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Tiivistelma

Tutkielma kasittelee maadrdaikaisten tyontekijoiden kouluttamista henkildston taloustieteen
teorioiden pohjalta. Aluksi tutkielma esittelee henkiloston taloustieteen teoriaa inhimillisen
padoman investoinneista ja tyonantajan tarjoamasta koulutuksesta, jonka jalkeen ndita teorioita
sovelletaan madrdaikaisten tyontekijoiden kouluttamiseen. Madraaikaisten tyontekijoiden osuus
on kasvanut tyomarkkinoilla viime vuosikymmenien aikana, kun yritykset ovat, Kkilpailun
kasvaessa, pyrkineet parantamaan toimintansa joustavuutta. Koska madaraaikaisten
tyontekijoiden osuus on kasvussa, olisi yritysten yha tirkeampaa taata myos naille tydntekijoille
riittdvasti koulutusta. Tama on yrityksille haastavaa, silld madraaikaisten tyontekijoiden
kouluttaminen ei ole taloudellisesti kannattavaa tyosuhteen lyhyyden vuoksi. Lisdksi koulutuksen
sisalto jaa usein yleispateviksi, silla yritykselld ei ole kannustimia investoida yrityskohtaiseen
kouluttamiseen. Haasteena siis on, kuinka maaraaikaisille tyontekijoille kyetaan tulevaisuudessa

tarjoamaan riittavasti tehokasta koulutusta.



Sisdllysluettelo

1. Johdanto

2. Teoreettinen ja kasitteellinen viitekehys
2.1. Investoinnit osaamiseen
2.2. Ty6nantajan tarjoama koulutus
2.2.1. Yleinen inhimillinen padoma ja Yrityskohtainen inhimillinen pddoma

2.2.2. Kuka koulutuksen maksaa?
3. Mdaraaikaiset tyontekijat

4. Maaraaikaisten tyontekijoiden kouluttaminen
4.1. Ristiriidat koulutuksen kannustimissa
4.1.1. Koulutuksen maara
4.1.2. Koulutuksen sisalto

4.2. Tulevaisuuden haasteet
5. Yhteenveto

6. Lahteet

10
11

12

16
17
17
19
21

23

25



1. Johdanto

Ainakaan viela yhteiskunnassa ei ole tapahtunut sellaisia muutoksia, jotka olisivat selvasti
vahentdneet osaavan henkiloston merkitysta yrityksissd. Osaava henkildstdé on yrityksille iso
kilpailuetu toimialasta riippumatta, ja siksi myds tyontekijoiden kouluttaminen on tirkea osa
yritysten toimintaa. Tyodvoiman riittdvd osaamistaso ei kuitenkaan yksinddn enda riita
menestymiseen. Nimittdin kasvavan Kkilpailun seurauksena yritysten on nykydan kyettava
kehittdmdan toimintaansa myds riittdvan joustavaksi. Joustavuutta on haettu yrityksissa
tyovoiman kautta, ja siksi erilaisilla joustavilla tydsopimuksilla tydoskentelevien maara on
lisddntynyt viime vuosikymmenind selvasti. Tdhdan ryhmaian kuuluvat my6s madaraaikaiset
tyontekijat, joiden osuus on kasvanut huomattavasti, erityisesti Euroopan tydmarkkinoilla (Lazear
& Gibbs, 2014). Maaraaikaisen tyon yleistyminen onkin yksi viimeisten vuosikymmenien
merkittivimmistd muutoksista tydmarkkinoilla (Drager & Marx ,2017), mutta silti, on olemassa
suhteellisen vahan tietoa siitd, kuinka yritysten tulisi toimia tallaisten tyontekijoiden kanssa, jotka
ovat, lyhyemman tydsuhteen takia, heikommin sitoutuneet yritykseen (Tan, Denton, Rae & Chung,
2013). Tahan liittyvat myos kysymykset siitd, kuinka maaraaikaisia tyontekijoita tulisi yrityksissa

kouluttaa.

Taman tutkielman tarkoitus on antaa lukijalle vastaus kysymyksiin: Miten maaraaikaisia
tyontekijoita koulutetaan yrityksissa seka mitd ristiriitoja ja haasteita maaraaikaisten
tyontekijoiden kouluttamiseen liittyy henkiloston taloustieteen ndkokulmasta? Kirjallisuutta
lukiessani, huomasin kaytdnnén tutkimusten osoittavan, ettd madrdaikaisia tyontekijoita
koulutetaan yrityksissa vdhemman kuin vakituisia tyontekijoitd (Booth, Francesconi & Frank
2002b; Arulampalam, Booth & Bryan 2004). Yritykselldi ei ole kannustimia investoida
madrdaikaisen tyontekijan kouluttamiseen, sillda maardaikaisen tyontekijan lopettaessa, yritys ei
paase itse hyotymaan koulutusinvestoinnista (Albert, Garcia-Serrano & Hernanz, 2005). Kuitenkin
samaan aikaan tutkijat korostavat maardaikaisten tyontekijoiden kouluttamisen hydétyja
yrityksille, esimerkiksi tyontekijoiden sitoutumisen (Chambel & Sobral, 2010), yrityksen

kannattavuuden (Tan ym., 2013) seka rekrytoinnin (McGivenyn ,1994) ndkékulmasta.



Vahaisen kouluttamisen lisdksi, maaraaikaisille tyontekijoille tarjottava koulutus on useimmiten
sellaista, joka kasvattaa tyontekijan yleistd inhimillista pddomaa (general human capital)
yrityskohtaisen inhimillisen padoman (firm specific human capital) sijaan (Fouargen, 2012).
Tyontekijalle itselleen kannustin on kouluttautua niin, ettd hdnen arvonsa tyomarkkinoilla
maksimoituu (Lazear & Gibbs, 2014), mika kdytdnndssa tarkoittaa investoimista yleisluonteiseen
koulutukseen (general training). Yrityksen intressissd taas on kouluttaa myds maaraaikainen
tyontekija niin, ettd sen arvo yrityksessd maksimoituu, mikd kdytdnndssd tarkoittaa
yrityskohtaisen koulutuksen (firm specific training) tarjoamista. Ristiriita on kuitenkin siing, etta
yrityskohtaisen koulutuksen tarjoaminen ei ole taloudellisesti kannattavaa yritykselle (Booth ym.,
2002b). Nain ollen maaraaikaisten tyontekijoiden kouluttamiseen liittyy ristiriitoja tarjottavan
madran seka koulutuksen sisdllon osalta. Kuitenkin, jos (ja kun) maaradaikaisten tyontekijoiden
osuus tyomarkkinoilla edelleen kasvaa, olisi erittdin tarkeda pohtia, kuinka ndma ristiriidat

voitaisiin tulevaisuudessa ratkaista.

Tutkielmani tarkoitus on yksinkertaisuudessaan selittda lukijalle taloustieteen ndkdékulmasta
ndita ristiriitoja, joita maaraaikaisten tyontekijoiden kouluttamiseen liittyy sekd tdman pohjalta
esittda ajatuksia maaraaikaisten tyontekijoiden johtamisen ja kouluttamisen haasteista
tulevaisuudessa. Tutkielma etenee seuraavasti. Aluksi, luvussa 2, Kkasittelen henkiloston
taloustieteen teoriaa kouluttamiseen liittyen. Ensin luvussa 2.1. esittelen teorian osaamisen
investoinneista, jonka jalkeen, luvussa 2.2, paneudun tydnantajan tarjoamaan koulutukseen.
Luvussa 2.2.1 selvennan lukijalle minkalaista ty6nantajan tarjoama koulutus voi sisdlloltdan olla,
eli selvitdn eron yleisen inhimillisen pddoman ja yrityskohtaisen inhimillisen pddoman valilla.
Luvussa 2.2.2. vastaan kysymykseen siitd, kuka tyonantajan tarjoaman koulutuksen maksaa eli
miten koulutuksen kustannukset yrityksessd jaetaan sen perusteella, millaista koulutus
sisalloltdan on. Kasittelen aiheeseen liittyvan teorian perusteellisesti, silld mydhempien analyysien
kannalta on tarkeda, etta lukija ymmartaa teorian ja perusajatukset yritysten koulutuspaatosten

taustalla.

