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Yhteenveto

Artikkeli kasittelee tyoajalla tapahtuvan osaamisen kehittamisen edistamista
oikeudellisesta ndkokulmasta. Toisin sanoin kyse on jatkuvan oppimisen edistamisesta
tybajalla ja tatd koskevista juridisista kehittamismahdollisuuksista.

Aluksi artikkelissa maaritelldan, mitd on tytajalla tapahtuva osaamisen kehittdminen ja
oppiminen seki kuvataan osaamisen kehittadmisen eri muotoja. Esilld ovat osaamisen
kehittdmisen tavoitteet ja edellytykset, esimerkiksi kehittamista tukeva kulttuuri,
tyonantajan ja tyontekijan myotavaikutus, aika ja taloudelliset edellytykset. Artikkeli
tuo tutkimustietoa osaamisen kehittdmisesta ja sithen kytkeytyvista
vaikutusmahdollisuuksista ja siind arvioidaan osaamisen kehittdmista koskevaa
lainsdadantoa. Artikkeliin kuuluu ehdotuksia, joilla kasvattaa tyonantajan roolia
osaamisen kehittdmisessé erityisesti lainsdadannon kautta.

Euroopan unionin tasolta esilld ovat jatkuvaa oppimista koskevat perusoikeuskirja,
sosiaalisten oikeuksien pilarin 1 kohta sekd neuvoston kaksi suositusta: suositus
pienisti osaamiskokonaisuuksista ja suositus henkilokohtaisista oppimistileista.
Tarkastelun piirissd on seuraava lainsdadanto: tyosopimuslaki, tyoaikalaki, valtion
virkamieslaki, kunnan ja hyvinvointialueen viranhaltijalaki seki evankelisluterilaisen
kirkon viranhaltijalaki. Yhteistoiminnan osalta esilla ovat yhteistoimintalaki, laki
yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa ja kunnan ja hyvinvointialueen
yhteistoimintalaki. Lisdksi tarkastelen tasapuolisen kohtelun velvoitetta ja tasa-
arvolain ja yhdenvertaisuuslain sdantelya. Esilla on my0s opintovapaalaki. Artikkelissa
tarkastelen ja arvioin Ruotsin lainsdadanto4, joka koskee tydajalla tapahtuvaa
osaamisen kehittdmista ja tatd koskevia sopimusratkaisuja. Esilld on my6s Tanskassa
kaytossa oleva valtion henkil6ston osaamisen kehittdmisen jarjestelma, jonka
padperiaatteet esittelen lyhyesti.

Tyobajalla tapahtuva osaamisen kehittdminen on laaja ja moninainen kokonaisuus. Se
sulkee sisddnséa organisaation kulttuurin, rakenteet ja arvot. Keskeisia ovat toisaalta
tyonantajan, toisaalta yksilon tarpeet ja pdamaarit. Tyonantajan ndkokulmasta
osaaminen on keskeinen menestystekija. Yksilon ndkokulmasta osaaminen on
olennainen tyollistyvyytta yllapitava tekija, ja keskeisia edellytyksia osaamisen
kehittdmiselle ovat aika jaraha. Osaamisen kehittdminen edellyttia sita tukevia
lainsdadantoratkaisuja jalakien aktiivista soveltamista. Hyva yhteistoiminta ja hyva
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tyoturvallisuus tukevat osaamisen kehittdmista. Naméa ndkokulmat ovat esilla
artikkelissa.

Akava Works

Akavan tiedontuotanto toimii nimelld Akava Works.

Akava Works tarjoaa monipuolisesti tietosisaltdja raportteina, selvityksiné ja
tutkimuksina. Tavoitteenamme on liséksi herattida yhteiskunnallista keskustelua
erityisesti akavalaisille tarkeisté ja ajankohtaisista aiheista. Akava Works -sisallot eivat
ole Akavan virallisia kannanottoja.

Akava Works -sivusto on osoitteessa www.akavaworks.fi.
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1 Johdanto

Taman artikkelin aiheena on tydajalla tapahtuvan osaamisen kehittdmisen edistiminen
oikeudellisesta ndkokulmasta. Toisin sanoin kyse on jatkuvan oppimisen edistamisesta
tyoajalla ja tatd koskevista juridisista kehittdmismahdollisuuksista.

Pohjustan aiheen késittelyd maarittelemalls, mitd on tydajalla tapahtuva osaamisen
kehittdminen ja oppiminen. Tdmaén jalkeen kuvailen osaamisen kehittdmisen eri
muotoja. Nostan esille osaamisen kehittdmisen tavoitteet ja edellytykset, joita ovat
esimerkiksi kehittdmista tukeva kulttuuri, tydnantajan ja tyontekijan myotavaikutus,
aika jataloudelliset edellytykset. Kayn lapi tutkimustietoa osaamisen kehittdmisesti ja
siihen kytkeytyvista vaikutusmahdollisuuksista. Kuvailen ja arvioin osaamisen
kehittdmistéd koskevaa voimassa olevaa lainsdadantoa. Teen ehdotuksia, joilla kasvattaa
tyonantajan roolia osaamisen kehittdmisessé erityisesti lainsdddannon kautta.

Euroopan unionin tasolta esilld ovat jatkuvaa oppimista koskevat perusoikeuskirja,
sosiaalisten oikeuksien pilarin 1 kohta sekd neuvoston kaksi suositusta: suositus
pienista osaamiskokonaisuuksista ja suositus henkilokohtaisista oppimistileista.
Tarkastelun piirissé on seuraava lainsdddanto: tyésopimuslaki (55/2001), tydaikalaki
(872/2019), valtion virkamieslaki (750/1994), kunnan ja hyvinvointialueen
viranhaltijalaki (304/2003) seké evankelisluterilaisen kirkon viranhaltijalaki
(653/2023). Yhteistoiminnan osalta esilla ovat yhteistoimintalaki (1333/2021), laki
yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa (1233/2013) ja kunnan ja
hyvinvointialueen yhteistoimintalaki (449/2007). Liséksi tarkastelen tasapuolisen
kohtelun velvoitetta ja tasa-arvolain (609/1986) ja yhdenvertaisuuslain (1325/2014)
saantelya. Esilld on my0s opintovapaalaki (273/1979).

Artikkelissa tarkastelen ja arvioin Ruotsin lainsdadanto4, joka koskee tybdajalla
tapahtuvaa osaamisen kehittdmisté ja tatd koskevia sopimusratkaisuja. Esilld on myo6s
Tanskassa kaytosséa oleva valtion henkil6stén osaamisen kehittdmisen jarjestelma,
jonka pédperiaatteet esittelen lyhyesti.

Téassi artikkelissa en tarkastele henkiloston tyollistymisté edistdvad valmennusta tai
koulutusta tai irtisanomisen sijaan tarjottavaa koulutusta uuden tyétehtavan
hoitamiseksi.

Tyo6ajalla tapahtuva osaamisen kehittdminen on laaja ja moninainen kokonaisuus. Se
sulkee sisdinsi organisaation kulttuurin, rakenteet ja arvot. Keskeisii ovat toisaalta
tyonantajan, toisaalta yksilon tarpeet ja padamaarit. Tyonantajan ndkokulmasta

! Euroopan unionin perusoikeuskirja (2000/C 364/01) sekd Neuvoston suositus, annettu 16
paivéana kesdkuuta 2022, eurooppalaisesta ldhestymistavasta pieniin osaamiskokonaisuuksiin
elinikéisen oppimisen ja tyollistyvyyden tukemiseksi (2022/C 243/02) ja Neuvoston suositus,
annettu 16 pdivéana kesdkuuta 2022, henkilokohtaisista oppimistileistéd (2022/C 243/03).
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osaaminen on keskeinen menestystekija. Yksilon ndkokulmasta osaaminen on
olennainen tyollistyvyytta yllapitava tekija, ja keskeisii edellytyksid osaamisen
kehittdmiselle ovat aika jaraha. Osaamisen kehittdminen edellyttaa sita tukevia
lainsdadantoratkaisuja ja lakien aktiivista soveltamista. Hyva yhteistoiminta ja hyva
tyoturvallisuus tukevat osaamisen kehittdmista. Naméa ndkokulmat ovat esilla
artikkelissa.

2 Osaamisen kehittamisen eri muotoja ja
kehittamisen edellytyksista

Osaaminen on tarkeimpia menestystekijoita alasta riippumatta. Osaamisen on todettu
vanhenevan aina vain nopeammin, samoin sen kohde muuttuu. Osaamisen jatkuvaan
uudistamiseen haastavat my0s yritys- ja tydnantajatoiminnan seké tyonteon tapojen
muutokset.”

2.1 Mita osaamisella ja osaamisen kehittamisella
tarkoitetaan?

Tyoajalla tapahtuva osaamisen kehittdminen on méaéariteltavissa eri tavoilla.
Maiarittelen osaamisen ja osaamisen kehittdmisen tydajalla seuraavasti:

Osaaminen on oppimisen tulos, joka ilmenee yksilossé ja (ty0)yhteisossé.

Osaamisen kehittdmiselld tarkoitan erilaisia oppimisen toteutustapoja seki aineetonta
ja aineellista tukea, joiden seurauksena yksilon ja (tyd)yhteison osaaminen kehittyvit,
toisin sanoen siirtyvat uudelle laadulliselle tasolle. Tall6in ty6té pystytdan tekemaan
aiempaa laadukkaammin. Ty6nantajandkékulmasta osaamisen kehittdminen lisaa
mahdollisuuksia uudistaa toimintaa. Samoin se kasvattaa yksilon ja (ty6)yhteisén
hyvinvointia. Yksilotasolla osaamisen kehittdminen lisda tyollistyvyytta,
mahdollisuuksia hakeutua uusiin tehtéviin tyduran murrospisteissa tai silla
vahvistetaan muutoin osaamisen tasoa.

