotetaan nopeasti työelämäs-
sä tarvittavia työkvalifikaatioita, niin koulu­
tusta käytetään myös laajojen työläispiirien 
etenemis- ja osallistumispyrkimysten "jääh­
dyttämiseen" (cooling out) (ks. Tuomisto 
1985, 54-56). 

4. Johtopäätökset ja
kehitysnäkymiä

Edellä on todettu työnantajien koulutus­
ajattelussa esiintyneen sotien jälkeisenä aikana 
erilaisia perusajatuksia paradigmoja, jotka 
ovat ohjanneet harjoitettua koulutuspolitiik­
kaa. Näin erotettiin toisistaan sosiaalipoliitti­

sen, koulutuksen taloustieteellisen ja henkilös­

töhallinnollisen koulutusaj attelun kaudet. 
Vaikka nämä kaudet eivät raj audukaan toisis­
taan aina selkeästi ja yksiselitteisesti, niin ylei­
sellä tasolla niiden erottaminen on suhteellisen 
helppoa. 

Tänä päivänä työnantajien koulutusajatte-. 
lua hallitsevat selvästi tuottavuus- ja tehok­
kuustavoitteet, joihin pyritään kokonaisvaltai­
sen henkilöstöhallintojärjestelmän avulla. Kun 
yritykset ovat pyrkineet kansainvälisen kilpai­
lutilanteen kiristymisen seurauksena paranta­
maan tuottavuutta, niin koulutuksella on ollut 
tässä toiminnassa koko ajan keskeinen asema. 
Tämä näkyy teollisuuden koulutuksen jatku­
vana kasvuna. Koska koulutusinvestoinnit 
ovat tästä johtuen myös jatkuvasti kasvaneet, 
niin koulutukselta vaaditaan yhä enemmän nä­
kyviä tuotoksia. Yritykset tekevät koulutus­
päätöksensä nykyisin entistä selvemmin talou­
dellisilla perusteilla. Koska yrityskohtainen eri­
tyiskoulutus antaa selvimmin ja nopeimmin ta­
loudellista vastinetta, niin sen suhteellinen 
osuus yritysten koulutustoiminnasta on jatku­
vasti lisääntynyt. Tämä näkyy ns. yrityskurs­
sien lisääntymisenä. Koska työvoiman yleinen 
koulutustaso on kohonnut, niin teollisuusyri­
tykset eivät järjestä enää työntekijöilleen am­
matillista peruskoulutusta, kuten ennen tapah­
tui. Teollisuuden rationalisoinnin ja automati­
soinnin aiheuttamat joukkoirtisanomiset ovat 
ensisijaisesti kohdistuneet kouluttamattomiin 
työntekijöihin, joiden kouluttaminen ja uudel-
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leensijoittaminen on jätetty valtiovallan huo­
leksi. Heidän uudelleensijoittamisensa yritys­
koulutuksen avulla on harvinaista. Filantropi­
an ajatukset ovat siis lopullisesti haihtuneet, 
jos niitä koskaan on ollutkaan. Taloudelli­
suusajattelu näkyy myös siinä, että koulutuk­
sesta mahdollisimman suuri osa on siirretty 
valtiovallan kustannettavaksi. Näin on tapah­
tunut osittain myös yrityskohtaisen erityiskou­
lutuksen osalta. Erityiskoulutetuista työnteki­
jöistä ja toimihenkilöistä halutaan kuitenkin 
pitää entistä tiukemmin kiinni vaatimalla heitä 
allekirjoittamaan kilpailukielto- ja salassapito­
sopimuksia, joissa määrätään, että henkilö voi 
vasta tietyn ajan kuluttua työsuhteen päätty­
misestä mennä töihin kilpailevaan yritykseen 
tai ryhtyä itse harjoittamaan vastaavaa liike­
toimintaa. Samoin teknisillä aloilla ovat kurs­
seille lähetetyt henkilöt joutuneet tekemään· 
koulutussopimuksia, joissa he sitoutuvat työs­
kentelemään yrityksessä edelleen tietyn ajan 
kurssin jälkeen. Sopimuksen rikkonut henkilö 
voi joutua maksamaan entiselle työnantajal­
leen huomattavia taloudellisia korvauksia. Ka­
pitalismin edellyttämä "vapaa työläinen" ei 
olekaan enää yhtä vapaa, kun hänellä on sel­
laista tietopääomaa, jonka siirtyminen toisen 
yrityksen palvelukseen saattaa heikentää kou­
luttajayrityksen kilpailutilannetta. Pitkällä 
tähtäyksellä tällainen kehitys voi johtaa pitem­
piaikaisten, jopa elinikäisten, työsuhteiden 
syntymiseen myös alemmilla henkilöstöportail­
la. Miten tämä vaikuttaa yritysten hallinto-, 
osallistumis- ja koulutusjärjestelmiin on vielä 
vaikeasti nähtävissä. Ilmeisesti tämä kehitys 
koskee kuitenkin vielä pitkään vain joitakin 
huipputeollisuusaloja ja -ammattimiehiä. Yri­
tysten nykyiset, lyhyen tähtäyksen tehokkuus­
ja tuottavuustavoitteet näkyvät sellaisena eri­
arvoisena ja valikoivana koulutuspolitiikkana, 
mikä edistää entisestään työvoiman kvalifikaa­
tioiden polarisaatiokehitystä. 
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