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Tuomista, Jukka 1987. Työelämän muutos ja aikuiskoulutus. Eräiden ongelmakoh­
tien tarkastelua. Aikuiskasvatus 7, 3, 106-JJ l. - Artikkelissa kartoitetaan aluksi 
minkälaisia työvoiman kvalifikaatioihin ja koulutustavoitteisiin liittyviä intressiristi­
riitoja esiintyy eri työmarkkinaosapuolten kesken. Tämän jälkeen tarkastellaan kou­
lutusvastuun ongelmaa lähinnä taloudellisesta näkökulmasta. Kustannusvastuun 
selvittämistä kirjoittaja pitää välttämättömänä, jotta työelämän koulutuksen kehittä­
misessä päästäisiin eteenpäin. Lopuksi pohditaan koulutuksen kasautumisen ongel­
maa ja yritetään löytää siihen joitakin ratkaisuvaihtoehtoja. Kirjoittaja on huolestunut 
siitä, että nykyinen työvoiman kvalifikaatioiden polarisaatiokehitys nähdään monilla 
tahoilla "luonnollisena" kehityksenä, eikä sen haittojen ehkäisemiseksi ole tehty juuri 
mitään, vaikka koulutuksellisen eriarvoisuuden vähentäminen on asetettu yhdeksi 
aikuiskasvatuksen suunnittelun peruslähtökohdaksi Suomessa. 

1. Lähtökohtia

Työelämän koulutusta on tarjottu lääkkeeksi 
melkein kaikkiin "hallitun" rakennemuutok­
sen ongelmiin. Aikuisten ammatillisen koulu­
tuksen avulla on arveltu voitavan vähentää 
työttömyyttä, edistää työvoiman joustavaa liik­
kumista työmarkkinoilla, auttaa kansainväli­
sen kilpailun ongelmissa, vastata uuden tek­
nologian ja työn uusien organisaatiomuotojen 
asettamiin haasteisiin sekä välttämättömän in­
novaatiotoiminnan työvoimalle asettamiin uu­
siin kvalifikaatiovaatimuksiin. 

Työelämän koulutuksen kehittämisessä ovat 
keskeisessä asemassa työnantajat, valtiovalta 
sekä palkansaajajärjestöt. Työnantajat järjestä­
vät henkilöstölleen yhä enemmän ammatillis­
ta aikuiskoulutusta. Valtiovalta huolehtii erityi­
sesti työmarkkinoiden rakennemuutoksesta 
ym. syistä johtuvista koulutustarpeista mm. 
työllisyys- ja ammattikurssien avulla. Se osal­
listuu myös monin tavoin työvoiman yleisen 
ammatillisen täydennyskoulutuksen järjestä­
miseen erilaisissa ammatillisissa oppilaitok­
sissa, yliopistoissa jne. Palkansaajajärjestöt ja 
niiden jäsenliitot ovat olleet kautta aikojen 
kiinnostuneita kukin oman alansa ammatilli-

1 Lyhennetty ja muokattu versio Siikarannassa
28.8.1987 pidetystä alustuksesta. 
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sesta koulutuksesta. Vaikka palkansaajajärjes­
töjen oman koulutuksen painopiste onkin jär­
jestö- ja luottamushenkilöille tarkoitetussa 
koulutuksessa, niin jotkut liitot ovat järjestä­
neet ja huolehtineet osaltaan myös jäsenistön­
sä ammatillisesta koulutuksesta. 

2. Kvalifikaatiointressit

ristiriitaisia

Seuraavassa tarkastellaan hieman tarkemmin, 
miten palkansaajien ja työnantajien usein ris­
tiriitaiset kvalifikaatiointressit ovat vaikutta­
neet niiden koulutukseen. On huomattava, et­
tä intressiristiriitoja ei esiinny vain palkansaa­
jien ja työnantajien välillä, vaan myös kum­
mankin näiden ryhmien sisällä. 