Tyo6ajalla tapahtuva osaamisen kehittdminen on sité, ettd oppimista toteutetaan
tyOajalla tai, toisin sanoen, tydaikana. Euroopan unionin neuvoston pienié
osaamiskokonaisuuksia koskevassa suosituksessa oppiminen on méaaritelty seuraavasti
(5-k.):

Virallisella oppimisella tarkoitetaan oppimista, joka tapahtuu nimenomaan oppimista varten
suunnitellussa organisoidussa ja jadsennellyssi ympéristossé ja joka yleensé johtaa tutkinnon
myontamiseen, tavallisesti todistuksen muodossa; siihen sisaltyvat yleissivistdvan koulutuksen,

?Otala - Meklin s. 13-14.
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perus- ja jatkokoulutuksen ja ammatillisen koulutuksen jarjestelmét ja
korkeakoulutusjarjestelmat (d).

Epévirallisella oppimisella tarkoitetaan oppimista, joka tapahtuu virallisen koulutuksen
ulkopuolella ja oppimista tavoitteiden ja oppimiseen kédytettdvén ajan osalta suunniteltujen
toimintojen avulla ja johon siséltyy jonkin tyyppistd oppimisen tukea (e).

Arkioppimisella tarkoitetaan arkipdivéan toimista ja kokemuksista oppimista, joka ei ole
tavoitteiden, ajankayton tai oppimisen tuen osalta organisoitua eiké jisennelty; se ei
valttdmatta ole oppijan ndkdkulmasta tietoisesti tavoiteltua. Se ei automaattisesti johda pieneen
osaamiskokonaisuuteen, mutta sitd voidaan tarkastella validointijarjestelyjen yhteydess4, joissa
voidaan tunnistaa, dokumentoida, arvioida ja/tai varmentaa yksittdisen henkilon
oppimistulokset (f).

Seuraavassa maaritelmassi kaytetty kolmijako pitdé sisalldan muodollisen,
epamuodollisen ja informaalin oppimisen:

1. Muodollinen oppiminen toteutuu organisoidussa ja strukturoidussa
viitekehyksessé, kuten esimerkiksi yrityksen tai koulutusorganisaation
toteuttamana. Oppiminen on toiminnan suunnitelmallinen tavoite. Osaaminen on
todennettavissa koulutuksen jalkeen muodollisella tavalla, kuten diplomilla tai
todistuksella.

2. Epamuodollinen oppiminen tapahtuu suunnitelluissa tehtavissé, jotka eivéit
kuitenkaan ole suoraan oppimisaktiviteetteja. Esimerkkini voidaan todeta
tyotehtédvien osana tapahtuva oppiminen. Téllainen oppiminen kerryttaa
tybelamaan liittyvaa osaamista, mutta ei johda todistukseen tai diplomiin.

3. Informaali oppiminen toteutuu paivittdisissa perhe-eldmaéaén, tyohon tai vapaa-
aikaan liittyvissd toiminnoissa. Tdma voidaan méaéiritelld myo6s kokeilullisena tai
vahingossa tapahtuvana oppimisena.’

Sydanmaanlakka on méaritellyt osaamisen seuraavasti:

1. Yksil6tasolla osaaminen kattaa tiedot, taidot, asenteen, kokemukset ja kontaktit eli
yksilon verkostot. Osaaminen kattaa myos tiedon viemisen kaytant6on eli
soveltamisen, jolloin harjoittelun kautta syntyy taito.

2. Tiimitasolla osaamisen piirissi ovat tiedot, taidot, asenne ja kokemukset.
Organisaation tirkein oppimisen yksikko on tiimi, ryhmaé. Tiimin osaaminen on sen
jasenten kerrostunutta ja yhteisti osaamista.

3. Organisaation osaaminen pitdé sisélldin tietoa, taitoa, toimintatapoja ja prosesseja.
Ne kytkeytyvit organisaation kulttuuriin.*

4 Sitra muistio 2019 s. 3.
*Sydidnmaanlakka s. 98-99 ja 104.
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Lombardon ja Eichigerin 70/20/10-mallissa oppiminen on méaaritelty sen mukaan,
missé ja miten oppimista tapahtuu:

Tyossa oppimisesta 70 prosenttia tapahtuu tyota tehdessé, kun tehtavat ovat
sisallollisesti haastavia.

Tyossa oppimisesta 20 prosenttia tapahtuu tyonteon yhteydessa vuorovaikutuksessa ja
yhteistyoverkostoissa. Talloin yksil6 oppii roolimallina toimivan esikuvan tai
kehittymista tukevan kumppanin kanssa seké saadessaan palautetta. Ty6ssd voidaan
kayttad oppimispaivikirjaa kuvaamaan sitd, mikéa toimii ja mika ei toimi.
Yhteistyoverkostoissa toteutuvaa oppimista voidaan arvioida erilaisilla menetelmilla.

Perinteinen koulutus kattaa oppimisesta 10 prosenttia. Tall6in on kysymys esimerkiksi
kursseista ja kirjallisuudesta.’

Otala ja Meklin ovat méaaritelleet osaamisen kehittdmisen seuraavasti:

1. Kouluttautuminen perinteisessa merkityksessé, miké tavallisimmin tarkoittaa
osallistumista tyopaikan ulkopuoliselle kurssille.

2. Elinikéinen eli jatkuva oppiminen, miké kattaa tdydennys-, lisa-, uudelleen- ja
jatkokoulutuksen. Osa tatd ovat ns. pienet osaamiskokonaisuudet.

3. Ketterad oppiminen, jonka taustalla on digitalisaatio ja yritysten toiminnan
kansainvalistyminen. Ketterdssa oppimisessa muutetaan tyon tekemisen tapoja,
tavoitteena mahdollisimman hyvéi tyosuoritus. Se on tarveldhtdistd oppimista: tyon
tekemisen ja kehittdmisen yhteydessd luodaan uutta tietoa ja osaamista, mika ei
edellytéd kurssille menoa tai perinteisti opiskelua. Toimintatavat tukevat oppimista,
joka tapahtuu tiimissé ja yhteistyosséa asiakkaiden ja yhteistyokumppanien kanssa.
Mahdollisuudet oppia moninkertaistuvat vuorovaikutuksessa, kun uusille asioille
luodaan yhteisesti merkitys.°

Otalan ja Meklinin mukaan ty6paikoilla tarvitaan rinnakkain kaikkia néitd oppimisen
eri muotoja. My0s yleis- jaammattiosaamista on kehitettédva elinikéisella eli jatkuvalla
oppimisella.”

Tyo6paikkatasolla osaamista voidaan kehittda opintopiireissd, joihin valmistaudutaan
hankkimalla tietoa sovitusta aiheesta. Tietoa kdyddéan yhdessé lapi, pohjana
soveltamista koskeville johtopaatoksille. Opintotutkimuksessa ryhma selvittda nimettya
asiaaja siihen liittyvid hyvid kdytdntoja ja tietoja, jotka kootaan yhteen ja jaetaan.
Téamén pohjalta arvioidaan tiedon soveltamista omassa tyoyhteiséssa. Mikro-oppiminen

° Lombardo - Eichinger s. 183-184. Mallia kohtaan esitetysté kritiikistd ks. Eklund s. 38 ja mallin
soveltamisesta kdytdnnossé ks. Bergman s. 173 ja Kallonen —- Kuhmonen s. 23-24.

6 Otala— Meklin s. 16-17 ja Otala s. 29 ja 30.

"Otala - Meklin s. 18.
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tarkoittaa lyhyité opiskelutuokioita: tunnin opiskelu kahdeksana paivana tuottaa
paremman osaamisen kuin yksi yhtenédinen kahdeksan tunnin opintojakso.
Oppimisvartissa yhté aihetta késitelldan lyhyissa jaksoissa perdakkéisiné viikkoina joko
sisdisen tai ulkopuolisen asiantuntijan avustamana, miké luo pohjaa yhteisille tiedon
soveltamista koskeville johtopaatoksille. Tyonkulun mukainen oppiminen tarkoittaa
Sité, ettd tyOssa tarvittavaa osaamista hankitaan reaaliaikaisesti kayttamalla
sovelluksia.® Tydpaikan osaamisen kehittdmisen muotoihin lukeutuvat my®ds sisdiset
seminaarit ja ammatillisia aiheita koskevat esitelmdt’.

Eklund on todennut osaamisen kehittdmisen muotoina muun muassa seuraavat:

Henkilokohtainen valmennus kuten coaching, jossa henkiloéd ohjataan saavuttamaan
henkil6kohtaisia tavoitteitaan, seké tyonohjaus, jossa ohjataan ohjattavaa kehittaméan
omaa tyohyvinvointiaan, tyotdan ja kehittymistiaan tyossa, sekd mentorointi, jossa
jaetaan kokemuksia siten, etté tyypillisesti kokeneempi mentori ohjaa
kokemattomampaa aktoria.

Muita osaamisen kehittdmisen muotoja ovat esimerkiksi oman osaamisen jakaminen ja
verkostoituminen seké tyopajat, jolloin voidaan moniammatillisestiideoida uutta
tuotetta tai palvelua tai sisdisen toiminnan kehittadmista. Fasilitointi on
suunnitelmallista ja ratkaisukeskeisté toimintaa, jossa pyritdan esimerkiksi ongelman
ratkaisemiseen, kehittdmiseen tai ideointiin jokaisen osallistujan vastatessa
lopputuloksesta. Vertaisopetuksessa tyontekijat opettavat toisilleen ammatillisia asioita
tai tyohon liittyvia taitoja. Tehtdvd- tai tyokierrossa tehtavat vaihtuvat sddnnollisesti
joko osittain tai kokonaan. Pilottiprojekteissa voidaan testata uutta toimintatapaa tai
perehdyttidi uusi tyontekija toimimaan projektityossa. Kehityskeskustelut ovat myos osa
tyossa tapahtuvaa osaamisen kehittamista.'”

