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Koulutuksesta on tulossa osa menestyneimpien yritysten selviytymisstategiaa. Samalla kun
henkilostokoulutukseen kdytettdvdt taloudelliset investoinnit ovat kasvaneet huomattavasti, on
kiinnostus myds niiden tuottoihin ja vaikutuksiin lisadntynyt. Artikkelissa esitelladn utiliteetti-
analyyttinen menetelmd, jonka avulla yritysten koulutusinvestointien taloudellinen hydty voi-
daan arvioida. Lopuksi pohditaan erdita vaikuttavuustutkimuksen metodologisia ongelmia.

"Viisaat investoivat ihmiseen” otsikoi Talous-
eldmd-lehti viime vuoden - alussa artikkelin,
jossa se esitteli ensimmaisen suomalaisten yri-
tysten koulutusinvestointeja selvitelleen kyse-
lynsé tuloksia. Kyselyn kéarjessa olivat Valmet
75 mmk:lla, Nokia 60 mmk:lla ja Neste 41
mmk:la. Liikevaihdosta mitaten koulutukseen
sijoittivat eniten Nixdord 1,2 %, Lindstréom 1,0
% ja LM Ericsson 0,9 % (Vihma 1988).
Koulutus onkin muodostumassa osaksi me-
nestyneimpien yritysten normaalia selviyty-
misstrategiaa. Se ei ole enda vain kustannuk-
sia aiheuttavaa sosiaalitoimintaa, kuten asia
ennen ymmarrettiin, vaan investointia tietoon,
tuottavuuteen ja tulevaisuuteen. Tama suun-
taus tulee jatkumaan kaikissa kehittyneissa te-
ollisuusmaissa. Rakennemuutokselle ominai-
nen "tehtaista studioihin” siirtyminen merkit-

see mm. inhimillisen padoman suhteellisen
osuuden kasvua ja kallistumista, silla lisaanty-
neestd panostuksesta huolimatta huippuosaa-
minen tulee aina olemaan niukka hyoddyke
vaikka varsinaista ty6voimapulaa ei olisikaan.
Nain koulutuksen arvo ja merkitys jatkossa
vain korostuvat. -

Koulutusinvestointien kasvaessa on kiinnos-
tus my6s niiden tuloksellisuuteen lisd&ntynyt.
Vaikka arkikokemukseen perustuva kasitys
koulutuksen myonteisistd tiedollisista, taidolli-
sista ja asenteellisista vaikutuksista onkin kel-
vannut naihin péiviin saakka toiminnan perus-
teluiksi — ja nayttdvathan koutustilaisuuksien
lopuksi tehtavat haastattelu- ja lomakearvioin-
nit, "happy sheet”itkin, yleensi varsin hyvilta
— eivat ndméa yksinddn enda riitd, varsinkin
kun ihmiseen investoiminen joutuu yritysten
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sisalla kilpailemaan muiden konkreettisem-
pien ja valittdmammin hyétya tuottavien hank-
keiden kanssa. Kayttaytymistieteilijiden suosi-
mien lomakearviointien ja muiden “pehmei-
den indikaattoreiden” lisaksi tarvitaan myds
taloudellisin termein osoitettua vaikuttavuutta.
Silla: "Like it or not, the language of business
is dollars, not correlation coefficient” (Cascio
1987, ix).

Tassa artikkelissa viittaan ensin lyhyesti
muutamiin lahestymistapoihin, joita koulutuk-
sen taloudellisen hy6dyn ja vaikutuksen osoit-
tamiseksi on kehitelty, ja sitten esittelen yksi-
tyiskohtaisemmin erdsn viime aikoina run-
saasti huomiota saaneen menetelmén, joka
soveltuu myds yksittdisen yrityksen tai organi-
saation henkilostokoulutus- ja kehitysohjel-
mien evaluaatioon.