Palkansaajien 
kvalifikaatiointressit 

Palkansaajien yhteiset ja yleiset työkvalifikaa­
tioihin liittyvät intressit on esitetty suhteellisen 
samanlaisina eri palkansaajaryhmiä edusta­
vien keskusjärjestöjen (SAK, TVK, STTK, Aka­
va) koulutuspoliittisissa ohjelmissa. Niissä ko-



rostetaan, että kaikille on annettava yhtäläinen 
yleissivistävä ja riittävän laaja-alainen amma­
tillinen peruskoulutus sekä myöhemmin työ­
elämässä tarvittava lisäkoulutus. Kaikki pal­
kansaajajärjestöt ovat vaatineet, että palkan­
saajien edustajien on saatava olla mukana 
yritysten koulutusta suunniteltaessa ja heillä 
pitäisi olla myös todellista päätösvaltaa koulu­
tusasioissa. Vaikka palkansaajien intressit 
näyttävät olevan yleisellä tasolla suhteellisen 
samanlaisia, niin käytännössä esiintyy selviä 
intressi risti ri i tojaki n. 

Yksittäisen palkansaajan intressinä on esi­
tellä oma 'työvoimatavaransa (kvalifikaation­
sa) sen ostajalle mahdollisimman korkeata­
soisena verrattuna sitä muiden kilpailevien 
työvoiman myyjien kvalifikaatioihin. 
Yksittäiset ammattiryhmät, ns. statusryhmät, 
joiden asema perustuu pitkälti suoritettuun 
tutkintoon, pyrkivät taas usein säätelemään 
oman ammattialansa koulutuksen sisältöä ja 
koulutukseen pääsyä. Tällä tavoin ne pyrkivät 
säilyttämään ammattiryhmän ammattitaidon, 
statuksen ja palkkatason korkeana sekä tur­
vaamaan ryhmän jäsenten urallaetenemismah­
dollisuudet (Collins 1979, 134). Eräät ammat­
tiryhmät ovat alkaneet muistuttaa tässä suh­
teessa jopa entisaikojen ammattikuntia, jotka 
säätelivät tiukasti alalla koulutettavien määriä 
ja koulutuksen sisältöä. Tällainen oman alan 
ammattillisten etujen ajaminen on tyypillistä 
toimihenkilöiden keskuudessa ja erityisesti 
korkeasti koulutetuissa toimihenkilöryhmissä 
( esim. diplomi-insinöörit ja lääkärit). Nämä 
ammattiryhmät ja heidän järjestönsä ovat eri­
tyisen kiinnostuneita jäsenistönsä ammatilli­
sesta lisäkoulutuksesta ja järjestävät sitä myös 
itse. Jotkut tällaiset ammattiryhmät ovat perus­
taneet jäsenistönsä lisäkoulutusta varten jopa 
omia koulutuskeskuksia ( esim. INSKO, SE­
FEK). 

Koska suoritustason työntekijöiden mahdol­
lisuudet ammatilliseen urallaetenemiseen ja 
itsensä kehittämiseen ovat yleensä suhteelli­
sen rajoitetut, niin heidän intressinään on en­
sisijaisesti työvoiman käyttöön (työturvalli­
suus) ja sen hintaan (palkka) liittyvä edunval­
vonta. Tästä syystä työsuojelu- ja luottamus­
mieskoulutus on ollut keskeisessä asemassa 
heidän koulutuksessaan. 

Toimihenkilöiden on todettu olevan kiin­
nostuneempia kuin työntekijöiden oman am­
mattitaitonsa kehittämisestä joko itse tai työn­
antajan toimesta (Haven & Syvänperä 1983, 
45). Näin he pyrkivät kohottamaan kvalifikaa­
tiotasoaan, mikä parantaa heidän mahdolli­
suuksiaan edetä ammattiurallaan. Koska ural­
la eteneminen riippuu kuitenkin viime kädes­
sä työnantajasta, niin siitä kiinnostuneiden 
henkilöiden on sopeuduttava enemmän tai vä­
hemmän työpaikan normeihin ja työnantajan 

intresseihin. Tutkimuksissa onkin todettu, että 
toimihenkilöt näkevät yleensä omat ja työnan­
tajan edut enemmän yhteisinä kuin työntekijät. 
Tampereella tehdyn tutkimuksen mukaan 
työnantajan ja palkansaajien etuja piti yhteis­
inä SAK:laisista 34 %, TVK:laisista 56 %, 
STTK:laisista 77 % ja Akavalaisista 87 % (Hoik­
ka et al. 1986, 8; ks. myös Parjanen 1970). 