Juutija Vuorela ovat siséllyttineet osaamisen kehittdmisen piiriin myos sijaisuudet ja
kouluttajana toimimisen*.

2.2 Tyonantajan tarpeet ja tyontekijan
henkilokohtaiset paamaarat

Osaamisen kehittdmisen paddmaéaérat voivat olla tyonantajaldhtoisia ja liittya
organisaation tavoitteisiin, joilla tdhd&tééin strategian toteuttamiseen. Oppiminen ja
osaaminen sisillytetadn osaksi strategiaa.'” Myos talloin tavoitteet voivat olla
tyontekijalahtoisia. Osaamisen kehittamisen tavoitteet voivat koskea kuitenkin

8 Otala— Meklin s. 18.
9Kari Pullin haastattelu.
0 Eklund s. 163-178.

" Juuti - Vuorelas. 72.
2 Otala - Meklin s. 25.
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pelkastiddn tyontekijan henkilokohtaisia padamaéaéaria ja tavoitteita. Ndihin eri
nakokulmiin liittyvaa juridiikkaa kdydéaan 1api jaksoissa 5 ja 8.

Parhaimmillaan osaamista kehitettdessé organisaation tavoitteet ovat yhdistettavissa
tyontekijoiden henkilokohtaisiin tavoitteisiin'®. Osaamisen kehittidmisen tavoitteiden
on oltava kannustavia henkil6ston nakokulmasta. Osaamisen kehittdminen kytkeytyy
myos tyontekijakokemukseen eli sithen, miten tyontekija kokee tyonsé, johtamisen,
organisaation kulttuurin seki osaamisen kehittdmisen osana tati kokonaisuutta.'

Organisaatio voi oppia vain oppivan henkiloston avulla’®. Oppivan organisaation
tunnusmerkit ovat yhteinen visio ja ajattelumallit, henkilokohtainen kasvu,
tiimioppiminen seki systeemiajattelu’®.

Organisaatiot tarvitsevat osaamis- ja oppimisstrategian. Osaamisstrategiassa
maééritellddn, mitd osaamista nyt ja jatkossa tarvitaan ja miten tdmé osaaminen
hankitaan.'”

Organisaatiokohtainen oppimisjarjestelma tarkoittaa sitd, miten oppimista tapahtuu ja
miten tyota kehitetdin ja kuka sitd kehittdd. Oppimisjarjestelma pitaé sisalldan erilaisia
osaamisen kehittimisen kiytantoja. Se on sidoksissa organisaatiokulttuuriin.’®
Osaamisen kehittdmisen rakenteisiin kuuluvat myo6s osaamisen kehittdmisen vaatima
aika ja taloudelliset edellytykset.

2.3 Kulttuuri, aika jaraha
2.3.1 Kulttuuri

Tyobnantajan ndkokulmasta oppiminen ja siita syntyva osaaminen ovat jokaisen
organisaation keskeisia kilpailutekijoita kaikilla toimialoilla. Tyontekijan ndkékulmasta
osaaminen ja sen kehittdminen ovat keskeisia tyollistyvyytta ja hyvinvointia yllapitavia
jamahdollistavia tekijoité. Kilpailukyky rakentuu oppimiskyvylle, joten oppimisen
taidot ovat keskeisia tyotaitoja.'” Yksilotasolla osaamisen kehittdmisessi keskeisia ovat
oppimisen taidot ja sisdinen motivaatio.

Oppimisen taitoihin kuuluvat: 1) ajattelun taidot, kuten reflektointi, luova ajattelu,
systeemiajattelu ja ongelmanratkaisu, 2) vuorovaikutustaidot, silld vuorovaikutus

13 Juuti - Vuorelas. 71-72.

“Eklund s. 30 ja 46-47.

15 Eklund s. 50-51.

6 Senge ym. s. 89-94, 194, 237-238, 298-299, 352 ja 355-357.

7 Otala - Meklin s. 21 ja 26.

18 Eklund s. 30-31ja 39 seki oppimisjarjestelmad ja kiytantoji koskevia arviointikysymyksii s.
32 jaosaamisen kehittdmisen tavoitteita koskevia kysymyksié s. 33.

¥ Otala - Meklin s. 15.
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nopeuttaa ja moninkertaistaa oppimista, 3) tiedonhankintataidot, joihin kuuluu myos
kokemuksesta ja toisten osaamisesta oppiminen ja 4) oman osaamisen tunnistaminen,
tilannetaju ja nopea ymmartaminen. Kaikki tima vaatii aikaa.?°

Sisdinen motivaatio kytkeytyy tyohon, joka koetaan merkitykselliseksi ja palkitsevaksi,
mika kannustaa uuden tiedon hankkimiseen. Sisdiseen motivaatioon vaikuttavat
autonomia tyossé ja vaikutusmahdollisuudet tyon sisdlt66n ja tekemisen tapaan,
aikaansaamisen kokemus ja tyon hallinta, jolloin tuntee osaavansa tyonsé, kehittyvansa
ja oppivansa sekd kokemukset tulosten aikaansaamisesta. Myos yhteisollisyys ja
vuorovaikutus ovat tirkeitd.*!

Liiallinen tai pitkittynyt stressi johtaa oppimis-, keskittymis-, ongelmanratkaisu- ja
paatoksentekokyvyn heikkenemiseen. Télloin osaamisen kehittdminen hidastuu tai
estyy. Osaamisen kehittdminen edellyttda hyvaa tyoturvallisuuskulttuuria ja -
kaytanteitd, jota heijastavat tyohyvinvointi, tyon tekemisen tavat, tyon méaara tai
useampi edelld mainittu tekija.*”

Juuti ja Vuorela ovat kiteyttdneet hyvan johtamisen, laadukkaan tyonteon, hyvinvoinnin
ja osaamisen laadullisen kehittymisen véalisen yhteyden seuraavasti: Hyva johtaminen
luo edellytyksia sujuvalle toiminnalle ja ihmisten hyvinvoinnille. Kannustavan ja
ihmisten toimintaa tukevan johtamisen seurauksena innokkuus kasvaa ja osaaminen
kehittyy erinomaiseksi®.

Heiddn mukaansa “kokemukset rakentuvat tunteiden varaan ja osaaminen rakentuu
kokemusten varaan”. Kaikki tieto on organisoitunut kokemuksiksi. Oppiminen on
omien ja muiden kokemusten tyostadmisté. Siiné tunteet ovat keskiossé, miké edellyttaa
tunnetilojen késittelyé ja tunnetaitoja. Luottamuksen ja avoimuuden ilmapiiri, toisin
sanoen hyvi tyoilmapiiri on oppivan organisaation edellytys.**

Juutin ja Vuorelan mukaan "osaamisen kehittdminen on hyvén, kehittdvin ja
arvostavan suhteen luomista ihmisen ja organisaation vilille”. Oppivassa
organisaatiossa osataan hyodyntad ihmisten erilaisuutta.”® Thmisten erilaisuuden
tunnistaminen ja hyviaksyminen lisdd innovatiivisuutta ja luovuutta ja ennaltachkéisee
kognitiivisia vinoutumia, esimerkkina ryhmaiajattelu®.

Otala painottaa seuraavia osaamisen kehittdmisen ja oppimisen edellytyksié:
Organisaatiokulttuuri ja osaamisen jakamisen mahdollistavat rakenteet mukaan
luettuna siséiset palvelut kuten esihenkil6toiminta, valmentava ty6ote ja palveleva

20 Otalas. 102-121.

?! Ryan ja Deci, Otala s. 92-93.

%2 Eklund s. 134, Lamponen 2024, tySturvallisuuslaki (738/2002).
23 Juuti - Vuorelas. 11.

24 Juuti — Vuorelas. 49, 51ja 71.

25 Juuti - Vuorelas. 52 ja 57.

<6 Jalonen s. 222-223.
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johtaminen seka tyopaikan pelisddnnot ja tilat, jotka tukevat fyysista vuorovaikutusta ja
positiivista tunnetilaa seké it-jarjestelméat. Oppiva organisaatio on aivoystéavallinen
tyopaikka, jossa huolehditaan yksilotasolla dlyllisestd kunnosta.”” Viimeksi mainittu
kytkeytyy myos tyopaikan tyoturvallisuuskulttuuriin.

Hyvi oppimiskulttuuri on psykologisesti turvallinen®®, kannustava, innostava,
osallistava, asiakasléahtdinen, auttavainen, sallii virheitd, huomioi ihmisen ihmisené ja
edistédi yhteistyota. Oppimista prosessina korostetaan ja lahjakkuuden liséksi
arvostetaan oppimishalua ja sitkeytta.*®

Yhteistoiminnallinen kulttuuri on erinomainen pohja osaamisen kehittdmiselle ja
jatkuvalle oppimiselle. Osaamisen kehittdmista tukevat henkil6ston tasapuolinen
kohtelu, syrjinnin ennalta ehkéiisy, yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon edistdminen,
henkisen ja fyysisen terveyden suojelu ja terveyshaittojen ennaltaehkéisy. Naita
oikeudellisesti sddnneltyja kysymyksia voidaan perustellusti tarkastella myo6s osana
kulttuuria.

2.3.2 Aika jaraha

Tyo6ajalla tapahtuva osaamisen kehittdminen edellyttad seki tybnantajan ettd tyota
tekevan myotavaikutusta, aikaa ja rahaa. Aikaa tarvitaan, silld uusi tieto rakentuu
aiemman paalle jarjestelemalls, yhdistelemalli ja prosessoimalla.®”

Tybnantaja voi tarjota henkilostolle opiskeluun aikaa. Googlella tdmé on péiva viikossa
eli 20 prosenttia ty0ajasta. Tyonantaja voi tukea rahallisesti omalla ajalla tapahtuvaa
opiskelua.*! Aikaa jarahaa voi arvioida esimerkiksi suhteessa palkkauskuluihin.