Keskeisen teorian ldpikdymisen jalkeen, tarkastelu siirtyy madrdaikaisiin tyontekijoihin ja
madraaikaisten tyontekijoiden kouluttamiseen. Luvussa 3 selvitdn, kuinka paljon maaraaikaisten

tyontekijoiden osuus on kasvanut ja miksi. Taman jalkeen, luvussa 4, tarkastelen, kuinka paljon ja



milld tavalla maaraaikaisia tyontekijoitd koulutetaan yrityksissa seka selvitan lukijalle ristiriitoja,
joita madraaikaisten tyontekijoiden kouluttamiseen liittyy. Luvuissa 4.1.1 ja 4.1.2. kasittelen
erikseen koulutuksen sisaltoon ja maaraan liittyvia ristiriitoja, jonka jalkeen luvussa 4.2. esitdn
omia paatelmia seka kirjallisuuden perusteella ajatuksia tulevaisuuden haasteista maaraaikaisten
tyontekijoiden johtamiseen ja kouluttamiseen liittyen. Luvussa 5 esitdn tutkielmani yhteenvedon

ja viimeisend, luvussa 6 10ytyy lahdeluettelo.

2. Teoreettinen ja Kkasitteellinen viitekehys

2.1. Investoinnit osaamiseen

Investoinnit osaamiseen (investment in skills) on henkiloston taloustieteen teoriakokonaisuus,
joka toimii tutkielmani teoriaviitekehyksena. Teoriakokonaisuuden taustalla on inhimillisen
padoman teoria (human capital theory), joka tarjoaa taloustieteellisia analyyseja investoinneista
opiskeluun ja koulutukseen (Bae & Pettersson, 2014). Kdytdnnodssa ihminen voi investoida
osaamiseensa eli inhimilliseen padomaansa joko opiskelemalla (education) tai kouluttautumalla
(training). Becker (1962) maarittad inhimillisen pddoman investoinnit toiminnaksi, jossa yksiloon
iskostetaan erilaisia resursseja, jotka myohemmin vaikuttavat kyseisen yksilon reaalituloihin. Bae
& Petterson (2014) uskovat, ettd parempi ymmartiminen inhimillisen padoman teoriasta voi
parantaa motivaatiota investoimaan enemmadn osaamiseen ja ndin ollen myods vahentda

epaonnistumista tydomarkkinoilla.

Monet tutkijat korostavat osaamiseen investoimisen hyodtyja seka tyontekijoille etta yrityksille.
Sutherland (1999) painottaa, kuinka erilaisten taitojen vaatimus on lisddntynyt tydeldmassa, ja
kuinka tyomarkkinoilla kysynta kohdistuu yha enemman tietotyontekijoihin (knowledge worker).
Yha viahemman tarvitaan tyontekijoitd, joilla ei ole minkdanlaisia erityistaitoja tai perustason
tutkintoa, joka edellyttdisi uusien taitojen oppimisen tydelamassa (Sutherland 1999). Myo6s Duff

(2003) korostaa artikkelissan hyvin paljon osaavan henkildston merkitysta yrityksille ja toteaakin,



ettd tuottavuuden kannalta on eriarvoisen tirkeaa, etta yrityksessa on oikeita taitoja omaavia

tyontekijoita, oikeaan aikaan.

Yhd yleisemmin my0s yritykset, ekonomistien tapaan, ajattelevat investointeja opintoihin ja
koulutukseen samalla tavalla kuin muitakin investointeja (Lazear & Gibbs 2014). Sutherland
(1999) tiivistaa investoinnin "konseptin” yksinkertaisesti kuluiksi, jotka voidaan liittda tuleviin
tuottoihin ja toteaa, ettd tatd investoinnin kasitettd voidaan soveltaa yhta lailla myds inhimilliseen
padomaan. Yritysten nakokulmasta tyontekijoiden kouluttamisesta aiheutuu kustannuksia, jotka
myohemmin realisoituvat tuottavampina tyontekijoina. Tyontekijat taas hyotyvat investoinneista
opiskeluun ja koulutukseen, kun paremman tuottavuutensa ansiosta heille maksetaan parempaa

palkkaa (Bae &Pettersson 2014).

Myds Lazear & Gibbs (2014) kuvaavat oppikirjassaan investointeja inhimilliseen padomaan. Alla
oleva kaava ndyttad, miten investoinnin nettonykyarvo muodostuu, kun kyseessa ovat investoinnit
opiskeluun. H kuvaa (opiskeluun investoivan) henkilén tuottavuutta ilman tutkintoa ja K
tuottavuutta tutkinnon suorittamisen jalkeen. Kun ndiden erotus diskontataan vallitsevalla
korkotasolla ja opiskeluvuosilla, saadaan laskettua yhteen tuottavuuden kasvu vuosien t aikana.
Kun tastd vahennetddn opiskelusta aiheutuvat suorat kustannukset C  seka

vaihtoehtoiskustannukset F, saadaan selville opiskelun nettonykyarvo.

- K, —H
NPV = t —ti(C,+F
2oy |-Gt

Kuvio 2.1. Nettonykyarvo (Lazear & Gibbs, 2014)

Lopulliseen nettonykyarvoon vaikuttaa ndin ollen tyduran pituus, korkotaso, opiskelusta
aiheutuvat kustannukset ja tietenkin se, kuinka paljon opiskelu lopulta kasvattaa kyseisen
henkilon tuottavuutta tydeldmdassa. Investoinnit omaan osaamiseen, eli tdssd tapauksessa

tutkinnon hankkiminen, on kannattavaa, jos nettonykyarvo on positiivinen.



Bae & Pettersson (2014) toteavat artikkelissan, ettd opiskelulla on isoin vaikutus yksittdisen
henkilon tuleviin tuloihin, mutta opiskelun jalkeen paras tapa nostaa tyon tuottavuutta on
tyonantajan tarjoama koulutus (on the job training). Y11a olevan kaavan mukainen nettonykyarvon
muodostus pateekin samalla tavalla myos koulutukseen. Tutkimukseni kuitenkin keskittyy
tyonantajan tarjoamaan koulutukseen, jolloin tarkastelussa tulee ottaa huomioon seka yrityksen
ettd tyontekijan kustannukset ja hyodyt samanaikaisesti. Siispd tyOnantajan tarjoamassa
koulutuksessa on tarked miettid, kuka koulutuksen maksaa ja kuka koulutuksesta hyotyy. Palaan

tihan tarkasteluun tarkemmin seuraavassa luvussa.

2.2. Tyonantajan tarjoama koulutus

Yritykset investoivat kouluttamiseen parantaakseen tyontekijoidensa tyon laatua ja turvatakseen
yrityksen vahvan taloudellisen suoriutumisen (Garloff & Kuckulenz, 2006). Becker (1962)
madrittda tyonantajan tarjoaman koulutuksen prosessiksi, joka nostaa tyontekijan tuottavuutta,
mutta eroaa opiskelusta siten, ettd investoinnit osaamiseen tapahtuvat tyopaikalla jonkun
opetukseen erikoistuneen instituution sijaan. Opiskelu ennen tyontekoa takaa sen, ettd
tyontekijalla on, tydmarkkinoille saavuttuaan, sopivasti inhimillistd pddomaa ajatellen kyseisen
tyontekijan valitsemaa ammattia tai toimialaa. Taman jilkeen ty0ssa tarvittavien taitojen

hankkiminen mahdollisesti jatkuu koko ty6eldman ajan. (Arulampalam, Booth & Bryan, 2004).

Tyontekijoiden kouluttamisella onkin merkittdva rooli yrityksen toiminnassa. Acemoglu & Pischke
(1998) toteavat, ettd suuri osa yritysten inhimillisestd pddomasta syntyy tyontekijoiden
kouluttamisen kautta. Koska kouluttaminen parantaa tydntekijoiden taitoja ja tuottavuutta, seka
tyontekija ettd yritys hyotyvat koulutuksesta. Duff (2014) kertoo artikkelissan tyontekijoiden
osaamisen ja osaamiseen liittyvien investointien tilasta Iso-Britanniassa. Myos han painottaa
osaamiseen investoimisen merkitysta yrityksissa ja kertoo tilastojen osoittavan, ettd toimialan
laajuisen kouluttamisen lisddminen puolella, esimerkiksi 10 prosentista 15:een, voi kasvattaa

toimialan tuottavuutta jopa neljalla prosentilla.