Eri henkilöstöryhmien erilainen asema työ­
paikoilla näkyy erityisesti näitä ryhmiä edusta­
vien palkansaajajärjestöjen suhtautumisessa 
ammattilliseen aikuiskoulutukseen. SAK on 
katsonut tällaisen koulutuksen kuuluvan ko­
konaan työnantajalle ja valtiovallalle. TVK:ssa 
ollaan asiasta suurin piirtein samaa mieltä, 
mutta on todettava, että jotkut sen jäsenliitot 
ovat järjestäneet jäsenistölleen jo kauan myös 
ammatillista koulutusta. STTK:n kanta on, että 
ammatillista koulutusta voidaan järjestää sen 
omasta aloitteestakin, jos sitä tarvitaan jäsen­
kunnan ammattitaidon ylläpitämiseksi ja pa­
rantamiseksi. Tämän tulee tapahtua kuitenkin 
vain silloin, kun yhteiskunnan tai työnantajien 
toimesta ei tällaista koulutusta ole järjestetty. 
STTK:n suhde ammatilliseen koulutukseen on 
selvästi aktiivisempi ja avoimempi kuin SAK:n 
ja TVK:n. Akavan jäsenliitot ovat olleet aina 
erityisen kiinnostuneita oman alansa ammatil­
lisesta täydennys- ja jatkokoulutuksesta ( esim. 
Insinööriliitto). 

Kaikkien keskusjärjestöjen organisoimassa 
koulutuksessa on painopiste ollut järjestö- ja 
luottamushenkilökoulutuksessa. Sen sijaan 
niiden alaisten jäsenliittojen koulutus vaihte­
lee voimakkaasti sen mukaan onko kysymys 
työntekijä- vai toimihenkilöliitosta. Kun mie­
lenkiinto työelämän kehittämisessä kohdistuu 
tällä hetkellä yhä enemmän työn sisällön ja 
luonteen kehittämiseen, niin on selvää että 
työtehtävään ja ammatilliseen koulutukseen 
liittyvät asiat nousevat keskustelussa keskei­
seen asemaan. Tähän keskusteluun vastaami­
nen on varmaan helpompaa toimihenkilöjär­
jestöille, jotka ovat jo ennestään olleet näistä 
kysymyksistä kiinnostuneita. Sen sijaan 
SAK:lle tilanne on vaikeampi periaatteellisista 
syistä. Tällaiset työn kehittämisvaatimukset 
voidaan helposti tulkita vain työnantajien uu­
deksi keinoksi hiostaa työntekijöitä ja saada 
heistä entistä enemmän lisäarvoa tehostuneen 
työpanoksen kautta. Tämä vaara on tietysti 
olemassa; varsinkin kun työelämän koulutuk­
sen tuottama lisääntynyt ammattitaito ja työpa­
nos on tähän saakka hyödyttänyt vain työnan­
tajia. Vain harvoin koulutetut ovat itse hyöty­
neet siitä esim. lisääntyneen palkan muo'clos­
sa. Työntekijöiden aktiivisen osallistumisen 
työn tehostamiseen ja ammattitaitonsa kehittä­
miseen koulutuksen avulla tulisi näkyä esi­
merkiksi irtisanomissuojan ja omaa työtä kos­
kevan päätöksenteon mahdollisuuksien para-
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nemisena. Periaatteena tulisi olla, että sitoutu­
misesta työn suunnitteluun ja tehostamiseen 
tulee saada korvaus muodossa tai toisessa. 
Luovasta työstä on aina maksettu paremmin 
kuin mekaanisesta työstä. 

Työnantajien 
kvalifikaatiointressit 

Becker hahmotteli jo vuonna 1962 yrityskoulu­
tuksen taloudelliset peruslinjat eräässä artik­
kelissaan, joka on julkaistu uudestaan vuonna 
1975 ilmestyneessä kirjassa "Human capit.,l". 
Hän analysoi erityisesti sitä, minkälaista kou­
lutusta yrityksen kannattaa järjestää ja minkä­
laista ei. Tästä syystä hän erotti yleiskoulutuk­
sen ja erityiskoulutuksen teoreettisesti toisis­
taan. (Becker 1975, 17-19) 

Yleiskoulutuksella (general training) hän 
tarkoittaa sellaista yrityksen antamaa koulu­
tusta, joka lisää henkilön tuottavuutta yhtä 
paljon sitä järjestävässä kuin muissa vastaavis­
sa yrityksissä ( emt., 26). Koska yleiskoulutus 
nostaa tavallisesti samalla myös palkkameno­
ja, niin se ei ole yritysten voittoa ajatellen 
kannattavaa. Tällainen koulutus on yritysten 
kannalta ongelmallista myös siksi, että työn­
antaja saattaa menettää kouluttamansa henki­
lön johonkin toiseen, pahimmassa tapaukses­
sa kilpailevaan yritykseen. Tästä syystä Becker 
kärjistäen toteaa, että yleiskoulutus on hyödyl­
listä muissa yrityksissä paitsi niissä, jotka sitä 
järjestävät (emt., 19). 