Erilaisia Idhestymistapoja

Koulutuksen taloudellisiin vaikutuksiin liittyvét
kysymykset ovat olleet yhteiskuntatieteellisen
tutkimuksen kohteena satunnaisemmin jo
1920-luvulta alkaen ja systemaattisemmin
1960-luvulta 1shtien, jolloin taloustieteisiin va-
kiintui inhimillisen pddoman kisite ja teoria.
Teoria systematisoi ja formalisoi sininsi jo
varsin vanhan idean inhimillisten kykyjen yh-
teydestd varsinaisen paddoman muodostukseen
— ettd tietojen ja taitojen hankkiminen ei ole
taloudellisessa mielessa pelkéstasn kulutusta
vaan investointia, joka my®hemmin tuottaa
hy6tya, ja ettd koulutus ei vain lisaa yksilollista
tuottavuutta vaan luo my6s perustaa innovaa-
tioille, joita tarvitaan taloudellisessa kasvussa
(ks. esim. Vaherva & Juva 1985, 36-40).
Inhimillisen p&ddoman teorialle pohjautuvaa
empiiristd tutkimusta on kuitenkin tehty paa-
asiassa koko kansantalouksien tai koulutusjar-
jestelmien tasolla, ja sen soveltaminen yrityk-
sen tai organisaation tasolle on jaanyt varsin
vahaiseksi (ks. esim. Oatey 1970; Flamholtz &
Lacey 1981; Cohen 1985). Kiinnostusta sovel-
lutuksien suuntaamiseen tallekin alueelle on
kuluneella vuosikymmenella ollut kuitenkin
havaittavissa. Selvimmin tdma nikyy nk. FSHC
- (Firm-Specific Human Capital) -teorissa, joka
pyrkii rakentamaan kattavaa viitekehitystd hen-
kilostohallinnollisten toimenpiteiden taloudel-
lisen hyédyn mittaamista ja arvioimista varten.
Samansuuntaista pyrkimysta edustaa myos lii-
ketaloustieteen piiriss& kehitelty HRA (Human
Resource Accounting) -lahestymistapa (ks.
Steffy & Maurer 1988). Myods muita, osin edel-
lisistd vaikutteita saaneita menetelmid on vii-
me vuosina esitelty (ks. Fitz-enz 1984; Hall &
Goodale 1986; Robinson & Robinson 1989).
Parhaat ja laajimmat mahdollisuudet erityi-
sesti yritystasoiseen evaluaatioon nayttaisi kui-
tenkin tarjoavan nk. hyoty- 1. utiliteettianalyytti-
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nen lahestymistapa, joka yhdistaa perinteisia
tyopsykologisia menetelmia ja teorioita talou-
delliseen kysymyksenasetteluun, ja jossa ana-
lyysiyksikkona on kéyttaytymistieteilijoille tuttu
yksilo, joka viimekadessi on taloudellisenkin
toiminnan térkein agentti.

Henkilokoulutuksen hydtyanalyysi

Utiliteettianalyysin perusideat ovat olleet tie-
dossa jo varsin kauan, mutta eraat kaytannos-
sd vaikeasti ratkaistavat ongelmat ovat viivas-

tyttédneet sen laajempaa hyodyntamistd. Teo-

reettisesti pisimmalle utiliteettianalyysi kehitet-
tiin tydpsykologisessa valintatutkimuksessa. Jo
viisikymmentd vuotta sitten Taylor ja Russel
(1939) esittivat tunnetun mallinsa, jonka aja-
tuksia ensin Brogden myohemmin viela Cron-
bach ja Gleser tdydensivit. Valintamenetelmén
utiliteetti esitetddn tassid mallissa validiteetin,
perus- ja valintasuhteen, hakijoiden tydsuori-
tuksen taloudellisen arvon, valittujen lukumaa-
ran ja keskiméaaraisen tydssioloajan lineaari-
funktiona vahennettyni menetelman kustan-
nuksilla (ks. tarkemmin esim. Cascio 1987,
150-170).

Brogden-Cronbach-Gleser  -utiliteettimallin
kayttdaluetta on talla vuosikymmenelld laajen-
nettu siten, ettd se soveltuu my6s erilaisten
henkilohallinnollisten interventioiden, kuten
koulutus- ja muiden kehitysohjelmien, evalu-
aatioon (Landy ym. 1982; Schmidt ym. 1982).
Malli saa t&lloin seuraavan muodon:

AU=TNd; SDy -NC (D

jossa

AU = koulutusohjelmasta  aiheutuva  hyoty
markkoina ’

T = koulutusohjelman vaikutuksen kesto
vuosina

N = koulutettujen lukuméaéara

dy = koulutetun ja kouluttamattoman ryhmén
tydsuorituksen (todellinen) erotus kes-
kihajontana ilmaistuna