Tyontekijan nakokulmasta motivoivin ja merkittdavin hyoty tyonantajan tarjoamaan koulutukseen
osallistumisesta on mita luultavammin mahdollisuus saada parempaa palkkaa. Bae & Pettersson
(2014) toteavatkin, ettd koulutuksen ja tyokokemuksen yhteiskertyma korreloi selvasti
palkankorotuksien kanssa. Boothin (1991) empiirisen tutkimuksen mukaan koulutuksella on
selva positiivinen vaikutus palkkaan, erityisesti naistyontekijoiden osalta. Miehilla koulutukseen
osallistumisen (training incidence) odotettiin kasvattavan tuloja 11,2 % ja naisilla tulojen
ennustettu kasvuodotus koulutuksen vaikutuksesta oli jopa 18,1 %. Myds Almeida & Faria (2014)
painottavat, etta teoriassa koulutukseen osallistumisen jalkeen, tyontekijan palkka tulisi aina olla

suurempi kuin ennen koulutusjaksoa.

Yrityksen ndkokulmasta motivaatio tyontekijoiden kouluttamiseen liittyy tuottavuuden
kasvuodotuksiin. Baen & Petterssonin (2014) mukaan yrityksilli on kaksi syytd investoida
inhimilliseen pddaomaan: tuottavuuden kasvu seka siitd aiheutuvat taloudelliset tuotot. Monet
tutkimukset osoittavatkin, ettd tyontekijoiden kouluttaminen kasvattaa inhimillisen pddoman
tuottavuutta (Bae & Pettersson). Kuitenkin tdaytyy muistaa, ettd, yhta lailla kuin muitakin
investointeja, myos inhimillisen padoman investointeja tulee aina verrata investoinnin
kustannuksiin. Siispd, kuten aineellisten investointienkin tapauksessa, yritys investoi
koulutukseen, vain, jos tuottavuuden kasvuodotukset ylittdvat investoinnista aiheutuneet

kustannukset (Lazear & Gibbs 2014).

Jos paatds tyontekijan kouluttamisesta tehdain, on yrityksen lisdksi pohdittava, millaista
tarjottava koulutus sisalloltdan on. Seuraavassa luvussa selvitan lukijalle, millaista tydnantajan
tarjoama koulutus voi sisalloltaan olla, jonka jalkeen, vield ennen kuin siirryn maaraaikaisten
tyontekijoiden tarkasteluun, paneudun yhteen koulutuksen keskeisempaidn kysymykseen eli

kysymykseen siitd, kuka koulutuksen maksaa.



2.2.1.Yleinen inhimillinen padoma ja Yrityskohtainen inhimillinen pddoma

Kouluttaminen nostaa tyontekijan tuottavuutta ja sitda kautta kasvattaa tyontekijan arvoa
yksittdisessa yrityksessa tai koko tydomarkkinoilla. Se, nostaako tydantajan tarjoama koulutus
tyontekijan arvoa ainoastaan yksittdisessa yrityksessa vai koko tyomarkkinoilla, riippuu
koulutuksen luonteesta. Henkiloston taloustieteessd erotetaan toisistaan kaksi daripaan
taitokategoriaa, joihin tydnantajan tarjoamassa koulutuksessa opitut taidot voidaan sijoittaa
(Lazear & Gibbs 2014, Bae & Pettersson 2014). Nama kaksi taitokategoriaa ovat yleinen
inhimillinen pddaoma (general human capital) seka yrityskohtainen inhimillinen pddoma (firm

specific human capital).

Koulutus, joka tdhtaa yrityskohtaisen inhimillisen pddoman kasvattamiseen, kasvattaa tyontekijan
arvoa pelkastaan siind yrityksessd, jossa tyontekija tyoskentelee. Sen sijaan, koulutus, joka
kasvattaa tyontekijan yleistd inhimillistd pddomaa, kasvattaa tyontekijan arvoa koulutuksen
tarjoamassa yrityksessa mutta samalla myds muissa yrityksissd. (Bae & Pettersson, 2014).
Kdytannossd tama tarkoittaa sitd, ettd yrityskohtainen inhimillinen pddoma on sellaista, jota
tyontekija voi hyodyntda vain koulutuksen tarjoamassa yrityksessa, kun taas yleista inhimillista
padomaa voi hyddyntda kaikissa yrityksissd. Esimerkki yleisestd inhimillisestd padomasta on
tietokoneen kayttotaidot, joita nykyadn tarvitaan kaikissa yrityksissa toimialasta riippumatta.
Yrityskohtaista inhimillistd padomaa voisi sen sijaan olla esimerkiksi yksittdisen
kayttojarjestelmdn hallinta, silld oletuksella, ettd kyseinen kayttojarjestelmd on kaytdssa

ainoastaan koulutusta tarjoavassa yrityksessa.

On kuitenkin hyva muistaa, ettd harvoin mikaan taito on puhtaasti jompaakumpaa. Myos Lazear &
Gibbs (2014) painottavat, ettd usein taidot, joita tyonantajan tarjoamassa koulutuksessa opitaan,
on jotain yleisen inhimillisen pddoman ja yrityskohtaisen inhimillisen padoman valista. Karkea
jaottelu on kuitenkin tdrkedd, kun yritetddn ymmartdd henkiloston taloustieteen teoriaa
koulutuskaytantojen taustalla. Aivan yhta lailla taloustieteessa yleisestikin kaytetdan
yksinkertaistettuja malleja, joilla pyritdan selittdmdan todellisuutta niin, etta se olisi helpommin

ymmarrettavissa.
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2.2.2. Kuka koulutuksen maksaa?

Kdytan tutkielmassani suomen kielen kadnndstd tyonantajan tarjoama koulutus, joka voi
mahdollisesti antaa lukijalle mielikuvan, ettd yritys automaattisesti maksaa koulutuksen. Asia ei

kuitenkaan ole ndin yksinkertainen.

Yleisen inhimillisen pddoman osalta saantd on, ettd tyontekijan tulisi maksaa 100 prosenttia
koulutuksesta, ja myos saada 100 prosenttia koulutuksen tuotoista (Lazear & Gibbs, 2014). Kun
tyomarkkinat ovat kilpailulliset ja koulutus tdhtda yleisen inhimillisen pddoman kasvattamiseen,
tulisi tyontekijan kattaa koulutuksen kustannukset saamalla pienempdad palkkaa koulutuksen
aikana. Ja kun koulutus on ohi, tulisi hdnelle maksaa hdnen rajatuottavuutensa verran, jonka
odotetaan nyt siis olevan suurempi kuin ennen koulutusta. (Becker, 1962). My6s Booth (1991)
toteaa, ettd inhimillisen pddoman teorian mukaan, koulutettavalle tyontekijdlle tulee maksaa
vahemman palkkaa kuin niille tyontekijoille, jotka eivat osallistu koulutukseen. Kun taas
koulutuksen jalkeen, koulutusta saaneen tydntekijan tulee saada enemman palkkaa kuin ei-

koulutetut tyontekijat.

Nidin ollen, yleisen inhimillisen pddoman kohdalla vastaus otsikon kysymykseen on
yksinkertainen. Tyontekijan on kustannettava koulutus, joka kasvattaa tyontekijan arvoa koko
tyomarkkinoilla. Jos yritys maksaisi tallaisen koulutuksen, olisi hanelld riski menettaa
koulutuksesta saadut tuotot (eli tyontekijan kasvanut tuottavuus), jos koulutettava tydntekija
vaihtaisi koulutuksen jalkeen tyopaikkaa kilpailevaan yritykseen. Tydntekijalla riskia ei ole, silla
yleiseen inhimilliseen pddomaan tdhtadava koulutus kasvattaa hdnen arvoaan koko
tyomarkkinoilla, joten teoriassa hdnen tulisi saada kaikissa yrityksissd saman verran palkkaa

koulutuksen jalkeen.