Erityiskoulutuksella ( specific training) Bec­
ker tarkoittaa sellaista yritysten antamaa kou­
lutusta, joka ei lisää työntekijöiden tuottavuut­
ta muissa vastaavissa yrityksissä ( emt., 26 ). 
Tällainen koulutus on yrityksille kannattavaa, 
jos se ei samanaikaisesti nosta palkkakustan­
nuksia. Erityiskoulutuksen huomioon ottami­
nen paikassa riippuu kokonaan työnantajan 
omasta halusta. Koska henkilöstökoulutusta ei 
ole virallisesti "hinnoiteltu", niin työnantajat 
voivat näin parantaa taloudellista kannatta­
vuuttaan (tuottaa enemmän arvoa ja lisäar­
voa). He ovatkin yleensä vastustaneet lisäkou­
lutuksen ( ammatillisen täydennys- ja jatko­
koulutuksen) sitomista palkkakysymykseen. 

Oatey (1970), joka on kehitellyt Beckerin 
teoriaa edelleen, on huomauttanut, että yleis­
koulutuksen taloudellinen kannattavuus voi 
vaihdella eri tilanteissa. Tämä voi johtua mm. 
yrityksen maantieteellisestä sijainnista, palk­
katasosta, eläke-eduista, työsopimuksista, 
henkilön persoonallisuudesta sekä paikallisis­
ta ja kansallisista tavoista ja instituuteista. 
Mm. Japanissa, jossa työntekijät usein värvä­
tään elinajakseen samaan yritykseen, koulutus-

J 08 Aikuiskasvatus 3/1987

investoinnit ovat yritykselle kannattavia in­
vestointeja riippumatta siitä, onko kysymys 
yleis- vai erityiskoulutuksesta. 

Meillä on julkisuudessa kiinnitetty huomi­
ota tähän problematiikkaan melko vähän, 
mutta yritykset ovat kyllä käytännössä tiedos­
taneet tämän koulutuksen kannattavuuskysy­
myksen omalla kohdallaan. Tämä näkyi sel­
västi, kun tutkin teollisuusyritysten koulutus­
toiminnan keskeisiä kehityspiirteitä (Tuomis­
to 1986). Tutkimuksessa kävi nimittäin ilmi, 
että pyrkiessään minimoimaan koulutuskus­
tannuksensa ja maksimoimaan siitä saatavan 
hyödyn, ovat työnantajat käyttäneet mm. seu­
raavia menetelmiä: 

1) Kohderyhmän valinta. Koulutusta on jär­
jestetty vain sellaisille työntekijä- ja toimihen­
kilöryhmille, jotka ovat keskeisessä asemassa 
tuotannon kehittämisessä ja tehostamisessa. 
Näin säästetään koulutuskustannuksissa ja 
vaara henkilöstön siirtymisestä muihin yrityk­
siin jää vähäiseksi. Tämän mukaisesti koulu­
tuksen painopiste on siirtynyt entistä enem­
män toimihenkilöiden ja eräiden avainammat­
tiryhmien kouluttamiseen. 

2) Koulutuksen sisällön valinta. Yritykset
ovat siirtyneet entistä enemmän koulutukses­
saan yleiskvalifikaatioista (yleissivistävästä ja 
ammatillisesta peruskoulutuksesta) erityiskva­
lifikaatioiden kehittämiseen, koska näin ne 
saavat koulutuksesta nopeimmin taloudellista 
hyötyä ja koulutetut henkilöt pysyvät varmem­
min yrityksen palveluksessa. 

3) Koulutuksen organisointi. Ulkopuolisissa
koulutusorganisaatioissa tapahtuneen koulu­
tuksen sijasta on alettu järjestää yhä enemmän 
omaa yrityskoulutusta, koska tällöin koulutus­
kustannukset ovat pienemmät ja koulutus voi­
daan suunnitella paremmin ao. yrityksen tar­
peita vastaavaksi. 