Yksi vaihtoehto tukea jatkuvaa oppimista on osaamistilin ja osaamissetelin
kiayttoonottaminen. Kysymyksessé olisi vakuutustyyppinen turva, joka mahdollistaisi
jokaiselle osaamisen kehittdmisen tyouran aikana tydmarkkina-asemasta riippumatta.®”

?"Otalas. 131, 248, 253-258, 261, 264-265, 270-273, 276, 281 ja 283. Katso myds Deloitte: Global
Human Capital Trends 2024.

“8 Edmondson s. xvi: Psykologista turvallisuutta luonnehtivat pelon puuttuminen, myotatunto ja
yksilon kunnioitus. Psykologisesti turvallisessa ilmapiirissa eridvid mielipiteité ei “osoitella”, ja
niiden vuoksi ei joudu nolatuksi. Virheisté ei rangaista myoskéan sosiaalisesti, jolloin
turvattomuuden ja hdpeén tunteita ei synny.

“? Otala - Meklin s. 160-161.

30FEklund s. 138-139 ja 144-147.

31 Otala - Meklin s. 137 ja 139. Ks. Bergman s. 70, jossa esimerkki yhden yrityksen kdytannosta, 40
h/vuosi.

32 Esityksen osaamistilisti ja osaamissetelisti ovat tehneet seuraavat Akavan jasenjarjestot:
Tekniikan Akateemiset, Insin6oriliitto, Ekonomit, Tradenomit, Akavan Erityisalat, Loimu,
Juristiliitto, Yhteiskunta-alan korkeakoulutetut ja Agronomiliitto.
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Jokainen ty6ikéinen saisi osaamistilille vuosittain tyonantajien ja tyontekijoiden
tasaosuuksin maksamilla osaamisvakuutusmaksulla rahoitettavan osaamissetelin,
jonka voisi kayttad kouluttautumiskustannuksiin. Tyollisyysrahasto hoitaisi
vakuutusmaksujen kerddmisen ja setelin maksatuksen.

Myos tyovoimaviranomainen voisi ohjata varoja osaamistilille. Perusteena setelin
kaytolle olisi talloin joko tyovoimapoliittinen, yksilollinen tai elinkeinopoliittinen
osaamistarve, kuten aluepoliittinen tai toimialan osaamistarve.

Osaamisseteli myOnnettéisiin vuosittain kaikille ty6ikéaisille. Edellytyksena olisi 25
vuoden iké tai perustutkinnon suorittaminen. Osaamissetelié voisi kayttaa tutkinnon
jalkeisen osaamisen kehittdmisen kustannuksiin.

Setelid voisi kayttaa koulutustarpeen ilmentyessé, joko vuosittain tai vaikka parin
vuoden vilein, jolloin kaytettdva méaara olisi vastaavasti suurempi. Tililla voi olla
kerralla enintdén viiden vuoden osaamisseteleitd vastaava summa.

Yksilolla olisi oikeus vahentédd koulutuskuluja verotuksessa. Veroviahennykselle
voitaisiin asettaa enimmaéistaso.*

Olennaista on mééaritelld se méaara, joka yksilolla on vuosittain tai tietylla méaritellylla
aikajanteelld kiytettavissad osaamisen kehittdmiseen. Tdmaé ratkaisee, missa laajuudessa
yksilo voi kdytannossi hankkia omaehtoista koulutusta. Jos koulutus edellyttda
poissaoloa tyostd, malli jattaa avoimeksi toimeentulon tuona aikana, mikéli tybnantaja
ei mahdollistaisi koulutukseen osallistumista palkallisesti.

Jaljempéana kohdassa 4.3 ja jaksossa 8 késitellaidn neuvoston suositusta, joka koskee
henkil6kohtaisia oppimistileja.

3 Tutkimustuloksia osaamisen
kehittamisesta ja
vaikutusmahdollisuuksista tyopaikoilla

3.1 Osaamisen kehittaminen

Ty6- ja elinkeinoministerion vuoden 2023 ty6olobarometrissé tutkittiin jatkuvaa
oppimista suomalaisilla ty6paikoilla. Ty6olobarometrin tiedot tydnantajan tarjoamaan
koulutukseen osallistumisesta, itsendisesta opiskelusta ja tyossa oppimisesta kuvaavat,
kuinka yleistd palkansaajien jatkuva oppiminen tydssé on.

33 www.osaamistili.fi.
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Vaikka valtaosa palkansaajista kokee, ettd tyopaikalla tuetaan uuden oppimista ja
kokeilemista, tydolobarometrin mukaan mahdollisuudet oppia ja oivaltaa eivit kerro
aktiivisista ponnistuksista osaamisen kehittdmiseksi ty6ssa. Koronapandemian alun
jalkeen tyonantajan tarjoamaan koulutukseen osallistuminen oli selvisti vihentynyt.
Nyt jo kolmena peridkkéisend vuonna palkansaajista 40 prosenttia oli osallistunut
koulutukseen, kun parhaimmillaan osuudet ovat olleet selvésti yli 50 prosentin.
Osallistumisaste on laskenut parhaimmista vuosista yli kymmenella prosenttiyksikolla,
eivatka osuudet ole olleet ndin matalalla koko barometrin mittaushistorian aikana eli
vuodesta 2001 asti tarkasteltuna, (s. 38.)

Tyobnantajan kustantamaan koulutukseen kéytetty aika lyhentyi 2000-luvun alusta
2010-luvulle tultaessa. Vuonna 2023 koulutukseen kaytettyjen tyopéaivien keskiarvo oli
korkeampi kuin pitkdén aikaan, kuusi paivaa. Mediaani oli kolme tyopéaivaa.
Sukupuolten vililli ei ollut vuonna 2023 juurikaan eroja koulutukseen osallistumisessa.
Miehilld koulutuspéivien keskiarvo oli hieman korkeampi kuin naisilla (6,6 paivad vs.
5,4 paivaa, s. 39).

Ikdryhmien véliset erot tyonantajan kustantamaan koulutukseen osallistumisessa olivat
tasaantuneet vuodesta 2022. Eniten koulutukseen osallistuivat 35-44-vuotiaat (42 %) ja
45-54-vuotiaat (41 %), mutta my0s 55 vuotta tdyttdneistd 39 prosenttia ja alle 35-
vuotiaista 38 prosenttia oli ollut koulutuksessa vuonna 2023.

Ammattiryhmien véliset erot olivat vuodesta 2022 hieman liudentuneet. Edelleen
koulutukseen osallistuivat selvisti eniten ylemmat toimihenkilot (47 %) ja vahiten
tyontekijaammateissa toimivat (27 %). Alemmista toimihenkil6istd koulutuksessa oli
ollut 43 prosenttia vuonna 2023. Ylemmilli toimihenkil6illa osuus on ollut pienessa
laskussa kolmen viime vuoden ajan.

Julkisella sektorilla koulutukseen osallistutaan enemmaén kuin yksityiselld sektorilla.
Valtiolla osuus oli 47 prosenttia, kunnissa ja hyvinvointialueilla 48 prosenttia. Osuus oli
selvésti pienin teollisuudessa (32 %), yksityisissa palveluissa se oli 39 prosenttia.

Isoimmilla tyopaikoilla osallistuttiin koulutukseen enemmaén kuin pienillé. Y1i 200
henkilon organisaatioissa osuus on ollut lievassa laskussa kolmen viime vuoden ajan.
Vuonna 2023 osuus oli 47 prosenttia. Toiseksi eniten koulutukseen osallistuivat 10-49
henkilon tyopaikoilla olevat palkansaajat (43 %). Mikrotyopaikoilla 30 prosenttia
osallistui koulutukseen ja 50-199 henkilén tydpaikoilla osuus oli 38 prosenttia, (s. 40.)

Tyo6ssa voidaan opiskella seké ohjatusti ettd itsendisesti. Ohjattu opiskelu tyosséa
tarkoittaa sité, ettd tyontekija opiskelee tall6in kokeneemman tyontekijan, mentorin tai
opettajan ohjaamana. Itsendinen opiskelu tarkoittaa omatoimista opiskelua ty6ssa
ilman edella todettua ohjausta.

Vuonna 2023 neljannes palkansaajista opiskeli tyossad kokeneemman tyontekijan,
mentorin tai opettajan ohjaamana. Itsendisesti ilman ohjausta opiskeli vajaa puolet (49
%). Molemmat osuudet olivat pudonneet kuudella prosenttiyksikolld edellisesté
vuodesta. Miehet ja naiset opiskelivat vuonna 2023 ohjatusti suurin piirtein yhté usein.
Sen sijaan miehet opiskelivat itsenéisesti naisia useammin (miehet 52 % vs. naiset

46 %), (s. 42.) Itsendisesti ilman ohjausta opiskeli noin puolet palkansaajista kaikissa
ikdryhmisséa (49-51 %) lukuun ottamatta 55 vuotta tayttaneita, joilla osuus oli 42
prosenttia.
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Itsendisessi opiskelussa oli isoja eroja sosioekonomisen aseman mukaan. Eniten
opiskelivat ylemmat toimihenkil6t (58 %), toiseksi eniten alemmat toimihenkil6t (49 %)
javahiten tyontekijaammateissa toimivat (38 %).

Valtiolla itsendinen opiskelu oli yleisinta (64 %.) Yksityisissé palveluissa sekd kunnissa
jahyvinvointialueilla tyoskentelevistd noin puolet opiskeli itsenéisesti tyossdan (49 %
kummassakin). Teollisuuden palkansaajilla osuus oli 45 prosenttia.

Itsendinen opiskelu oli sitd yleisempé&a mitéd isompi tyopaikka oli kyseessa.
Mikrotyopaikoilla itsenéisesti opiskelleiden osuus oli 42 prosenttia, 10-49 henkilon
tyopaikoilla 47 prosenttia, 50-199 henkilon organisaatioissa 51 prosenttia ja tata
isommilla ty6paikoilla 56 prosenttia.