Sen sijaan yrityskohtaisen inhimillisen padoman kohdalla kysymys on monimutkaisempi. Tassa
tapauksessa yritys kdyttda rahojaan koulutukseen, mutta myos nauttii tyontekijan tuottavuuden
kasvusta jalkikdteen (Bae & Pettersson, 2014). Kun ty6nantajan tarjoama koulutus kasvattaa
yrityskohtaista inhimillistd padomaa, tydntekija ja yritys jakavat seka kustannukset etta tuotot

(Lazear & Gibbs, 2014). Yritys maksaa koulutuksen aikana palkkaa, joka ylittda tyon tuottavuuden
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ja koulutuksen jalkeen palkkaa, joka on pienempi kuin tydntekijan kasvanut tuottavuus. Toisin
sanoen, tyontekija saa koulutuksen aikana korkeampaa palkkaa ja koulutuksen jalkeen vihemman

palkkaa, kuin mika hanen todellinen arvonsa yritykselle on.

Kirjallisuudesta 16ytyy myos esimerkkejd, jotka haastavat inhimillisen pddoman perusteorioita.
Acemoglu & Pischke (1998) esittdvat artikkelissaan teorian, jonka mukaan yritys maksaa myds
koulutuksesta, joka kasvattaa tyontekijoiden yleistd inhimillistd pddomaa. Artikkeli kasittelee
Saksan tyomarkkinoita, jossa todella nayttdisi siltd, ettd yritykset maksavat myo6s yleista
inhimillistd padomaa kasvattavan koulutuksen. My6s Autor (2001) mainitsee artikkelissaan, etta
nykyinen teoreettinen keskustelu ja uusimmat tutkimukset osoittavat, ettd tyontekijat eivat
valttamatta maksakaan koulutuksesta, vaikka koulutus kasvattaisi yleista inhimillistd padomaa.

Han kuitenkin painottaa, ettd naytto tdmankaltaisista teorioista ei viela ole riittavaa.

Jatdn itse tutkimuksessani kaikki vaihtoehtoiset teoriat tarkastelun ulkopuolelle ja kaytin
myohempdnd esitettdvien ajatusteni pohjalla ylla selitettyd teoriaa koulutuksen kustannusten
jakamisesta. Jdlleen on muistettava, ettd ndma ovat dariesimerkkeja siitd, kuinka tydnantajan
tarjoaman koulutuksen kustannukset ja tuotot jakautuvat. Normaali tilanne on, ettd eri yritykset
arvostavat eri tyontekijoita eri tavoin, eli toisin sanoen tyontekijat ovat eri yrityksille eri arvoisia
(Lazear & Gibbs, 2014). Kuitenkin ylld kuvatut aariesimerkit auttavat lukijaa paremmin
ymmartdmain seuraavaksi esitettdvid ajatuksia ja ristiriitoja liittyen maaraaikaisten

tyontekijoiden kouluttamiseen.

3. Mddraaikaiset tyontekijit

Maaraaikaiselle tyolle voidaan luetella monia eri merkityksia. Jotkut tydtehtavat ovat luonteeltaan
kausiluonteisia ja tilapdisid, kun taas sellaisissa tyotehtdvissd, jotka eivdat luonteeltaan ole
tilapdisia, madrdaikaisuus syntyy tyonantajan ja tyontekijan tekemdn maaraaikaisen
tyosopimuksen perusteella. (Booth, Dolando & Frank, 2002a). Casey (1988, 30) madarittelee

kirjassaan jopa 11 eri kategoriaa madardaikaiselle tyontekijdlle. Nditd madardaikaisen tyon
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kategorioita ovat esimerkiksi konsultit ja freelancerit, sesonkityontekijat, tilapaistyontekijat seka
erilaisilla joustavilla tyosopimuksilla tydskentelevat. Booth ym. (2002a) sen sijaan erottelevat
artikkelissan seuraavat kolme maaraaikaisen tyon tyyppia: koeajalla tydskentelevat, sijaisena

tyoskentelevit seka joustavalla tyosopimuksella tydskentelevat madraaikaiset tyontekijat.

Vaikka maaraaikainen tyd voidaan maddritelld monella ei tavalla, on tutkielmani kannalta
oleellisinta ymmartaa yleisella tasolla maaraaikaisen tyon luonne seka se, kuinka maaraaikainen
tyd eroaa vakituisesta tydstd. Myohempien analyysien kannalta on tirkedd ymmartaa, etta
madrdaikaiset tyontekijat tydskentelevat usein lyhyemmadn, ennalta maaritellyn ajan yhdessa
tyopaikassa, toisin kuin vakituiset tyontekijat, jotka usein solmivat tyonantajansa kanssa
toistaiseksi voimassa olevan sopimuksen. On my0s tarkeda erottaa maaraaikaiset tyontekijat osa-
aikaisista tyontekijoistd seka tyontekijoistd, jotka tyollistyvat mdardaikaista tyota tarjoavien
tyovoimatoimistojen kautta (temporary agency workers). Toisin kuin ty6voimatoimistojen kautta
tyollistyvat, tutkielmassani tarkastelun alla olevat maaraaikaiset tyontekijat solmivat

tyosopimuksen henkilokohtaisesti tyénantajansa kanssa.

Maaraaikaisten tyontekijoiden osuus koko tydvoimasta on viime vuosikymmenien aikana
kasvanut paljon, erityisesti Euroopassa. Eurofoundin (2015) julkaiseman raportin mukaan
madraaikainen tyo lisddntyi EU maissa 25 %:1la vuosien 2001 ja 2012 valisena aikana, kun samalla
ajanjaksolla vakituinen ty0 lisadntyi vain 7 %:1la. Lukumaarissa tama tarkoittaa sitd, etta Euroopan
tyomarkkinoiden 14,5 miljoonan tyontekijan nettokasvusta (2001-2012) perati 4,5 miljoonaa oli
madradaikaisia tyontekijoitd. Prosenttiosuuksina ilmaistuna maaraaikaisten tyontekijoiden osuus
Euroopan tyontekijoistd kasvoi 11,2 %:sta 12,8 %:iin. Sen sijaa, Kansainvalisen tyojarjeston
(2016) raportin mukaan vuosien 1987 ja 2006 valisend aikana maaraaikaisten tydntekijoiden

osuus Euroopan tyontekijoista kasvoi 9%:sta perati 14,5%:iin.

Maaraaikaisten tyontekijoiden osuus on kasvanut myds Euroopan ulkopuolella. Kansainvalisen
tyojarjeston raportin (2016) mukaan Venajdlldi maaraaikaisten tyontekijoiden osuus kasvoi

2%:sta jopa 14 %:iin vuodesta 1992 vuoteen 2008. Yhdysvalloissa maaraaikaisten tyontekijoiden
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osuus oli suurimmillaan 23 % vuonna 2002, mutta on sen jalkeen laskenut noin 20 %:iin 2010
luvulle tultaessa. OECD:n (2017) mukaan madraaikaisten tyontekijoiden osuus OECD maiden
tyontekijoista kasvoi vuosien 1990 ja 2016 valilla 10 %:sta 11,2%:iin. Vaikka luvut vaihtelevat
jonkin verran ldhteestad riippuen, huomaamme, ettd maaraaikaisten tyontekijoiden osuus koko

maailman tyota tekevasta vaestosta on selvasti kasvanut.

Drager & Marx (2017) toteavatkin, ettd madrdaikainen tyon yleistyminen on yksi viimeisten
vuosikymmenien merkittivimmistda muutoksista tyomarkkinoilla. Gusan & Kleiner (2000)
kuvailevat, kuinka joskus maaraaikaiset tyontekijat rajoittuivat lahinnd toimisto- ja
rakennusapulasiin, kun taas nykyaian madardaikaisia tyontekijoitd on ldhes joka alalla. Myos
Chambel & Sobral (2011) painottavat madrdaikaisen tyon muutoksia. Heiddn mukaansa
aikaisemmin yritykset palkkasivat maardaikaisia tyontekijoitd 1ahinnda matalan vaatimustason
tyotehtaviin, esimerkiksi yksinkertaisiin toimistotehtaviin, kun taas nykyaan yritykset palkkaavat
madraaikaisia tyontekijoita jopa vaativimpiin asiantuntijatehtdviin. Myds asenteet maaraaikaisia
tyontekijoita kohtaan ovat muuttuneet. Aikaisemmin madrdaikaisia tyontekijoita saatetiin pitaa
yrityksen "pohjasakkana”, kun taas nykyaan nama tyontekijat voivat olla tirkea osa yrityksen

kilpailustrategiaa (Chambel & Sobral ,2011).