4) Koulutetun työvoiman liikkuvuuden ra­
joittaminen. Erityiskoulutettuja työntekijöitä ja 
toimihenkilöitä on yhä useammin alettu vaatia 
allekirjoittamaan ns. koulutus-, kilpailukielto­
ja salassapitosopimuksia, joiden mukaan 
työntekijä/toimihenkilö voi vasta tietyn ajan 
kuluttua työsuhteen päättymisestä siirtyä toi­
sen yrityksen palvelukseen tai ryhtyä itse har­
joittamaan kilpailevaa yritystoimintaa. Tällai­
sia sopimuksia on tehty erityisesti teknisillä 
aloilla, missä automaatio on nopeasti eden­
nyt. 

5) Koulutuskustannusten siirtäminen valti­
olle. Yleensä Suomessa on lähdetty siitä peru­
sajatuksesta, että valtion tulee kustantaa työ­
voiman yleinen täydennyskoulutus, kun taas 
yritysten tulee huolehtia sellaisesta täydennys­
koulutuksesta (erityiskoulutus), joka palvelee 
niiden omia erityistarpeita. Tästä huolimatta 
yritykset ovat onnistuneet siirtämään osan 



osittain ja kokonaan kustannettavaksi. Valtio­
valta rahoittaa tällä hetkellä mm. teollisuu­
den ammattikouluja ja -opistoja, yritysten kurs­
sitoimintaa, teollisuuden kirjeopetusta sekä 
monia sellaisia työelämän koulutusorganisaa­
tioita, jotka palvelevat lähinnä työnantajia ja 
heidän erityisiä koulutustarpeitaan. 

3. Koulutusvastuun ongelma

Suomessa on pohdittu suhteellisen vähän sitä, 
mikä tulisi olla valtiovallan, palkansaajien, 
työnantajien ja yksittäisten koulutettavien 
osuus ja kustannusvastuu työelämän koulu­
tuksessa. Julkisuudessa ei ole esitetty mitään 
selviä kriteerejä siitä, millä perusteella koulu­
tusvastuuta on jaettu tai miten sitä pitäisi ja­
kaa. Ainoa selkeä kannanotto tässä asiassa on 
ilmeisesti edelleen Aikuiskoulutuskomitean 
vuonna 1975 esittämä linjaus, jossa se esitti 
seuraavaa: 

Yhteiskunnan vastuu ammatillisen täy­
dennyskoulutuksen toteuttamisesta rajoit­
tuu lähinnä vain sellaiseen täydennyskou­
lutukseen, jota voidaan pitää yhteiskun­
nan järjestämän ammatillisen peruskou­
lutuksen täydentämisenä . ... Mikäli yhteis­
kunnan valvonnassa olevat ammatilliset 
oppilaitokset eivät pysty järjestämään am­
matillista täydennyskoulutusta joko mää­
rällisesti tai laadullisesti riittävänä, tulee 
valtion antaa taloudellista tukea muille 
tehtävään soveltuville aikuiskoulutusinsti­
tuutioille ja huolehtia siitä, että nämä jär­
jestävät täydennyskoulutusta tavoitteita 
(komitean asettamia aikuiskasvatuksen 
tavoitteita; lisäys JT) vastaavasti. Yritys­
kohtainen ammatillinen täydennyskoulu­
tus ei kuulu yhteiskunnan vastuualuee­
seen. Yhteiskunnan vastuu tällaisesta 
koulutuksesta rajoittuu siihen, mitä työ­
lainsäädännön normeista mahdollisesti 
johtuu. (Kom. miet. 1975:28, 72) 

Komiten mukaan taloudellista tukea voi­
daan antaa myös yhteiskunnan valvonnan ul­
kopuolisille aikuiskoulutusinstituutioille, mi­
käli samalla huolehditaan siitä, että ne toteut­
tavat koulutusta komitean esittämien koulu­
tuspoliittisten tavoitteiden mukaisesti. Käytän­
nössä näiden tavoitteiden toteutumisesta 
( esim. tasa-arvotavoitteesta) ei ole juuri kan­
nettu huolta, vaan koulutusta on järjestetty 
aina työnantajien kulloistenkin tarpeitten mu­
kaan. 