Itsendinen opiskelu oli vihentynyt edelliseen vuoteen 2022 verrattuna eniten alle 45-
vuotiailla ja toimihenkil6illa. Toimialoista selva pudotus edellisvuoteen nékyi kaikilla
muilla sektoreilla paitsi kuntien ja hyvinvointialueiden palkansaajilla. Itsendinen
opiskelu oli vahentynyt eri kokoisissa yrityksissa melko tasaisesti, (s. 44.)

Tyobolobarometrissa kiteytettiin osaamisen kehittamista koskevia tuloksia seuraavasti:
”Osaamisen kehittdmisen kulttuuri on perinteisesti ollut suomalaisilla tyopaikoilla
vahva, ja pitkalla aikavililla se on kehittynyt myonteiseen suuntaan. Viimeisen viiden
vuoden aikana tyopaikkojen jatkuvan oppimisen tukemisessa ei kuitenkaan ole enda
menty eteenpéin. Koronan jalkeen tyonantajan tarjoamaan koulutukseen
osallistuminen on vihentynyt, ja jadnyt aikaisempaa alhaisemmalle tasolle. Ty6ssa
opitaan myo6s muun muassa itsenéisesti opiskelemalla tai kokeneempien kollegoiden
tukemana. Niissi osaamisen kehittdmisen indikaattoreissa nakyy vuonna 2023 pudotus
aikaisempaan vuoteen verrattuna. Ikdryhmien ja sosioekonomisten ryhmien véliset erot
ovat vuoden aikana hieman kaventuneet, mutta edelleen koulutukseen ja osaamisen
kehittdmiseen osallistuvat eniten ylemmat toimihenkil6t sekd nuoremmat ikdryhmét.
Erojen kaventuminen ei ole pelkistdan myonteinen asia, jos sen taustalla on
osallistumisen viheneminen tietyissi ryhmissé, kuten vuoden 2023 aikana
nuoremmilla ikdryhmilla ja ylemmill4 toimihenkil6illa.”, (s. 53.)

Vuodenvaihteessa 2021-2022 tehdyn MEADOW -tutkimuksen mukaan tyonantajat yli
kymmenen henkilon organisaatioissa kokivat henkiloston osaamisen kehittamisen
tarkeimmiksi keinoiksi vertaisoppimisen tyokaverilta toiselle, esihenkilon ja alaisen
valiset kehityskeskustelut sekéd henkiloston osallistumisen toiminnan, tuotteiden ja
palveluiden kehittdmiseen. Ndissa samoissa tyOpaikoissa toimivat tyontekijat kokivat,
ettd oma osaaminen kehittyy etenkin ty6sséa ja tyokavereilta oppien. My06s uusien
vastuiden ja tehtdvien ottaminen ja niiden oppiminen koettiin tarkedni osaamisen
kehittdmisen keinona. Osallistuminen koulutukseen tuli vasta ndiden jalkeen.
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Esimerkiksi opiskelua verkkomateriaalien avulla ei useinkaan koettu merkittavana
keinona kehittdi omaa osaamista.*

VMBaro 2024:ssé selvitettiin valtion henkiloston tyotyytyvaisyystekijoitd vuonna 2024.
Tyotyytyvaisyystekijani osaaminen, oppiminen ja uudistuminen saivat luvun 3,74
verrattuna vuoteen 2016, jolloin luku oli 3,51. Saman tutkimuksen aineistossa oli tietoja
henkiloston koulutukseen ja muuhun osaamisen kehittdmiseen kédytetysti ajasta.
Vuonna 2024 tdma kattoi 3,6 tyopaivaa henkilod kohden (vuosi 2023 5,5) ja 2,9
tyopaiviad henkilotyovuotta kohden (vuonna 2023 0,7).%°

Julkisen alan ty6hyvinvointi 2024 -tutkimuksen mukaan julkisen alan tyontekijat
kokivat edelleen, ettd oma osaaminen suhteessa tyon vaatimuksiin oli hyvilla tasolla
(kuntasektori 88 %, hyvinvointialueet ja valtio 86 % seka kirkon sektori 91 %). Valtiolla
aiempaa suurempi osa koki oman osaamisensa ja vaatimusten olevan tasapainossa (v.
2024 86 %, vuonna 2022 83 %). Terveysalan tyontekijat (87 %) arvioivat oman
osaamisensa vastaavan aiempaa paremmin tyon vaatimuksiin. Ministeriotason
toiminnassa (81 %) seka hyvinvointialueilla hallinto- ja toimistotydssi (80 %) aiempaa
harvempi koki osaamisensa vastaavan tyon vaatimuksia.**

3.2 Vaikutusmahdollisuudet tyopaikalla

Henkil6ston vaikutusmahdollisuudet tyopaikalla ovat sidoksissa tyossé tapahtuvaan
osaamisen kehittdmiseen.

Vuoden 2023 tydolobarometrissa tutkittiin vaikutusmahdollisuuksia. Tulosten mukaan
ne ovat muuttuneet verrattain vahan 2000-luvulla. Vuoden 2023 tietojen mukaan
vuoteen 2022 verrattuna vaikutusmahdollisuudet eiviat olleet nousseet, vaan suunta oli
pikemminkin kdantynyt alavireiseksi. Tyotahtiin koki voivansa vaikuttaa paljon tai
melko paljon 50 prosenttia, tyotehtédviin ja tydnteon paikkoihin kumpaankin 41
prosenttia seké téiden jakoon ja tyopaikan toiminnan kehittdmiseen kumpaankin 35
prosenttia, (s. 99.)

Niiden palkansaajien osuudet, jotka eivit voi lainkaan vaikuttaa tyohonsé, olivat suurin
piirtein edellisen vuoden 2022 tasolla. Mahdollisuuksia vaikuttaa tyénteon paikkoihin
eiollut 30 prosentilla, viidennes ei voinut vaikuttaa téiden jakoon, 14 prosenttia ei
voinut vaikuttaa tyopaikan toiminnan kehittdmiseen, 13 prosenttia ei voinut vaikuttaa
tyotehtéviin ja 11 prosenttia ei voinut vaikuttaa tyotahtiin. Pitkalla aikavalilld niiden
osuus, joilla ei ole lainkaan vaikutusmahdollisuuksia, on vihentynyt, (s. 100.)

Tyo6paikan toiminnan kehittdmiseen pystyi vaikuttamaan paljon tai melko paljon 48
prosenttia ylemmista toimihenkildisté, 31 prosenttia alemmista toimihenkildisté ja 27

34 Lyly-Yrjanainen — Selander — Alasoini, TEM:in tydolobarometri 2023 s. 31.
% Palkeet: Valtion henkil8stotyytyvaisyys vuonna 2024.
36 Julkisen alan tyShyvinvointi 2024 s. 24.
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prosenttia tyontekijoisti (s. 101). Tyopaikan toiminnan kehittdmiseen pystyivat
vaikuttamaan eniten yksityisten palveluiden palkansaajat (39 %), (s. 104.)

Vuosien 2022 ja 2023 barometreissa kysyttiin, suunnitteliko vastaaja itse omaa ty6téan,
esimerkiksi aikatauluja ja tyon tavoitteita. Kysymykselld oli tarkoitus selvittaé, miten
yleistd on, ettd palkansaajat johtavat itse tyotdaan. Vuonna 2023 palkansaajista noin
puolet (49 %) suunnitteli omaa tyotdan sddnnollisesti ja 35 prosenttia toisinaan. Niiden
osuus, jotka eivat tehneet taté juurilainkaan, oli 16 prosenttia. Osuudet olivat samalla
tasolla kuin vuonna 2022. Miesten ja naisten vastaukset olivat samankaltaisia.
Tkaryhmistd 35-44-vuotiaat johtivat omaa tyotdan useimmin, heista 57 prosenttia
suunnitteli omaa tyotdaan sddnnollisesti. Nuorimmassa ikdryhmaéssé, 18-34-vuotiailla,
osuus oli pienin, 42 prosenttia. Sosioekonomisen aseman ja toimialan mukaiset erot
olivat selvid. Omaa ty6tédan johti sdannollisesti 70 prosenttia ylemmista
toimihenkilGistéd, 43 prosenttia alemmista toimihenkildisté ja kolmannes tyontekijoista.
Jopanoin neljannes tyontekijoista ja viidennes alemmista toimihenkil6isté ei
suunnitellut lainkaan omaa ty6taan. Ylemmilld toimihenkil6illd osuus oli vain viisi
prosenttia. Toimialoista erottui valtio, silla sielld 62 % suunnitteli siannollisesti omaa
tyotdan, (s.106.)

4 Euroopan unioni ja jatkuva oppiminen

4.1 Perusoikeuskirja ja sosiaalisten oikeuksien pilari

Perusoikeuskirjan 14 artikla koskee oikeutta koulutukseen. Artiklassa on todettu muun
muassa seuraavaa:

1. Jokaisella on oikeus koulutukseen ja oikeus saada ammatillista koulutusta seka jatko- ja
tdydennyskoulutusta.

Sosiaalisten oikeuksien pilarin 1 kohta koskee opetusta, koulutusta ja elinikéista
oppimista:

Jokaisella on oikeus laadukkaaseen ja inklusiiviseen opetukseen, koulutukseen ja elinikéiseen
oppimiseen sellaisten taitojen ylldpitdmiseksi ja hankkimiseksi, jotka mahdollistavat
tdysipainoisen osallistumisen yhteiskunnan toimintaan ja auttavat tyomarkkinoille
siirtymisessa.””

Em. kirjauksissa on painotettu yksilon oikeutta opetukseen, koulutukseen ja jatkuvaan
oppimiseen, jotta hin saa edellytyksii osallistua tdysipainoisesti yhteiskunnan
toimintaan mukaan luettuna ty6elamaan osallistuminen. Kirjausten ndkékulmana ovat

3" Komission tiedonanto 26.4.2017 COM (2017) 250 final.
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yksil6lahtoiset tarpeet. Kirjauksissa ei todeta mitdidn osaamisen kehittamisen eri
muotojen tyOnantajasidonnaisuudesta.