McGiveny (1994) kuvaa, kuinka tyomarkkinoilla on tapahtunut useampia saman aikaisia
muutoksia, joita ovat madardaikaisten ja osa-aikaisten toiden lisddntymisen lisaksi,
naistyontekijoiden osuuden kasvu sekd erilaisten palvelualojen lisddntyminen. Nain
madrdaikaisen tyon yleistyminen voidaan ndhda osana tyomarkkinoiden laajempaa murrosta,
jonka taustalla vaikuttavat koko yhteiskunnassa tapahtuvat muutokset. Yksi tdllainen, koko
yhteiskuntaan laajasti vaikuttava muutos, on ollut globalisaatio, joka on viime vuosikymmenina
vaikuttanut yritysmaailmaan paljon. Globalisaation my6ta kilpailu on lisdantynyt hurjasti kaikilla
toimialoilla, mikd taas on lisdnnyt yritysten tarvetta kehittdd toimintansa joustavuutta.
Kdytanndssa tdma tapahtuu tyévoiman kautta. Tan, Denton, Rae & Chung (2013) toteavat, ettd
monet nykypaivdn yritykset palkkaavat tyontekijoitd maaraaikaisella sopimuksella, pysydkseen

riittdvan joustavana ja kilpailukykyisena.
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Yrityksen tarve kayttda madrdaikaisia tyontekijoita toiminnan joustavuuden lisidmiseen riippuu
toki paljon yrityksen kotimaan tyolainsdaddannosta. Arulampalam ym. (2004) painottavat, etta
yksittdisen maan sisdlld on selva positiivinen korrelaatio joustavien tydsopimusten maaran ja
tyontekijoitd suojaavan lain valilla. Erityisesti mdaraaikaiset tyontekijat ovat siis lisddntyneet
maissa, joissa tyontekijoiden oikeuksien sddntely on tiukkaa, ja joissa laki suojaa vahvasti
vakituisia tyontekijoitd. Boothin ym. (2002b) empiiriset tutkimukset osoittavat, etta
madradaikaisten tyontekijoiden osuus on kasvanut erityisesti Ranskassa, Italiassa ja Espanjassa.
Sen sijaan Yhdysvalloissa ja Isossa-Britanniassa, eli maissa, jossa tyontekijoiden oikeuksien
sdantely ei ole erityisen tiukkaa, kasvu ollut vdhdisempdi. Ndin ollen huomaamme, ettad
madrdaikaisten tyontekijoiden lisddntyminen ei suinkaan ole sattumanvaraista. Myos Booth ym.
(2002a) toteavat, ettd maardaikaisten tyontekijoiden lisdantyminen voi usein olla seurausta

tarkasti harkitusta politiikasta.

Monet tutkijat korostavat myos kaytannon hyotyja maaraaikaisten tyontekijoiden palkkaamisessa.
Esimerkiksi Tan ym. (2013) listaavat artikkelissaan maaraaikaisella tydsopimuksella
palkkaamisen hyotyja organisaation nakokulmasta. Tutkijat kuvaavat maaraaikaisia tyontekijoita
reserviksi, jota voidaan kayttaa, kun tarve vaatii, ja joiden tydsopimus voidaan purkaa, kun
tyontekijoiden tarve vihenee. He painottavat myos, kuinka madraaikaisiin tyontekijoihin ei liittyy
samanlaista pidempiaikaista taloudellista sitoutumista, kuin vakituisiin tydntekijéihin. Myos
Gusan & Kleiner (2000) toteavat, ettd monissa yrityksissd maadrdaikaisten tyontekijoiden
palkkaaminen voi olla harkittu tapa korvata vakituiset tydntekijat, samat taidot omaavilla
madraaikaisilla tyontekijoilla. He ilmaisevat asian niin, ettd maaraaikainen tyontekija on ikdan
kuin "edullisempi paketti” (generous package), verrattuna vakituiseen tyontekijaan, jolla on kaikki

lain takaamat (tyonantajalle suhteellisen kalliit) etuudet.

Maaraaikaisen tyon lisddntymisestd huolimatta, asenne maardaikaisia tydtehtdavia kohtaan on
vield melko huono tyontekijoiden keskuudessa ja tydomarkkinoilla yleensd, vaikka ne joltain osin
onkin kehittyneet positiivisempaan suuntaan (s.14). Booth ym. (2002b) toteavat, ettd

madraaikaiset tyotehtivat eivit ole tyontekijoiden keskuudessa yhta suosittuja kuin vakituiset
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tyotehtavat. Myos Foote (2004) toteaa, ettd yleinen asenne tydmarkkinoilla on, ettd maaraaikaiset
tyontekijait ovat vahdarvoisempia tyontekijoitd, kuin heiddn vakituisella sopimuksella
tyoskentelevit kollegansa. Gusanin & Kleinerin (2000) artikkeli puoltaa samaa ajatusta. He
viittaavat tydministerion empiiriseen tutkimukseen, jonka mukaan kyselyyn vastanneista 35 %
kertoi maaraaikaisen tyon olleen ainoa tyo, jonka he olivat 16ytdneet. Toiset 18% vastanneista
toivoivat, ettd maaraaikaisella tyosopimuksella tydskentely johtaisi myohemmin vakituiseen

tyohon samassa yrityksessa.

Sen lisdksi, ettd asenne maaraaikaista tyota kohtaan on huono, voidaan maaraaikaiseen tyohon
tutkimusten perusteella liittdd muitakin negatiivisia piirteitd. Esimerkiksi Boothin ym. (2002b)
tutkimusten mukaan maaraaikasilla tyontekijoilla on huonompi tydtyytyvaisyys, huonompi palkka
sekd huonompi mahdollisuus saada tyOnantajan tarjoamaa koulutusta. Maaraaikaisten

tyontekijoiden kouluttamiseen paneudumme tarkemmin seuraavassa luvussa.

4. Mddraaikaisten tyontekijoiden kouluttaminen

Monet tutkimukset osoittavat, ettd madaraaikaiset tyontekijat saavat vahemman ty0antajan
tarjoamaa koulutusta, kuin vakituiset tyontekijat. Arulampalamin ym. (2004) tutkimus Euroopan
tyomarkkinoista osoittaa, ettd joustavilla tydsopimuksilla tydskentelevien (mukaan lukien
madrdaikaiset tyontekijat) kouluttaminen on yrityksissd vahdisempdd kuin vakituisten
tyontekijoiden kouluttaminen. Tutkimuksen mukaan, erityisesti miehilld, jotka tydskentelevat
joustavilla tydsopimuksilla, koulutus on vahdisempda Itdvallassa, Britanniassa, Tanskassa,
Suomessa ja Espanjassa. Albertin ym. (2005) empiirinen tutkimus yksindan Espanjan
tyomarkkinoista sen sijaan osoittaa, ettd madaradaikaiset tyontekijat palkataan huonommalla
todenndkoisyydelld yrityksiin, jotka ylipaatdan tarjoavat koulutusta. Ja, jos maaraaikaiset
tyontekijat palkataan koulutusta tarjoaviin yrityksiin, on heilla huonompi todennakoéisyys saada

koulutusta kuin vakituisilla tyontekijoilla.
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Samaa asiaa todistaa myo6s Boothin ym. (2002b) tutkimukset Britannian tydmarkkinoista.
Tutkimuksessa erotettiin joustavilla tydsopimuksilla tydskenteleviat, johon ryhmaan
madraaikaiset tyontekijat voidaan laskea sekd kausityontekijat, jotka sen sijaan ovat erillinen
madraaikaisten tyontekijoiden ryhma. Tutkijoiden tekemdn regressioanalyysin tuloksena miehill3,
jotka tyoskentelevat joustavilla tydsopimuksilla, oli 12% pienempi todennakoisyys saada tyohon
liittyvdd koulutusta vakituisiin (mies)tyontekijoihin verrattuna. Sen sijaan miespuolisilla
kausityontekijoilla, todenndkoéisyys oli jopa 20% pienempi. Vastaavasti naispuolisten
tyontekijoiden osalta joustavilla tyosopimuksilla tydskentelevien mahdollisuus saada koulutusta
oli 7% pienempi ja kausityontekijoilla 15% pienempi kuin vakituisilla (nais)kollegoilla.