Eräissä muissa maissa ammatillisen koulu­
tuksen taloudellisessa tukemisessa on oltu 
tarkempia ja sitä varten on kehitelty täsmälli­
sempiä kriteerejä. Mm. Iso-Britannian hallitus 
on erottanut viisi erilaista koulutuksen tasoa: 

a) koulutus, jonka yksittäinen työnantaja jär­
jestää omista välittömistä tai lähiajan tar­
peistaan lähtien

b) koulutus, joka ulottuu yksittäisen työnan­
tajan välittömien tarpeiden ulkopuolelle,
mutta on välttämätöntä ajatellen tuotanto­
toiminnan kehittämistä kokonaisuudes­
saan asianomaisella teollisuusalalla

c) yksilöille annettava koulutus, joka on vält­
tämätöntä ajatellen kansallisen talouselä­
män tarpeita, mutta joka ulottuu jonkin
tietyn teollisuusalan välittömien tarpei­
den ulkopuolelle

d) yksilöille annettava koulutus, jonka avulla
he voivat saada uuden tai paremman
työn, jota he eivät saisi uudistamatta am­
mattitaitoaan

e) yleistä kasvatusjärjestelmää tukeva koul­
tus.

Kutakin ammatillisen koulutuksen muotoa 
varten on kehitetty oma rahoitusmenetelmä. 
Ensimmäisessä tapauksessa työnantaja on itse 
velvollinen järjestämään ja rahoittamaan kou­
lutuksen. Toisessa tapauksessa rahoituksesta 
saattavat huolehtia useat saman alan yritykset; 
se voi tapahtua mm. erityisen yritysverorahas­
ton kautta, jonka jakamisesta huolehtii Iso­
Britanniassa erityinen teollisuuskoulutuksen 
neuvosto. Kolmessa muussa tapauksessa ra­
hoituksesta huolehtivat kasvavassa määrin tie­
tyssä suhteessa valtiovalta ja paikalliset viran­
omaiset. Jälkimmäisten osuus riippuu siitä, 
missä määrin koulutus palvelee ao. kuntaa. 
(Woodhall 1985, 1888) 

Kuten huomataan, valtiovallan ja työnanta­
jien kustannusvastuun kriteerit on edellä muo­
toiltu huomattavasti selkeämmin kuin meillä. 
Selvin ero ajatellen suomalaista käytäntöä on 
kahden ensimmäisen tapauksen täsmällisem­
mässä määrittelyssä. Kustannusvastuukysy­
myksen epäselvyydestä ovat meillä hyötyneet 
työnantajat, jotka ovat voineet toteuttaa osan 
yrityskohtaisesta erityiskoulutuksestaan valtio­
vallan kustannuksella. 

Koulutuskustannuksista johtuen työnanta­
jien koulutus on ollut kuitenkin yleensä mel­
ko vähäistä ja valikoivaa. Yritykset hakevat 
mieluummin koulutetun työntekijän vapailta 
markkinoilta kuin kouluttavat heidät itse. Tä­
mä näkyy erityisesti yritysten joutuessa vai­
keuksiin. Vain harvoissa tapauksissa - ja täl­
löinkin on valtiovalta yleensä osallistunut kou­
lutuskustannuksiin - yritykset ovat ryhtyneet 
uudelleenkouluttamaan työntekijöitään, jotta 
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irtisanomisilta vältyttäisiin ja tuotanto saatai­
siin jälleen nousuun (Sarala 1986). Näin kou­
lutusvastuu siirretään kriisitilanteessa valtio­
vallan vastuulle, eli viime kädessä veronmak­
sajien harteille. 

Meilläkin on paljon puhuttu työnantajilta 
perittävillä maksuilla toimivista koulutusra­
hastoista. Toistaiseksi hanke on kariutunut 
työnantajien vastustukseen, vaikka rahastoilla 
voitaisiin vaikuttaa siihen, että kaikki yritykset 
osallistuisivat tasapuolisemmin koulutuskus­
tannuksiin kuin tähän saakka. Tällaisia rahas­
toja on mm. Ruotsissa (Edström 1986), missä 
niistä päätettiin vuoden 1984 valtiopäivillä. 
Päätöksen mukaan yritykset, jotka tuottivat 
voittoa yli 0,5 miljoonaa kruunua vuonna 
1985, oli siirrettävä 10 % tästä määrästä erityis­
rahastoihin. Näistä rahastoista maksetaan sel­
lainen koulutus, joka muuten jäisi järjestämät­
tä. Etusijalla ovat sellaiset ryhmät, joiden kou­
lutuksesta työnantajat eivät yleensä oma-aloit­
teisesti huolehdi. Näin voidaan koulutustar­
jontaa tasa-arvoistaa ja ulottaa sellaisille kou­
lutusaloille, joita yksittäiset yritykset eivät pidä 
omista taloudellisista voittotavoitteistaan joh­
tuen itselleen kannattavina. Ammattiyhdistys­
liike on mukana päättämässä siitä, minkälai­
seen koulutukseen varoja käytetään. 