Euroopan unionin neuvosto on hyviaksynyt kaksi suositusta edistdmaén yksilon oikeutta
jatkuvaan oppimiseen. Suositukset koskevat pienid osaamiskokonaisuuksia ja
henkil6kohtaisia oppimistileja, joita kasitelldan seuraavaksi.

4.2 Suositus pienista osaamiskokonaisuuksista

Suosituksen ldhtokohta on yksittdinen ihminen ja ndkokulma on yhté tyonantajaa
laajempi: pienelld osaamiskokonaisuudella tarkoitetaan niiden oppimistulosten
kirjausta, jotka oppija on hankkinut pienen oppimismaééarén jalkeen. Naita
oppimistuloksia on arvioitu avointen ja selkeésti mééariteltyjen kriteerien perusteella.
Pieniin osaamiskokonaisuuksiin johtavien oppimiskokemusten tarkoituksena on
tarjota oppijalle erityisia tietoja, taitoja ja osaamista, jotka vastaavat yhteiskunnallisiin,
henkil6kohtaisiin, kulttuurisiin tai tydmarkkinoiden tarpeisiin. Pienet
osaamiskokonaisuudet ovat oppijan omistamia, ne voidaan jakaa ja ne ovat
siirrettavisséa. Ne voivat olla erillisié tai ne voidaan yhdistdd suurempiin
osaamistodistuksiin. Ne pohjautuvat laadunvarmistukseen, joka perustuu kyseisella
osaamisalueella tai toimialalla sovittuihin standardeihin.®®

Pienten osaamiskokonaisuuksien tarjoajilla tarkoitetaan oppilaitoksia ja
organisaatioita, tydmarkkinaosapuolia eli tyontekijoitd ja tyonantajia edustavia
jarjestja, tyonantajia ja teollisuutta, kansalaisyhteiskunnan jarjestoja, julkisia
tyovoimapalveluja seki alueellisia ja kansallisia viranomaisia ja muita toimijoita, jotka
suunnittelevat, tarjoavat ja myontavat pienid osaamiskokonaisuuksia virallista ja
epavirallista oppimista seki arkioppimista varten.’® Tdma ei vaikuta alueelliseen ja
kansalliseen lainsdddédnt66n ja olosuhteisiin.

Suosituksen johdannossa (4.) on todettu seuraavaa: Toimiva elinikdisen oppimisen
kulttuuri on avainasemassa sen varmistamisessa, ettd kaikilla on tiedot, taidot ja
osaaminen, jota he tarvitsevat menestyékseen yhteiskunnassa, tydmarkkinoilla ja
henkilokohtaisessa eldmaéssd. On olennaisen tarkeéaé, ettd ihmiset voivat saada
laadukasta ja tarkoituksenmukaista koulutusta seka tdydennys- ja uudelleenkoulutusta
koko elaménsé ajan. Elinikédisen oppimisen mahdollisuuksien olisi oltava osa
oppilaitosten pitkdn aikavilin strategiaa, jotta voidaan parantaa niiden kykyéa vastata
tyOnantajien ja oppijoiden nopeasti muuttuviin tarpeisiin. Tdma mahdollistaisi
moninaisemman oppijajoukon (mukaan lukien niiden oppilaitosten tutkinnon
suorittaneet ja muut aikuisopiskelijat) tiydennys- ja uudelleenkoulutuksen.
Korkeakoulujen, ammatillisten oppilaitosten, aikuiskoulutuksen tarjoajien ja pienten
osaamiskokonaisuuksien muiden tarjoajien, myos tyonantajien, on suositeltavaa tehda

38 Masritelmat 5. a).
39 Masritelmét 5. b).
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yhteistyota ja sisallyttaad tuoreimpia tutkimustuloksia oppimahdollisuuksien
suunnitteluun ja paivittdmiseen.”

Pienet osaamiskokonaisuudet mahdollistavat osaamisen hankkimisen ilman tarvetta
suorittaa koko tutkinto. Johdannossa painotetaan toimivaa elinikaisté eli jatkuvaa
oppimista. Se edellyttis, ettd yksilolld on myos kiaytdnnossa mahdollisuus tdhan koko
elaméankaaren ajan. Suosituksessa painotetaan yhteistyota viranomaisten, koulutuksen
jarjestéjien ja tarjoajien, tydmarkkinaosapuolten, tyonantajien ja erijarjestojen valilla.

Suosituksen tavoitteissa (2.) on suositeltu jasenvaltioille, “etté ne tarvittaessa kdyttavat
pienii osaamiskokonaisuuksia valineen4, jolla vahvistetaan ja tiydennetdéan olemassa
olevia oppimismahdollisuuksia, lisdtddn osallistumista elinikédiseen oppimiseen ja
autetaan saavuttamaan tavoite siité, ettd 60 prosenttia kaikista aikuisista osallistuu
koulutukseen vuosittain”. Suomessa on paljon tehtdvai tamén tavoitteen
saavuttamisessa. Ty0- ja elinkeinoministerién vuoden 2023 tydolobarometrin mukaan
jo kolmena perékkéaisend vuonna 40 prosenttia palkansaajista oli osallistunut
koulutukseen, kun parhaimmillaan osuudet ovat olleet selvéasti yli 50 prosentin.
Osallistumisaste on laskenut parhaimmista vuosista yli kymmenella prosenttiyksikolla
eivatka osuudet ole olleet koko barometrin mittaushistorian aikana vuodesta 2001 nédin
matalalla.

Jéasenvaltioille on suositeltu pienten osaamiskokonaisuuksien ekosysteemin
kehittamista (7.-10.).

4.3 Suositus henkilokohtaisista oppimistileista

Euroopan unionin neuvosto on antanut suosituksen henkilokohtaisista oppimistileisté.
Suosituksessa on todettu, ettd “riittamaton taloudellinen tuki yksiléille on yksi
suurimmista esteistd, jotka vaikuttavat oppimiseen osallistumiseen” (johdanto (9)).
”Valittomien kustannusten lisdksi ajan puute on tarkein tekija, joka estad aikuisia
hakeutumasta koulutukseen” (johdanto (10)). Suosituksessa on tunnistettu ja
tunnustettu taloudellinen tuki ja aika keskeisind mahdollistajina kehittda osaamista.
Suosituksessa on yksiloa koskeva painotus.

Suosituksen mukaan yksi mahdollinen tapa puuttua edelld mainittuihin ongelmiin on
tarjota ihmisille suoraa tukea henkilokohtaisilla oppimistileilld olevien
koulutusoikeuksien kautta. Samalla voitaisiin luoda laaja mahdollistava kehys, jonka
avulla ihmisille voidaan tarjota koulutusmahdollisuuksia, tietoa, ohjausta, palkallista
opintovapaata ja koulutustulosten tunnustamista. --- (johdanto (14)).

Suosituksen johdannossa (15) on todettu seuraavaa: ”Suositellaan, etta
henkilokohtainen koulutusoikeus mééariteltédisiin kansallisella tasolla ihmisten
koulutustarpeiden mukaisesti ja ottaen huomioon muut olemassa olevat vilineet.
Rahoituksen mukauttaminen tarpeisiin voi parantaa aloitteen tehokkuutta. Jisenvaltiot
voivat vahvistaa lisdkoulutusoikeuksia niitd eniten tarvitseville kansallisen tilanteen ja
tyomarkkinoiden muutosten mukaan. --- Rahoituksen saamisen lisdksi koulutuksen
merkityksellisyys, hyodyllisyys ja tunnustaminen ovat keskeisii tdydennys- ja
jatkokoulutukseen osallistumiseen vaikuttavia tekijoita”. Johdannon téstd kohdasta on
nostettavissa esille kaksi ndkokulmaa: Henkil6kohtaisen koulutusoikeuden
maédritteleminen ihmisten yksilollisten koulutustarpeiden mukaisesti ja toisaalta
rahoituksen mukauttaminen tarpeisiin eiké painvastoin.
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Henkil6iden olisi voitava sailyttaa henkilokohtaiset koulutusoikeutensa riippumatta
tyOvoima-asemastaan tai ammatillisesta asemastaan tai uramuutoksistaan (johdanto
(16), 3-ja4 ckohta). Jotta ihmisié voitaisiin auttaa 160ytamaén sopiva koulutuspolku ja
siten lisatéd heiddn motivaatiotaan oppia, heidén saatavillaan olisi oltava uraohjausta ja
validointimahdollisuuksia (johdanto 18)).

Suosituksena jasenvaltioille on todettu, ettd ne harkitsisivat henkilokohtaisten
oppimistilien*® perustamista mahdollisena keinona sille, ettd ihmiset voivat osallistua
tyomarkkinoiden kannalta merkitykselliseen koulutukseen. Siind méaéarin kuin
jasenvaltiot paattavat perustaa henkilokohtaisia oppimistilejé, suositellaan, ettd ne
ottavat kayttoon mahdollistavan kehyksen, mukaan lukien ohjaus- ja
validointimahdollisuudet, jotta voidaan edistaa tehokasta koulutukseen hakeutumista,
taman suosituksen mukaisesti. (2 kohta)

Edelld todettu on kiteytettavissi seuraavasti: Ratkaisuna mahdollistamaan yksilolle
jatkuva oppiminen seké osallistuminen tydmarkkinoiden kannalta merkitykselliseen
koulutukseen, esitetdén suoraa tukea. Se koostuu henkil6kohtaisilla oppimistileilla
olevista koulutusoikeuksista*. Yksilon tyomarkkina-asema tai uramuutokset eivit
vaikuttaisi henkilokohtaisten koulutusoikeuksien sédilymiseen.