SDy, = kouluttamattoman ryhmin markkoina
ilmaistun tyosuorituksen keskihajonta

C = koulutuksen kustannukset per koulutet-
tava

Tama malli vastaa tilannetta, jossa hyotya ver-
rataan siihen, ettei koulutusta jarjestettiisi.
Usein ollaan kuitenkin kiinnostuneita vertaa-
malla kahta eri koulutusohjelmaa toisiinsa,
esimerkiksi vanhaa kaytossa ollutta ja uutta
mahdollisesti kéyttoon otettavaa. Talloin yhti-
16 saa seuraavan muodon:

AU=TN(dy-dy)SDy-N(C1-Cp)  (2)

jossa alanootit 1 ja 2 viittaavat vanhaan ja
uuteen ohjelmaan. (Yhtiloiden johtaminen on
esitetty esim. Raju & Burke 1986).



Tarkastelen seuraavassa vield yksityiskohtai-
semmin, miten yhtalon eri parametrit méarite-
taan.

Koulutusohjelman vaikufuksen kesto. Ti-
mén T parametrin arvoa on kéytanndssé useim-
miten mahdotonta tasmallisesti méaaritella. Cas-
cio (1987, 240-241) esittdd erddksi menetel-
maksi nk. Delfi-tekniikkaa, jossa ryhméa koulu-
tuksen asiantuntijoita esittda toisistaan riippu-
matta ja anonyymisti arvionsa vaikutuksen kes-
tosta. Tutkija tekee yhteenvedon arvioista ja
esittda sen asiantuntijoille uutta arviointikier-
rosta varten. Nain jatketaan kunnes saavute-
taan yksimielisyys (tavallisesti 3-4 kierroksen
jalkeen).

Kéytannon tarpeisiin sopiva arvio paramet-
rille saadaan esim. siitd ajasta, jolloin ko. hen-
kilo tai ryhma on koulutettava uudelleen sa-
malla tai vastaavalla siséltdalueella. Jos ole-
tamme, ettd koulutuksen vaikutus heikkenee
lineaarisesti ajan kuluessa, olisi utiliteettiyhté-
lossa kaytettava T:n arvo po. aika jaettuna
kahdella.
dgn estimointi. Tatd parametria kutsutaan
efektin kooksi. Nollahypoteesina on ettd koulu-
tuksella ei ole vaikutusta, ts. koulutetun ryhmén
ja kouluttamattoman ryhmén vélilla ei ole eroa
tyosuorituksessa 1. kriteerimuuttujassa. di-para-

metri ilmoittaa eron ja sen suuruuden. Tama
lasketaan kaavasta:
dt=(\_{ k'? V)/SDVVryy (3)
jossa
alaindeksi k = koeryhma4, joka osallistuu kou-

lutukseen
alaindeksi v = vertailuryhma, joka ei osallistu
Y = tydsuorituksen keskiarvo
SDy, = vertailuryhmén ty6suorituksen
keskihajonta
fyy = tydsuoritusarvioinnin - reliabili-
teettl

Kuten edelld esitetystd ilmenee, dt:n esti-
mointi edellyttaa tutkimusasetelmaa, jossa kri-
teerimuuttuja(t) mitataan seka koe- etti vertai-
luryhmissé. Vasta sitten kun on kertynyt riitta-
vasti  yleistamiskelpoista tutkimustietoa eri
koulutusmentelmistd, voidaan yksittdisessa
vaikuttavuustutkimuksessa kéyttdd nk. meta-
analyysiin perustuvia parametrien arvoja sa-
maan tapaan kuin valintamenetelmien hyoty-
analyysissa (ks. Aaltonen 1988). Hunter ja
Schmidt (1983) tosin esittavat erdisiin julkai-
semattomiin tutkimustuloksiin viitaten, ett&
din konservatiivinen estimaatti koulutusmene-
telmille voisi olla .40.