Rahastot helpottaisivat ilmeis�sti erityisesti 
pienten ja keskikokoisten yritysten koulutus­
ongelmia. Niiden avulla olisi mahdollista jär­
jestää koulutusta myös laskusuhdanteen aika­
na ja näin samalla edistää työllisyyttä. 

4. Koulutuksen kasautumisen
ongelma - ratkaisuyrityksiä

Kuten tunnettua koulutus kasaantuu yleensä 
niille, joilla sitä on jo ennestään. Monissa 
tutkimuksissa on havaittu, että mitä korkeam­
pi on henkilön ammattiasema ja koulutus; sitä 
enemmän hän kokee itsellään olevan amma­
tillisen lisäkoulutuksen tarvetta ja sitä enem­
män hän on osallistunut ammatilliseen lisä­
koulutukseen (ks. esim. Haven & Syvänperä 
1983, 33 ja 45). Tämä ilmiö selittyy tietysti 
osittain henkilön aikaisemman koulutustason 
ja sen antamien valmiuksien perusteella, mut­
ta suurelta osin tämän "Jainalaisuuden" voi 
katsoa olevan seurausta eri tasoilla olevien 
henkilöiden ammattitehtävien tarjoamista ke­
hittymis- ja urallaetenemismahdollisuuksista. 
Suoritustasolla olevien koulutus on usein ly­
hin mahdollinen, ja ammatilliset urallaetene­
mismahdollisuudet ovat olemattomat. Näin he 
eivät koe itsellään olevan mitään koulutustar-
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peita, eivätkä he osallistu aikuiskasvatukseen. 
Onko tämä tilanne otettava annettuna tosiasi­
ana, vai voidaanko siihen jotenkin vaikuttaa? 
Ruotsissa, missä koulutuksellisen tasa-arvon 
tavoite on otettu huomattavasti vakavammin 
huomioon myös työelämän koulutuksessa 
kuin meillä, on asiaan etsitty vastausta tutki­
muksen avulla. 

Tutkija Larsson ja kumppanit tutkivat Göte­
borgin yliopistossa, miten vailla ammattikou­
lutusta olevat työntekijät kokevat työnsä ja 
minkälainen on heidän koulutusnäkemyksen­
sä. He toteavat tutkimusraporttinsa lopussa, 
että koska lyhyen koulutuksen saaneilta puut­
tuu koulutusta, niin he saavat sellaiset työteh­
tävät, jotka eivät vaadi ammattitietoa. Näin he 
eivät koe myöskään ammatillista tiedontarvet­
ta. Pohtiessaan ulospääsytietä tästä noidanke­
hästä tutkijat esittelevät kaksi erilaista keinoa. 

a) Koulutusnäkemyksen
muuttaminen

Tutkijaryhmä havaitsi saman asian kuin useis­
sa muissakin aikuiskasvatustutkimuksissa on 
todettu, nimittäin sen, että lyhyen koulutuksen 
saaneiden opiskelumotiivit ovat korostuneesti 
välineellisiä, eli koulutuksesta halutaan saada 
välitöntä hyötyä. Koska lyhyen koulutuksen 
saaneilla on kapea-alainen ja välineellinen nä­
kemys koulutuksesta he ajattelevat, että he 
eivät tarvitse koulutusta, koska työtehtävät ei­
vät sitä vaadi. Jos heidät halutaan saada osal­
listumaan opintoihin, niin heidän koulutusnä­
kemystään tulisi muuttaa. Tätä voidaan yrittää 
mm. järjestämällä heille sellaista koulutusta,
jonka avulla he oppivat ymmärtämään laaja­
alaisesti työelämän muutosprosesseja. Samal­
la voidaan yrittää saada heidät huomaamaan,
että opiskelu voi olla hauskaa ja hyödyllistä,
vaikka se ei liity välittömästi heidän työtehtä­
väänsä eikä paranna heidän ammattiasemaan­
sa. Tällaisella koulutuksella luodaan edelly­
tyksiä sille, että työntekijöiden ajattelutapa
muuttuu syvällisemmäksi ja kriittisemmäksi.
Näin heidät voidaan saada kiinnostumaan asi­
oista oma-aloitteisesti ja samalla innostaa tiei­
tä itsensä kehittämiseen.