Suosituksella tuetaan palkallisen opintovapaan toteuttamista. Palkallisen opintovapaan
asianmukainen tarjoaminen mahdollistaisi sen, etté tyontekijat voisivat séilyttaa
palkkatulonsa tai saada korvausta ansionmenetyksesté koulutusjaksojen aikana
(johdanto (20)). Jasenvaltioita kehotetaan aloittamaan tydmarkkinaosapuolten kanssa
vuoropuhelu jarjestelyistd, joiden avulla tyontekijat voivat osallistua koulutukseen
tyoaikana kayttamalla henkilokohtaisia oppimistilejaan, ottaen huomioon kansalliset
koulutusmahdollisuudet ja -jarjestelmat. T'alta osin olisi my06s otettava huomioon pk- ja
mikroyritysten tilanne (johdanto (20)).

Riittdva rahoitus on keskeinen osa henkil6kohtaisten oppimistilien onnistuneita
jarjestelmid. Henkilokohtaisten oppimistilien kansallisella jarjestelmalla voitaisiin
helpottaa kustannusten jakamista eri rahoitusldhteiden, kuten viranomaisten,
tyonantajien ja tydmarkkinaosapuolten hallinnoimien rahastojen valilla, sallimalla eri
rahoitusléhteiden antaa varoja henkil6kohtaisille oppimistileille. Julkisten ja
yksityisten rahoitusldhteiden yhdistelmalla olisi varmistettava aloitteen kestavyys

“0»Henkilokohtaisella oppimistililld” tarkoitetaan henkildkohtaisten koulutusoikeuksien
tarjontatapaa. Se on henkil6kohtainen tili, jonka avulla henkil6t voivat kerété ja sdilyttia
oikeuksiaan ajan mittaan mit4 tahansa sellaista tukikelpoista koulutus-, neuvonta- tai
validointimahdollisuutta varten, jota he pitdvit hyodyllisimpén4, ja milloin tahansa, kansallisten
sdantdjen mukaisesti. Siind myonnetaén ihmisille tdysi omistusoikeus oikeuksiin
rahoituslidhteesta riippumatta (Maaritelmat 4. b).

“1»Henkilokohtaisella koulutusoikeudella” tarkoitetaan oikeutta saada henkilokohtainen
budjetti, joka on yksilon kdytettavissi ja kattaa tydmarkkinoiden kannalta merkityksellisen
koulutuksen, ohjauksen ja neuvonnan, osaamisen arvioinnin tai validoinnin valittomét
tukikelpoiset kustannukset (Méaaritelmat 4. a).
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jasenvaltioissa, mikd on sen onnistumisen kannalta olennaisen tarkeédd. Tédllaisen
rahoitusléhteiden yhdistelemisen ansiosta tyonantajat voivat tarjota tyontekijoille
helpommin tukea jalisdkoulutusta joko vapaaehtoisesti tai tydehtosopimusten
seurauksena (johdanto (23)).

Rahoitusjarjestelyiné on todettu viranomaisten, tytnantajien ja tydmarkkinaosapuolten
hallinnoimat rahastot. Rahoitusjirjestelyissa painotetaan eri toimijoiden
rahoitusléhteiden yhdistelm&ia varmistamaan riittavan rahoituksen kestéavyys.

Suosituksessa on osoitettu jasenvaltiolle seuraavia toimia:

e varmistaa, ettd jokainen henkilokohtainen oppimistili kattaisi riittdvéan
vuotuisen méarin oikeuksia, joita voidaan kerété ja kayttaa tiettyna
ajanjaksona merkityksellisemman koulutuksen mahdollistamiseksi (6 kohta),

+ kehottaa tyOnantajia antamaan henkil6kohtaisia lisdkoulutusoikeuksia
tyontekijoidensd ja muiden niiden arvoketjussa tyoskentelevien henkildiden,
erityisesti pk-yrityksissa tyoskentelevien henkiloiden, henkil6kohtaisille
oppimistileille puuttumatta yritysten omaan koulutustoimintaan (8 kohta) ja

+ vahvistaa edellytykset, joilla henkilokohtaisia koulutusoikeuksia voidaan
keratd ja sailyttad, jotta voidaan saavuttaa tasapaino sen valillg, ettd ihmiset
voivat keratd koulutusoikeuksiaan pidempien koulutuskurssien
rahoittamiseen, ja jotta voidaan rohkaista heitd kiayttaméaan oikeuksiaan
saannollisesti koko tydelamaéansi ajan; jasenvaltiot voisivat esimerkiksi asettaa
oikeuksien keradmiselle ja sailyttamiselle méérédajan ja ylarajan (10 kohta).

Yksittdisen ihmisen ndkokulmasta késite “tyomarkkinoiden kannalta merkityksellinen
koulutus” tarkoittaa koulutusta, joka hanen ndkékulmastaan on merkityksellinen
tiettyné ajanjaksona tyomarkkinoiden kannalta. Yksilolliset koulutustarpeet voivat
muuttua tyduran aikana, mihin vastataan jatkuvalla oppimisella.

Suosituksessa on todettu jatkuvan oppimisen yhteydesséa keskeiset tekijat:
yksilolahtoisyys, rilppumattomuus yksilon tydmarkkina-asemasta tai uramuutoksista,
riittdvat vuotuiset koulutusoikeudet, jotka ovat myos kerattavia seké aika ja raha, kuten
palkallinen opintovapaa tai mahdollisuus saada ansionmenetyksen korvausta
opintovapaan aikana seké riittdvan rahoituksen kestéavyys.

5 Osaamisen kehittamista koskeva
lainsaadanto Suomessa

Seuraavaksi tarkastellaan tydajalla tapahtuvan osaamisen kehittdmisen lainsdadantoa
Suomessa. Tarkasteltavina ovat tyosopimuslaki ja ty6aikalaki, virkahenkil6itd koskeva
lainsdadéanto seki eri tydbnantajasektoreita koskeva yhteistoimintalainsdadanto ja
opintovapaalaki. Tédssi jaksossa késitelldadn myo6s tasapuolisen kohtelun velvoitetta ja
tasa-arvolain ja yhdenvertaisuuslain sdintely4, joilla on merkitystd osaamisen
kehittdmisen yhteydessa.
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5.1 Tyosopimuslaki, yleisvelvoite ja tyoyhteison
kehittaminen seka tyontekijan tyossaan
tarvitseman osaamisen kehittaminen

Tyo6sopimuslain 2:1:sséd on yleisvelvoitetta koskeva sdannds, joka velvoittaa tyOnantajaa:

keskinaisié suhteita. Tyonantajan on huolehdittava siité, ettd tyontekija voi suoriutua tyostdan
myo0s yrityksen toimintaa, tehtdvai tyota tai tydmenetelmid muutettaessa tai kehitettéessa.
TyOnantajan on pyrittdva edistiméaén tyontekijdn mahdollisuuksia kehittya kykyjensd mukaan
tyourallaan etenemiseksi.

Yleisvelvoitetta koskevan sddnnoksen alkuosa — tyonantajan velvollisuus kaikin puolin

edellytyksia tyoajalla tapahtuvalle oppimiselle.

Pykalan mukaan tyonantajan on liséksi “huolehdittava siité, etta tyontekija voi
suoriutua tyostdidn myos yrityksen toimintaa, tehtavaa tyota tai tydmenetelmii
muutettaessa tai kehitettdessi. TyOnantajan on pyrittava edistdmain tyontekijan
mahdollisuuksia kehittya kykyjensa mukaan tyourallaan etenemiseksi”. Hallituksen
esityksen HE 157/2000 vp, s. 67 mukaan "ty6nantajan tulisi yksittdisissa tyosuhteissa
huolehtia siité, ettd muun muassa toiden seki tyo- ja tuotantomenetelmien muuttuessa
tyontekijat voivat muuttuvissakin oloissa suoriutua tyostaan. Tamaé tarkoittaa
esimerkiksi opastamista, perehdyttamista tai kouluttamista tyon muutoksien
vaatimalla tavalla. Liséksi tyOonantajan tulisi mahdollisuuksiensa mukaan muutoinkin
edistaa tyontekijan kehittymismahdollisuuksia, jotta tama voisi edeté tyourallaan.”

Korkein oikeus on tulkinnut tyénantajan yleisvelvoitetta tuomiossaan KKO 2019:28,
joka koski muun muassa koulutuskustannusten korvaamista. Kysymys oli ollut
tyOnantajan tyontekijoilleen jarjestimaésta sisdisestd koulutuksesta. Koulutuksia voitiin
”pitdd niiden laadun ja ty6nantajalle aiheutuneiden kustannusten perusteella
suhteellisen tavanomaisena”. Tuomioistuin painotti yleisvelvoitteen oikeudellista
velvoittavuutta: tydnantajalla on velvollisuus huolehtia tyontekijan koulutuksesta.
Saannokselld on pakottava luonne (18 ja 29 kohta). Tydsopimuslain esitdissd HE
157/2000 vp, s. 67 on todettu sddnnoksen sanktioimattomuudesta. Tuomiossa esitetty
tulkinta ja johtopaatokset puoltavat nikemysté, jonka mukaan tyénantajan rikkoessa tai
laiminlyodessa yleisvelvoitetta hidnet voitaisiin tuomita maksamaan vahingonkorvausta
tyontekijalle tydsopimuslain 12:1.1:n mukaisesti.**

“? Lamponen 2020 s. 116-117.
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5.2 Lakikunnan ja hyvinvointialueen viranhaltijasta
13 §, tyoyhteison ja tyoilmapiiriin kehittaminen
seka viranhaltijan tehtavassaan tarvitseman
osaamisen kehittaminen

Tyo6sopimuslain yleisvelvoitetta vastaavaa sddnnosté ei ole valtion virkamieslaissa, sen
sijaan vastaava sddnnos on kunnan ja hyvinvointialueen viranhaltijalaissa. Kyseinen
13 8§ on otsikoitu muotoon tyéyhteison ja tyoilmapiirin kehittdminen.

Hallituksen esityksessd HE 196/2002 vp, s. 17 on kyseisesta pykélasta todettu
seuraavaa: ”--13 § liittyy tyoelaméan muutoksiin ja ty6ilmapiirin edistdmiseen.