Sellaisissa tapauksissa, joissa tutkimuksen
ryhméerot on ilmaistu r, t tai F-suureiden avul-

la voidaan ne muuntaa dy:n arvoiksi seuraavas-
ti (Schmidt ym. 1982):
Koska vertailtavia ryhmié on tavallisesti kak-

si, on df=1,
t=VF 4

t-arvo voidaan muuntaa pistebiseriaaliseksi
korrelaatioksi r seuraavasti:

r=t/Ve + (N-2) (5)
jossa
N; = koe- ja vertailuryhmé yhteensa
josta saadaan:
d=1/Vpq x V(N; - 2)/Nexr/V(1 -12)  (6)

jossa

p ja q ovat koulutetun ja kouluttamattoman
ryhméan suhteelliset osuudet, esim. jos ryhmat
ovat yhtasuuret, p=q=50. Jos r on alhainen
(< .25) ja ryhmét yhta suuret, d on noin 2r ja

d; on noin 2r.

lopuksi tehdaéan reliabiliteettikorjaus:

di=d/Vryy )
Jos kriteerimuuttujan reliabiliteettikerrointa ei
ole ko. tutkimuksesta helposti laskettavissa,
voidaan aikaisempien tutkimusten perusteella
(ks. King ym. 1980) kéayttaa arvoa .60 konser-
vatiivisena estimaattina interindividuaaliseksi
arvioitsijareliabiliteetiksi.

SD,:n estimointi. TAmin parametrin arvon
maarittamiseen liittyvat ongelmat ovat ehka
eniten estidneet utiliteettimallien laajempaa
kayttoa. Kun Brogdenin ja Taylorin (1950) esit-
tama kustannuslaskentamentelmd osoittautui
kéytdnnossa varsin tyolaédksi ja epaluotettavak-
si, pdési tutkimustyd vasta kymmenkunta vuot-
ta sitten uudelleen vauhtiin, kun kehitettiin
kayttokelpoisempia menetelmia. Talla hetkella
uusia menetelmid on kirjallisuudessa esitetty
jo useita. Seuraavassa tarkastelen lyhyesti niis-
t& muutamia tunnetuimpia:

1. Schmidt ym. (1979) asiantuntija-arviome-
netelmd. Tama& menetelmd perustuu oletta-
mukselle ettd jos tydsuoritus ja sen rahallinen
arvo jakautuu normaalisti niin silloin keski-
méadrdisen tyontekijan tydsuorituksen arvon
erotus, eli 50. persentiilin erotus heikon tyo-
suorituksen arvoon 15. persentiililla ja erin-
omaisen tydsuorituksen arvoon 85. persentiilil-
la, on yhtd kuin SD,. Olettamus sai tukea
tutkimuksessa, jossa YOS kokenutta esimiesta
arvioi tietokoneohjelmoitsijoiden tydsuorituk-
sen arvoa tahan tarkoitukseen erityisesti suun-

Aikuiskasvatus 4/1989 ] 63



nitelulla arviointilomakkeella. Arviointia pyrit-
tiin helpottamaan ja yhdenmukaistamaan si-
ten, ettd esimiestd pyydettiin ottamaan lahto-
kohdaksi se arvo, joka jouduttaisiin maksa-
maan ohjelmoitsijan vuosittaisesta tyopanok-
sesta jos se ostettaisiin ulkopuoliselta yrityk-
seltd. Tutkimuksessa kéytettiin persentiilien
erotusten keskiarvoa SDy;:n estimaattina.

Tutkijat pitivat ndin sdatua arvoa aliestimaat-
tina, joka ei ainakaan liioittele hyddyn arvoa.
Menetelméa on sittemmin pyritty kehittaméaan
edelleen (ks. esim. Burke & Frederick 1984).

Menetelmén keskeisena rajoituksena on sen
normaalisuusoletus. Se ei sovellu sellaisten
tyotehtdvien arvon madrittdmiseen, joissa hy-
vaksyttavan keskiméaaraisen suorituksen ja
huippusuorituksen vilinen ero on pieni. Esi-
merkkeind téllaisista tehtdvistd voisi mainita
mm. kassanhoitajat, kirjanpitéjat, vakuutusmyy-
jat, lennonvalvojat jne.; kaikki tehtavia joissa
edes vahaiset virhesuoritukset eivat tule kysy-
mykseen.