b) Työn muuttaminen

Toisena vaihtoehtona tutkijaryhmä esittää, että 
työn luonnetta tulisi muuttaa siten, että koulu­
tusta tarvitaan myös välineellisistä syistä. En­
nen kuin tutkijat lähtevät tarkemmin pohti­
maan työn luonteen muuttamista he toteavat, 
että se koulutus, jota lyhyen koulutuksen saa­
neille yrityksissä nykyisin annetaan rajoittuu 
työnopastukseen, joka ei kestä yleensä päivää 



kauempaa. Heille ei ole tarjolla myöskään 
myöhemmin pitempiä lisäkoulutusmahdolli­
suuksia. (Sama piirre on havaittavissa myös 
suomalaisissa yrityksissä.) Tutkijaryhmä tote­
aa, että vallitseva tilanne on selvä ja yksiselit­
teinen: henkilöstökoulutus tarjoaa vailla am­
mattikoulutusta oleville vain niin rajoittunutta 
ja lyhytaikaista koulutusta, että sillä ei ole 
käytännön merkitystä; toisin sanoen tällaista 
koulutusta voidaan tuskin nimittää miksikään 
ammattikoulutukseksi. 

Pohtiessaan eri mahdollisuuksia työn luon­
teen muutamiseen tutkijat toteavat, että esim. 
työnkierto ei tuo asiaan ratkaisua, jos työteh­
tävät eivät mitenkään perusluonteeltaan muu­
tu. Tästä syystä he pitävät parempana keinona 
työn laajentamista, vaikka siinäkin on omat 
riskinsä. Yhtenä riskinä on, että laajennettui­
hin työtehtäviin värvätään ulkopuolelta parem­
man koulutuksen saaneita, eikä välitetä kou­
luttaa omaa henkilökuntaa näihin tehtäviin. 
Jos työn laajentaminen toteutetaan yrityksessä 
lyhyen koulutuksen saaneiden työtehtävien 
kohdalla, niin näin heille saadaan syntymään 
välineellinen motiivi ammatilliseen opiske­
luun ja itsensäkehittämiseen. 

Tällä tavoin voidaan työvoiman kvalifikaati­
oiden polarisaatiokehitystä ainakin jossain 
määrin lieventää. Kun työnantajatkin puhuvat 
nykyisin paljon työn inhimillistämisestä ja sii­
tä, että sen tulisi tarjota jokaiselle mahdolli­
suuksia itsensä kehittämiseen, niin tuntuu 
kohtuulliselta vaatia, että yrityksissä ryhdytään 
tosissaan miettimään, miten lyhyen koulutuk­
sen saaneiden työtehtäviä voitaisiin laajentaa 
ja minkälaista lisäkoulutusta heille tulisi tarjo­
ta. 

On ilmeistä, että samat keinot soveltuvat 
myös monen muun henkilöstöryhmän työn 
laadun kehittämiseen. Koulutukseen suhtau­
dutaan työelämässä nykyisin aivan liian väli­
neellisesti, siltä odotetaan aina suoria ja välit­
tömiä tuloksia. Kapea-alaista, välineellistä 
suhtautumista koulutukseen esiintyy sekä 
työnantajien että ay-liikkeen piirissä. Tosiasia 
kuitenkin on, että koulutuksen vaikutukset 
ovat vain harvoin täsmällisesti mitattavissa ja 
todettavissa. Tästä huolimatta sen välilliset 
vaikutukset voivat olla suuret. Työn uudelleen­
muotoilussa ollaan meillä vasta alussa. Rat­
kaisuja tehtäessä tulisi entistä painokkaam­
min ottaa huomioon se, miten uudistukset 
vaikuttavat henkilöstön kehittymismahdolli­
suuksiin. Tämän luulisi kiinnostavan myös 
työnantajia, koska itsensäkehittämismahdolli­
suudet kohottavat varmasti myös henkilöstön 
työmotivaatiota. 
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