Koulutusintensiteetin mittarina tassa tutkimuksessa kaytettiin koulutuspaivien lukumaaraa.

Maaraaikaisten tyontekijoiden vahdinen koulutus ei tietenkdan perustu yritysten umpimahkaisiin
paatoksiin. Sen sijaan koulutuspditokset perustuvat henkildston taloustieteen teorioihin ja
ajatuksiin kouluttamisen kannattavuudesta. Maaraaikaisten tyontekijoiden kouluttamiseen liittyy
yrityksen ndkokulmasta ristiriitoja, jotka liittyvat tarjottavan koulutuksen maaraan seka
koulutuksen sisdltoon. Seuraavaksi selvenndn lukijalle nditd maadrdaikaisen tyontekijoiden
koulutukseen liittyvia ristiriitoja taloustieteen nakokulmasta seka esitan ajatuksia tulevaisuuden

haasteista maaraaikaisten tyontekijoiden kouluttamiseen ja johtamiseen liittyen.

4.1. Ristiriidat koulutuksen kannustimissa

4.1.1. Koulutuksen maiara

Luvussa 2.1. kuvattiin, kuinka nettonykyarvo muodostuu, kun investoimme opiskeluun tai
koulutukseen. Kaavasta pystyimme pdittelemain, ettd nettonykyarvo on sitd suurempi, mita
pidempi on investoinnin jalkeinen aika, eli aika, jolloin investointi realisoituu. Se sijaan, mita
lyhyempi investoinnin jalkeinen aika on, sitd pienempi on nettonykyarvo. Kun tdtd kaavaa
sovelletaan yksittdisen yrityksen sisadlle, voidaan helposti paatelld, ettd lyhyen tydsuhteen takia

madrdaikaisten tyontekijoiden kouluttaminen ei ole taloudellisesti kannattavaa yrityksille. Myos
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Fouarge (2012) toteaa artikkelissaan, ettd inhimillisen pddoman teorian mukaan, joustavilla
tyosopimuksilla tydskentelevat (maaraaikaiset tyontekijit mukaan lukien) saavat vdhemman

koulutusta kuin vakituiset tyontekijat.

Myds Lazear & Gibbs (2014) painottavat, etta yrityksissa sijoitusmadara tyontekijan koulutukseen
riippuu siitd, kuinka todenndkdoista on, etta tyontekija jaa tai lahtee yrityksestd. Maaraaikaisten
tyontekijoiden osalta, yritys tietda jo ty0sopimusta laatiessaan, ettd tyontekija ei ole yrityksen
palveluksessa kuin sopimuksessa maaratyn (usein suhteellisen lyhyen) ajan. Yrityksella ei siis ole
kannustimia investoida maardaikaisen tyontekijan kouluttamiseen, silld jos yritys investoisi
koulutukseen ja tyontekija lopettaisi yrityksessa tyoskentelyn, yritys ei paasisi itse hyotymaan
koulutusinvestoinnista (Albert ym. 2005). Edeltdvdssd luvussa huomattiin myods kdytdnnon
empiirisen tutkimuksen osoittavan, ettd maaraaikaiset tyontekijat saavat vahemman koulutusta
yrityksissa kuin vakituisella sopimuksella tydskentelevit kollegansa. Vaikka tdma on yrityksille

taloudellisesti kannattavampi ratkaisu, olisi asiaa syyta pohtia laajemmasta ndkékulmasta.

Esimerkiksi Tan ym. (2013) spekuloivat artikkelissan, ettd lyhyemmilla tydsopimuksilla
tyoskentelevien vahaiselld koulutuksella voi olla negatiivisia vaikutuksia yrityksen kilpailukykyyn
sekd pidemman aikavalin kasvumahdollisuuksiin. McGiveny (1994) sen sijaan painottaa, etta
yritykset voivat menettdd tuloja ja asiakassuopeutta (customer goodwill), jos ne kayttavat
madraaikaisia tyontekijoitd, jotka eivat ole riittavasti koulutettuja. Lisdksi hdn toteaa, ettd on
lyhytnakoista ja yrityksen talouden kannalta riskaabelia rajata kouluttaminen vain vakituisille
tyontekijoille, samalla kun osa-aikaisista ja madraaikaisista tyontekijoista on tullut merkittava osa

tyomarkkinoita.

Myd6s Chambel & Sobral (2011) toteavat, ettd yritysten paatokset investoida vahan tai ei yhtaan
madrdaikaisten tyontekijoiden kouluttamiseen, voivat olla huonoja paatoksida tyontekijoiden
sitoutumisen kannalta. Jos yritys arvostaa méaardaikaisten tyontekijoiden vahvaa sitoutumista
yritykseen, olisi yritysten itse osoitettava sitoutumista madraaikaisia tyontekijoitd kohtaan, mika
siis kdytdannossa tarkoittaisi ndiden tyontekijoiden parempaa kouluttamista. Tdman ajatuksen

mukaan, yrityksen investoinnit maadrdaikaisten tyontekijoiden koulutukseen voivat parantaa
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madraaikaisten tyontekijoiden suhdetta tydnantajaansa, ja ndin hyodyttaa koko yritysta (Chambel

& Sobral, 2011).

Myd6s McGiveny (1994) korostaa koulutuksen lisddmisen hyotyja ja toteaa, ettd koulutuksen
laajentaminen myos yrityksen osa-aikaisille ja maaraaikaisille tyontekijoille, johtaa tyontekijoiden
vaihtuvuuden vahenemiseen sekd parempiin tuloksiin ja laadukkaampiin tuotteisiin. Lisdksi
koulutuksen tarjoamisella voi olla positiivisia vaikutuksia yrityksen rekrytointia ajatellen.
McGivenyn (1994) mukaan on olemassa todisteita siitd, ettd yrityksen hyvat
koulutusmahdollisuudet ja tyontekijoiden tasapuolinen kohteleminen parantavat yrityksen
mainetta tyontekijoiden keskuudessa. Hyva maine sen sijaan parantaa yrityksen asemaa
kilpailussa parhaista tyontekijoistd, niin vakituisista kuin maaraaikaisistakin. Lazear & Gibbs
(2014) mukaan erityisesti nuoria tyontekijoitd houkuttelee tyopaikat, jotka tarjoavat

tyontekijoilleen koulutusta.

4.1.2. Koulutuksen sisalto

Toinen ristiriita maardaikaisten tyontekijoiden kouluttamisessa liittyy tarjottavan koulutuksen
sisaltoon. Luvussa 2.2.1 esitettiin yleinen inhimillinen padoma seka yrityskohtainen inhimillinen
padoma, jotka ovat henkiloston taloustieteen madrittelemat kaksi taitokategoriaa, joihin
tyonantajan tarjoamassa koulutuksessa opitut taidot voidaan sijoittaa. Koulutus maaritellaan
yleiseksi (general) tai yrityskohtaiseksi (firm-specific) sen mukaan, kasvattaako koulutus
tyontekijan arvoa pelkdstdan koulutusta tarjoavassa yrityksessa vai samanaikaisesti seka

koulutusta tarjoavassa yrityksessa ettd muissakin yrityksissa.

Periaatteessa voidaan ajatella, etta yrityksella on aina kannustin kouluttaa tydntekijansa niin, etta
niiden arvo yritykselle maksimoituu. Taman ajatuksen mukaan tydnantajan tarjoama koulutus
tulisi siis aina tdhdatd kasvattamaan tydntekijan yrityskohtaista inhimillistd pddomaa.
Maaraaikaisen tyontekijoiden osalta, asia on kuitenkin hankalampi, silla ndilla tyontekijoilla ei
itselldadn ole kannustinta kouluttautua yrityskohtaisesti johtuen tydsuhteen lyhyesta kestosta.