2. Cascio & Ramos (1986) CREPID -mene-
telmd. Taméa menetelma kayttaa hyvaksi perin-
teisia tydpsykologisia ammattianalyysin ja tyo-
suoritusarvioinnin tekniikoita. Aluksi arvioita-
van henkilon tyotehtavét eritellddn perusosiin,
tyon siséltdmiksi paatoiminnoiksi ja arvioidaan
kunkin toiminnon suhteellinen merkitys. Sitten
lasketaan paatoimintojen rahamaardinen arvo
kéyttdmalla perustana arvioitavien henkiléiden
keskimaaraista vuosipalkkaa. Taman jalkeen
esimies arvioi jokaisen tyOntekijan tydsuorituk-
sen kunkin padtoiminnon osalta erikseen. Ar-
vioinnit muutetaan rahalliseen muotoon ja las-
ketaan yhteen, jolloin saadaan kuinkin tyonte-
kijan tydsuorituksen arvo yritykselle. Lopuksi
lasketaan koko aineistosta SDy.

3. Prosenttilukumenetelmd: Koska SDy:n ar-
vioiminen on suhteellisen ty6las tehtéva edelld
esitellyilla menetelmillakin, voidaan kaytannon
koulutussuunnittelun tarpeisiin soveltaa Hun-
terin ja Schmidtin (1982) esittamai prosentti-
lukumenetelm&d. Monissa tutkimuksissa on
havaittu, ettd SDy, on vahintaan 40 % kyseisen
ammattiryhméan “vuosipalkasta tai noin 20 %
keskimaardisesta tuotoksesta (koska palkat
ovat noin 57 % Yhdysvalloissa tuotettujen tava-
roiden ja palvelusten arvosta niin .40x.57=22.8.,
ks. myds Schmidt & Hunter 1983 ja Schmidt
ym. 1986). Jos utiliteettiyhtalossa kaytetadn
mittalukuna suhteellista tuotosta SDy,, voidaan
laskelmat tehda ilman SDy:t4 ja hyoty ilmaista
suoraan prosentuaalisena’ tuotoksen kasvuna
(Hunter & Schmidt 1983). My6s néitd prosent-
tilukuja tutkijat pitavat aliestimaatteina, joten
lopputulos el liioittele utiliteetin arvoa.

Edella esitellyille menetelmille on ominaista
se, etta tydsuorituksen arvo sidotaan tavalla tai
toisella siitd maksettavan palkan maaraan. Sel-
laisia tapauksia varten, joissa yksilon palkkaus
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on vain pieni osa siitd arvosta, jonka suoritus
tuottaa (tai virhetilanteessa aiheuttaa kuluja)
yritykselle tai organisaatiolle (esim. valuutta-
diileri, porssimeklari, veturinkuljettaja, lentsjs)
tai suorituksen arvoa on muutoin vaikea arvi-
oida taloudellisin termein esim. vaihtoehtois-
ten kustannusten pohjalta (monet yhteiskun-
nan tarjoamat palvelut), ovat Eaton ym. (1985)
kehittaneet nk. jdrjestelmdn tehokkuus- ja par-
haisiin vertailu-tekniikat. Naista edellinen on
eraanlainen Brogden-Cronbach-Gleser -utili-
teettimallin laajennus jarjestelmatasolle ja jal-
kimmainen em. Schmidtin ym. (1979) asian-
tuntija-arviomenetelman jatkokehitelma.

Rajoitettu kehittdmisvaikutus. Jos koulu-
tusohjelman kehittdmisvaikutus kohdistuu ra-
joitetusti vain johonkin tydsuorituksen osa-alu-
eeseen (esim. ohjelma kehittdd vain tietyn
laitteen hallintaa, jota ei paatoimisesti kéyte-
t4), ja tydsuorituksen arviointi tehdéan rajoittu-
en vain ko. alueeseen, tulisi tima ottaa huomi-
oon my0s utiliteettilaskelmissa. Téasséa voitai-
siin kayttadd hyvaksi em. CREPID-menetelméan
kuuluvaa tydn paatoimintojen analyysia ja nii-
den suhteellisen osuuden maarittamista. Talla
suhteellista osuutta ilmaisevalla luvulla (joka
ei ole mukana em. utiliteettiyhtdléssa) paino-
tetaan yhtdlén di-parametria tai otetaan se
huomioon SD;;hyn vaikuttavassa vuosipalkas-
sa (Aaltonen 1988).

Koulutuksen kustannukset. Utiliteettiyh-
talon kulupuolelle tulevat kaikki koulutuksesta
aiheutuvat kustannukset. Naitd ovat mm. suun-
nittelusta ja toteuttamisesta aiheutuvat palkka-,
materiaali-, tila-, valine- jne. kustannukset. Jos
koulutus tapahtuu tyGajalla ja siitd maksetaan
tyontekijille normaali palkka, tulee sekin lukea
koulutuskustannuksiin. Joissakin tapauksissa
tulee viela erikseen harkittavaksi, olisiko my6s
koulutettavan toteutumatta jaédneen tydpanok-
sen arvo lisattava koulutuskustannuksiin.

Esimerkki. Katsomme vield kuvitteellisen
esimerkin avulla, miten koulutusohjelman ta-
loudellinen hyoty lasketaan. Olettakaamme et-
td suuriyritys A, joka toimii modernin viestin-
tateknologian alueella kouluttaa 30 erikoisam-
mattimiestd. Koulutuksen tarkoituksena on ke-
hittdd ammattitiedot ja -taidot nopesti muuttu-
van uuden tekniikan vaatimuksia vastaavaksi.
Koulutus toteutetaan ammatillisissa kurssikes-
kuksissa kolmena kymmenen pdaivdn opinto-
jaksona puolentoista vuoden kuluessa. Koulu-
tuksessa olevalle koeryhmaélle valitaan sita
mahdollisimman hyvin vastaava vertailuryhma,
joka tyoskentelee normaaleissa tehtavissaan.
Koulutuksen vaikutuksien selvittamiseksi teh-
déén valuaatiotutkimus, jonka avulla arvioi-
daan laajasti erilaisia tiedollisia, taidollisia ja
asenteellisia oppimistuloksia. Tyokayttaytymi-
sessa tapahtuvaksi tavoitellun muutoksen arvi-
oimiseksi tehdaan koulutuksen alussa, sen



kestaessa ja péaatyttyd tyOsuoritusta mittaava
testi molemmille tutkimusryhmille yrityksessa
pitkdan kaytetyn menetelméan mukaisesti. Tut-
kimuksessa saadaan dyn arvoksi .48. SDyn
arvoksi esimiehet arvioivat 45 000 mk, delﬁtZk-
niikalla paadytddn 4 vuoden vaikutukseen.
Koulutuskustannukset ovat 1000 mk paivassa
koulutettavaa kohden. Nailla arvoilla saadaan
seuraava laskelma:

AU= (2)(30)(.48)(45000mk)-(30x30000mk)
AU= 1206000 mk

Pohdintaa ja pddtelmid

Yritysten henkilostolleen jarjestama koulutus
on tana paivana miljoonaluokan toimintaa. Se
maksaa rahaa mutta onnistuessaan se myos
tuottaa, kuten edelld esitetystd kuvitteellisesta
mutta luvuiltaan realistisesta esimerkistd voi-
daan hayaita. Kiinnostus koulutuksen taloudel-
liseen evaluaatioon tulee jatkossa vain kasva-
maan. Koulutusinvestointien tuoton tutkimisen
ohella tunnetaan lisdéntyvdd kiinnostusta
myos vaihtoehtoisten investointien tuotosver-
tailuihin sekéa koulutuksesta aiheutuvien hyoty-
jen jsakaantumisen selvittamiseen (Blomberg
1989).

Koulutuksen vaikutusten, niin taloudellisten
kuin ei-aineellisten, tutkiminen on vaativa teh-
tava. Se edellyttad kenttatutkimuksissakin ase-
telmia, jotka mahdollistavat kausaalipaatel-
mien teon — siitdhan vaikuttavuudessa aina
viimekadessa on kysymys — ja se edellyttaa
tutkimuksen kohdistamista suoraan niihin kri-
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teereihin, joihin koulutuksella halutaan vaikut-
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Summary

Aaltonen, Rainer 1989. An analytic method for
the economic effectiveness of personnel train-
ing. Aikuiskasvatus 9, 4.

Personnel training is now becoming an es-
sential part of the coping strategy of leading
enterprises. With growing investments in train-
ing, the need for evaluation of the returns and
effectiveness is also increasing. This article
presents a method of carrying out a utility
analysis which can be used to estimate and
evaluate economic usefulness. The article
ends by discussing some methodological
problems associated with evaluation.
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