Lazer & Gibbs (2014) toteavatkin, ettd jos on todenndkoistd, ettd tyontekija ei jaa yritykseen
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pitkdksi aikaa, on tyontekijalla kannustin kouluttautua niin, ettd hdnen arvonsa tydmarkkinoilla
maksimoituu. Eli kdytdnndssa maaraaikaisen tyontekijan intresseissa on osallistua koulutukseen,

joka kasvattaa hanen yleistd inhimillistd pddomaansa.

My6s Tan ym. (2013) toteavat, ettd maardaikaisten tyontekijoiden intresseissa on kouluttautua
mahdollisimman monipuolisesti, silld ndin he voivat varmistaa, etteivat taitojensa puolesta jda vain
ikdan kuin yhden tyontekijan armoille. Jos tyontekija investoisi koulutukseen, joka kasvattaisi
yrityskohtaista inhimillistd pddomaa, ja sen jalkeen tulisi erotetuksi, hdn karsisi pddomatappion
eikd enda kykenisi hydtymaan investoinnista myohemmin (Albert ym. ,2005). My6s Booth ym.
(2002b) toteavat, ettd kun tyontekija tyoskentelee madardaikaisena, vapaaehtoisesti tai
haluamattaan, ei hdnen kummassakaan tapauksessa ole jarkevaa sijoittaa yrityskohtaiseen

inhimilliseen paddomaan.

Fouargen (2012) empiiriset tutkimukset osoittavat, ettd maardaikaiset tyontekijat saavat
huomattavasti todenndkoisemmin yleista kuin yrityskohtaista koulutusta verrattuna vakituisiin
tyontekijoihin. Tutkimuksen mukaan ty0nantajan tarjoama koulutus on useimmiten
yrityskohtaista, minka takia yrityksissa joustavilla sopimuksilla tydskentelevat (maaraaikaiset
mukaan lukien) saavat vahemman ty6nantajan tarjoamaa koulutusta. Yrityksenkadn ei kannata
kayttdd resursseja madrdaikaisten tyontekijoiden yrityskohtaiseen kouluttamiseen, silla
todenndkoisyys hyotya kouluttamisesta on olematon, kun oletuksena on, ettda tydntekija

madrdaikaisen sopimuksen loputtua lahtee yrityksesta.

Voidaan siis sanoa, ettd haaste maaraaikaisten tyontekijoiden kouluttamisen sisdllon suhteen
liittyy koulutuksen tehokkuuden ja taloudellisen kannattavuuden valiseen ristiriitaan. Lyhyella
tahtdimelld yritykselle sekd maaraaikaiselle tyontekijdlle olisi tehokkainta, ettd tydnantajan
tarjoama koulutus kasvattaisi tyontekijan yrityskohtaista inhimillistd pddomaa mahdollisimman
paljon. Ndin madrdaikaisen tydntekijan taidot olisivat optimaaliset koulutettavan yrityksen

nakokulmasta ja tuottavuus korkea. Pidemmalla aikavililla tilanne on kuitenkin toinen. Koska
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yrityskohtaisessa inhimillisessd padomassa yritys ja tyontekija jakavat koulutuksen kustannukset
(ks. luku 2.2.2), on méaardaikaisen tyontekijan kouluttaminen yrityskohtaisesti tehotonta seka

tyontekijalle etta yritykselle (Booth ym., 2002b).

4.2. Tulevaisuuden haasteet

Ylld kuvattujen ristiriitojen perusteella, iso kysymys on, ettd kuinka yritykset kykenevit
tulevaisuudessa takamaan maaraaikaisille tyontekijdille riittdvasti tehokasta koulutusta. Tan yms.
(2013) toteavat, etta yksi suurimmista haasteista operatiivisille johtajille on viime vuosina ollut
joustavien tydsuhteiden lisddntyminen. Myds Chambel & Sobral (2011) toteavat, etta yrityksille on
haasteellista johtaa erilaisia tyontekijoita ja painottavat, ettd maaraaikaisten tyontekijoiden osalta

sopivista johtamisen kdytannoita tiedetdan hyvin vahan.

Tan ym. (2013) listaavat potentiaalisia haasteita, joita organisaatiossa voi esiintya maaraaikaisiin
tyontekijoihin liittyen. Heiddn mukaansa maaraaikaisten tyontekijoiden kohdalla haastavaa on,
kuinka nama tyontekijat kyettdisiin vahvasti integroimaan yritykseen. Lisdksi haasteena voi
mahdollisesti olla tyontekijoiden matalampi tietotaso, sitoutumisen puute, isompi vaihtuvuus, ja
sitda kautta korkeammat koulutuskustannukset. Taman pohjalta tutkijat maarittelevat erikseen
myoOs madradaikaisten tyontekijoiden kouluttamiseen liittyvid haasteita, joita ovat heidan
mukaansa koulutuksen aikatauluttaminen, koulutuspakettien suunnittelu, koulutuksen

kustannukset seka koulutusperiodin optimaalinen pituus (Tan ym., 2013).

Haasteista huolimatta, maaraaikaisten tyontekijoiden lisddntyessd, yritysten olisi kyettdva
kehittdmaan koulutuskadytdntdjaan vastaamaan tyomarkkinoiden muutoksia. Chambel & Sobral
(2011) kuvaavat artikkelissaan yritysten vanhanaikaisia asenteita maaraaikaisten tydntekijoiden

kouluttamista kohtaan. Aikaisemmin, strategisten ndkemyksien ja kustannuslaskelmien
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perusteella, katsottiin, ettd maaraaikaiset tyontekijit ovat yritykselle vahempiarvoisia ja
vahemman ainutlaatuisia, minkd takia koulutuskdytannot tulisi heiddn kohdallaan olla
yksinkertaisia. Vield nykyaankin maaraaikaiset tyontekijat saavat yrityksissa suhteellisen vahan
koulutusta (kts. luku 3), ja lisdksi tarjottava koulutus on todenndkdisemmin yleistd kuin

yrityskohtaista (kts. luku 4.1.2.).

Toki, kuten jo aikaisemmin totesin, padtokset maadrdaikaisten tyontekijoiden kouluttamisesta
perustuvat yrityksissd taloustieteen teoriaan koulutuksen kannattavuudesta. Yritysten on
punnittava taloudellisia kustannuksia ja hyotyja tyontekijoiden kouluttamisessa, aivan kuten
muissakin investoinneissa. Kuitenkin, madrdaikaisten tyontekijoiden kayton lisddntyess3,
yritysten tulisi tarkastella kouluttamista laajemmasta ndkokulmasta. Myés Tan ym. (2013)
haastavat yritysten vanhoja koulutuskadytdntdja toteamalla, ettd joustavammat tyomarkkinat
tarvitsevat joustavampia koulutuskdytdntdja. Jos yritykset haluavat tehokkaasti lisata
joustavuutta toimintaansa, on niiden kyettdva tarjoamaan tehokkaat puitteet maaraaikaisten

tyontekijoiden kouluttamiselle (Tan ym., 2013).

Fouarge ym. (2012) ovat sitd mieltd, ettd markkinat ovat epdonnistuneet joustavilla
tyosopimuksilla tydskentelevien suhteen, silla ndille tyontekijoille ei ole kyetty takaamaan riittavia
mahdollisuuksia uusien taitojen omaksumiseen. Tama kuitenkin olisi ehdoton edellytys sille, etta
saataisiin "joustaville tyontekijoille” (flexible workers) vakaampi asema tyomarkkinoilla. He
painottavat myds poliittista ndkokulmaa, ja toteavat, ettd edistddkseen tydomarkkinoiden
joustavuutta, paatoksentekijoiden tulisi olla tietoisia siitd, ettd joustavat tydsopimukset
hankaloittavat tyontekijoiden inhimillisen padoman investointeja. Taman takia julkisia palveluja
tulisi tdydentaa tai ty6lainsddadant6a muuttaa, niin, ettd ne kannustaisivat joustavia tyontekijoita
investoimaan enemman koulutukseensa. Ndin autettaisiin my6s maardaikaisia tyontekijoita

pitdmdan taitonsa paremmin ajan tasalla.
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5. Yhteenveto

Globalisaation myo6td kilpailu on kasvanut kaikilla toimialoilla. Kasvanut kilpailu on lisdnnyt
yritysten paineita parantaa toimintansa joustavuutta, minkd seurauksena madardaikaisten ja
muiden joustavilla sopimuksilla tyoskentelevien osuus on viime vuosikymmenten aikana
lisdantynyt tyomarkkinoilla. (Tan ym., 2013). Maaraaikaisten tyontekijoiden osuus on kasvanut
sekd Euroopassa (Eurofound, 2015) ettd sen ulkopuolella (Kansainvalinen tydraportti, 2017).
Lisdksi maaraaikaisen tyon luonne on muuttunut. Aiemmin maaraaikaisia tyontekijoita palkattiin
lahinnd matalan vaatimustason tyoOtehtaviin, ja heitd pidettiin alempiarvoisina tyontekijoina.
Nykyadn madrdaikaisia tyontekijoitd palkataan myos vaativampiin asiantuntijatehtaviin, ja he

voivat olla tirkea osa yrityksen kilpailustrategiaa. (Chambel & Sobral ,2011).

Maaraaikaisia tyontekijoita kuitenkin koulutetaan yrityksissda vahemmadan kuin vakituisia
tyontekijoitd (Arumlampalam ym. 2004, Booth ym. 2002b). Lisdksi tarjottava koulutus on
useimmiten sellaista, joka kasvattaa tyontekijan yleistd inhimillistd padomaa yrityskohtaisen
inhimilliseen pdidoman sijaan (Fourage, 2012). Maaraaikaisten tyontekijoiden koulutus on
vahaisempas, silla koulutuksen tarjoaminen ei ole yritykselle taloudellisesti tehokasta tydsuhteen
lyhyyden vuoksi. Samasta syystd yritykselld ei ole kannustimia investoida maaraaikaisen
tyontekijan yrityskohtaiseen koulutukseen, silld investoinnin hyddyt eivat ehdi realisoitumaan
lyhyen tydsuhteen aikana. My6s madrdaikaiselle tyontekijalle itselleen on taloudellisesti
tehokkaampaa investoida vain yleisluonteiseen koulutukseen, silla tama maksimoi hanen arvonsa

tyomarkkinoilla, sen jalkeen, kun tyosuhde koulutusta tarjoavassa yrityksessa paattyy.

Niin ollen haasteena on se, kuinka maaraaikaisille tyontekijoille pystytddn tulevaisuudessa
tarjoamaan riittavasti ja riittdvan tehokasta koulutusta. Jos (ja kun) maaraaikaisten tyontekijoiden
osuus tyovaestosta edelleen kasvaa, on ndiden tyontekijoiden kouluttamiseen liittyvat kysymykset
sellaisia, joihin todella taytyy keksia uusia, tehokkaampia ratkaisuja. Kirjallisuuskatsaukseni ei
valitettavasti anna yksiselitteisia vastauksia siihen, miten ndma haasteet tulisi tydmarkkinoilla ja
yksittdisissa yrityksissa ratkaista, mutta se kuitenkin osoittaa, ettd lisitutkimus aiheesta on
paikallaan. Lazear (2000) on madaritellyt henkiloston taloustieteen mikrotaloustieteellisten

periaatteiden soveltamiseksi henkildstéjohtamisen ilmidihin ja koska madrdaikaisten seka muiden
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erilaisilla joustavilla tyosopimuksilla tydskentelevien maara on jatkuvasti lisdiantymassa, ovat
nama tyontekijat nyt se ilmio, joihin taloustieteen teorioita on pystyttdva soveltamaan uudella

tavalla.

Lopuksi esittelen vield tekijat, jotka rajoittavat tutkielmani yleistettavyyttd. Ensinndkin,
tutkielmani tarkasteli tyontekijoiden kouluttamista taloustieteen nakokulmasta, joten jatin
kouluttamisen mahdolliset muut vaikutukset, kuten psyykkiset ja sosiaaliset vaikutukset
kokonaan tarkastelun ulkopuolelle. Lisdksi on syytd huomioida, ettd kouluttamisen vaikutukset
riippuvat kdytdnnon eldmassa paljon siitd, milld toimialla tai missd maassa koulutettava yritys
toimii. Optimaaliseen kouluttamisen tasoon vaikuttaa lisdksi toimialalla vallitseva kilpailu seka
taidot, joita toimialalla tydskentelevaltd vaaditaan. Koska tutkielmani kisittelee tydnantajan
kouluttamista tyomarkkinoiden yleisena ilmiong, riippuu sen sovellettavuus siis paljon siitd, mihin

maahan, toimialaan tai yritykseen tutkielmani analyyseja sovelletaan.

24



6. Lahteet

Acemoglu, D.& Pischke J. (1998). Why do firms train? Theory and evidence. Quarterly journal of
economics, 113(1), 79-119.

Albert, C., Garcia-Serrano, C. & Hernanz, V. (2005). Firm-provided training and temporary

contracts. Spanish Economic Review, 7(1), 67-88.

Almeida, R. K., & Faria, M. (2014). The wage returns to on-the-job training: Evidence from

matched employer-employee data. IZA Journal of Labor & Development, 3(1), 1-33.

Arulampalam, W., Booth, A. L. & Bryan, M. L. (2004). Training in Europe. Journal of the European
Economic Association, 2(2-3), 346-360.

Autor, D. H. (2001). Why do temporary help firms provide free general skills training? Quarterly
Journal of Economics, 116(4), 1409.

Bae, S., & Patterson, L. (2014). Comparison and implications of human capital theory at the

individual, organization and country levels. Journal of Organizational Culture, Communications

and Conflict, 18(1), 11-28.

Becker, G. S. (1962). Investment in Human Capital: A Theoretical Analysis. Journal of Political
Economy, 70(5, Part 2), 9-49.

Booth, A. L. (1991). Job-related formal training: Who receives it and what is it worth? Oxford
Bulletin of Economics and Statistics, 53(3), 281-294.

Booth, A. L., Dolando, |. J. & Frank, J. (2002a). Symposium on temporary work. Economic journal,
112(480), 181-188.

25



Booth, A. L., Francesconi, M. & Frank, J. (2002b). Temporary Jobs: Stepping stones or dead
ends? Economic Journal, 112(480), F189-F213.

Casey, B. (1988). Temporary employment: Practice and policies in Britain.

Chambel, M.]., & Sobral, F. (2011). Training is an investment with return in temporary

workers. Career Development International, 16(2), 161-177.

Drager, V., & Marx, P. (2017). Do firms demand temporary workers when they face workload
fluctuation? Cross-country firm-level evidence. Industrial & Labor Relations Review, 70(4), 942-

975.

Duff, C. (2003). Influencing the UK skills agenda. Industrial and Commercial Training, 35(2), 53-
55.

Eurofound 2017. European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions.
The rise of temporary contracts in Europe. Muokattu 15.2. 2016.

https://www.eurofound.europa.eu/printpdf/news/spotlight-on/employment/the-rise-of-

temporary-contracts-in-europe

Fouarge, D. (2012). Flexible Contracts and Human Capital Investments. De Economist, 160(2),
177-195.

Garloff, A., & Kuckulenz, A. (2006). Training, mobility, and wages: Specific versus general human

capital. Jahrbiicher Fiir Nationalékonomie Und Statistik, 226(1), 55-81.

Gusan, C., & Kleiner, B. H. (2000). New developments concerning discrimination against

temporary workers. Equal Opportunities International, 19(6), 92-97.

26



International Labour Organization ILO 2016. Non-Standard Employment Around the World

http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---

publ/documents/publication/wcms 534326.pdf

Lazear, E. P. (2000). The Future of Personnel Economics. Economic Journal, 110(467), 611-639.

Lazear, E. P. & Gibbs, M. (2015). Personnel economics in practice (3rd ed.). Hoboken, N.J.: John
Wiley & Sons, Inc.

Mcgivney, V. (1994). Wasted Potential: Training and Career Progression for Part-Time and

Temporary Workers.

OECD Data 2017. https://.data.oecd.org

Sutherland, J. (1999). Viewpoint - investing in young people: Some changes and some

challenges. Education + Training, 41(8), pp. 348-358.

Tan, K. H,, Denton, P., Rae, R, & Chung, L. (2013). Managing lean capabilities through flexible

workforce development: A process and framework. Production Planning & Control, 24(12), 1066.

27