Hallituksen esityksen mukaan tyonantajan olisi pyrittdva huolehtimaan, ettd tehtavaa
tai tydomenetelmid muutettaessa tai kehitettdessa viranhaltija voi suoriutua tehtavansa
hoidosta. Tyonantajan on my6s pyrittdva edistaméin viranhaltijan mahdollisuuksia
kehittyd kykyjensd mukaan urallaan. Lisédksi ehdotetaan ty6ilmapiirin edistdmiseen
liittyvaa sddnnosté. Ehdotettu pykala olisi tavoitteellinen, sindnsé sanktioton sdanndos.
Tarkoitus on, ettd viranhaltijan asema olisi samanlainen kuin tyosuhteisella.”
[kursivointi kirjoittajan] Tamaé kirjaus ja edelld tydsopimuslain yleisvelvoitteesta
tuomiossa KKO 2019:28 todettu huomioiden, kunnan ja hyvinvointialueen
viranhaltijalain 13 §:44 tulee soveltaa ja tulkita tyonantajaa oikeudellisesti sitovana ja
velvoittavana sddnnoksena.

Saannoksen mukaan tyonantajan on myos pyrittava edistdmaéain suhteitaan
viranhaltijoihin samoin kuin viranhaltijoiden ja muiden palveluksessaan olevien
keskindisia suhteita. Samalla edistetddn tyokulttuuria, joka mahdollistaa ty6ajalla
tapahtuvan osaamisen kehittdmisen.

5.3 Evankelis-luterilaisen kirkon viranhaltijalaki ja
tyoyhteison ja tyoilmapiirin kehittaminen seka
viranhaltijan tehtavassaan tarvitseman
osaamisen kehittaminen

Ty6sopimuslain yleisvelvoitetta sekd kunnan ja hyvinvointialueen viranhaltijalaissa
olevaa tyOyhteison ja ty6ilmapiirin kehittdmistd koskevaa pykélaa vastaava sddnnds on
kirkon viranhaltijalaissa, 19 §. Viimeksi mainitusta on todettu hallituksen esityksessa
108/2022 vp, sivut 153-154, seuraavaa: "Viranhaltijan hoidettavana olevaa tehtivaa,
viranomaisen toimintaa tai tydmenetelmid muutettaessa tai kehitettdessé olisi
pyrittava huolehtimaan siit4, ettd viranhaltija voi suoriutua tehtdavinsa hoidosta ja
sopeutua esimerkiksi viranomaisen organisaatiomuutoksiin, tehtdvien uudelleen
jarjestelyihin ja muihin niihin verrattaviin toiminnan muutoksiin, tyétapojen ja
tyomenetelmien kehittymiseen ja muihin vastaaviin tyoelamén muutoksiin.
Huolehtiminen tarkoittaa esimerkiksi opastamista, perehdyttdmista tai kouluttamista
tehtivissa tapahtuvien muutoksien vaatimalla tavalla. Tyonantajan olisi my6s pyrittava
edistdmaan suhteitaan viranhaltijoihin samoin kuin viranhaltijoiden ja muiden
tyOnantajan palveluksessa olevien henkildiden keskinéisia suhteita. T4lla tarkoitetaan
esimerkiksi hyvaa tyoilmapiiria edistavid toimia. Nama toimenpiteet kohdistuvat
tyopaikkaan yhteisesti. Pykild on tavoitteellinen ja sanktioton, eiki se voi olla
itsendinen muutoksenhakuperuste.”
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Hallituksen esityksessé ei ole kunnan ja hyvinvointialueen viranhaltijalain esitoissa
todettua kirjausta, jonka mukaan “tarkoitus on, ettd viranhaltijan asema olisi
samanlainen kuin tyosuhteisella”. Tyosopimuslain 2:1:n yleisvelvoitetta on sovellettava
tyosuhteiseen henkil6st66n sitovana sddnnoksend. Virkasuhteissa viranhaltijalain

19 §:44 sovellettaneen hallituksen esityksen kirjauksen vuoksi oikeudellisesti
sitomattomana tavoitesddnnoksend. Tilanne on ongelmallinen myéhemmin
kasiteltdavan tyonantajan tasapuolisuusvelvoitteen ndkokulmasta (tyosopimuslaki 2.1 ja
laki kirkon viranhaltijasta 18.1) ja my0s ty6nantajan koulutuspolitiikan kannalta, mita
kasitelldan seuraavassa.

5.4 Mahdollinen lakiin, sopimukseen tai kaytantoon
perustuva oikeus tyonantajan tarjoamaan
koulutukseen

Tyobnantajan on annettava tyontekijille kirjallinen selvitys tyonteon keskeisista
ehdoista, jolleivat ehdot kay ilmi kirjallisesta tydsopimuksesta (tydsopimuslaki 2:4.1).
Vastaava sdannds on valtion virkamieslaissa (6 e.2 10-k.) ja kunnan ja hyvinvointialueen
viranhaltijalaissa (9.2 3-k.).*?

Tyo6sopimuslakia koskevan hallituksen esityksen HE 60/2022 vp, s. 41 mukaan osana
edelld mainittua selvitystad "Tyonantajalla on velvollisuus antaa tyontekijélle tieto siité,
ettd hanelld on lakiin, tydehtosopimukseen tai tyonantajan koulutuspolitiikkaan
perustuva oikeus saada koulutusta. Selvitys annetaan vain, jos tyontekijalla on jollakin
edelld mainitulla perusteella oikeus koulutukseen. Muussa tapauksessa selvitysta ei

tarvitse talta osin antaa”.**

43 Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi (EU) 2019/1152, annettu 20 piivana kesdkuuta
2019, avoimista ja ennakoitavista tydehdoista Euroopan unionissa, EUVL L 186,11.7.2019, p.
105-121. Tyoehtodirektiivin johdantokappaleen 17 mukaan “tietoihin, jotka koskevat oikeutta
tyOnantajan tarjoamaan koulutukseen, olisi voitava sisdllyttd4 niiden koulutuspéivien méara,
joihin tyontekijalla mahdollisesti on oikeus vuoden aikana, ja tietoja tyonantajan yleisesta
koulutuspolitiikasta”. Tyoehtodirektiivin mukaan tyonantajan annettavia tietoja on mahdollinen
oikeus tyOnantajan tarjoamaan koulutukseen. Tdéméa on todettu direktiivin 4 artiklan 2 kohdan h
alakohdassa, osana IT luvun tyosuhdetta koskevia tietoja.

4 Tydsopimuslaki 2:4.3 11-k., laki 942/2024, Valtion virkamieslain muuttamista koskeva HE
50/2022 vp, s. 20: "Momentin 10 kohdan mukaan selvityksessé olisi annettava [tieto]
mahdollisesta lakiin, sopimukseen tai kAytadnt6on perustuvasta oikeudesta tyonantajan
tarjoamaan koulutukseen. Tyonantajan olisi informoitava virkamiesté siit4, ettd talla on lakiin
tai virkaehtosopimukseen perustuva oikeus saada koulutusta. Lisdksi olisi informoitava
virkamiesté koulutusoikeudesta, joka perustuu tyonantajan koulutuspolitiikkaan. Selvitys
annettaisiin vain, jos virkamiehell4 on jokin oikeus koulutukseen. Muussa tapauksessa selvitysta
ei tarvitsisi antaa.” Sama on todettu hallituksen esityksessd HE 60/2022 vp, s. 52 kunnan ja
hyvinvointialueen viranhaltijalain muuttamisen osalta: Selvityksessé olisi annettava tieto
mahdollisesta lakiin, sopimukseen tai kAytadntdon perustuvasta oikeudesta tyonantajan
tarjoamaan koulutukseen.
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Aiemmin késitellyssé tyosopimuslain 2:1:n yleisvelvoitetta koskevassa sdannoksessa
todettu, tyonantajaa oikeudellisesti sitova ja velvoittava koulutusvelvollisuus on
tyonantajan koulutuspolitiikan oikeudellinen pohja. Tyonantajan koulutusvelvollisuus
koskee samalla tyontekijan oikeutta koulutukseen, mukaan luettuna myos
maiiriaikaisissa ja osa-aikaisissa tyosuhteissa sekd vuokratyossa toimivat tyontekijiat®.
Selvityksen sisdltama tieto oikeudesta koulutukseen vahvistaa henkil6ston
koulutusoikeuden toteutumista myos kiytannossé, mukaan luettuna oikeutta
tyonantajan koulutuspolitiikkaan pohjautuvaan koulutukseen.*®

Yleisvelvoitteen yhteydessa tyonantajan koulutuspolitiikan oikeudellisesta pohjasta
todettu soveltuu vastaavasti kunnan ja hyvinvointialueen viranhaltijalain 13 §:44n.
Vastaavaa ei voida todeta valtion virkamieslaista sdannoksen puuttumisen vuoksi.
Kirkon viranhaltijalain 19 § on esitoiden mukaan tavoiteluonteinen. Lain 15 § koskee
viranhoitomaéaaraysta ja selvitysta virkasuhteen ehdoista. Siiné ei ole todettu
viranhaltijan oikeudesta saada tietoa koulutuksesta.*”

5.5 Kilpailukieltosopimukset

Tyo6sopimuslain 3:5:s88 on sadnnos kilpailukieltosopimuksesta:

TyoOnantajan toimintaan tai tydsuhteeseen liittyvésté erityisen painavasta syysti voidaan
tyosuhteen alkaessa tai sen aikana tehtédvéalla sopimuksella (kilpailukieltosopimus) rajoittaa
tyontekijan oikeutta tehdi tyosopimus tyosuhteen paittymisen jalkeen alkavasta tyOsté sellaisen
tyOnantajan kanssa, joka harjoittaa ensiksi mainitun tyonantajan kanssa kilpailevaa toimintaa
samoin kuin tyontekijan oikeutta harjoittaa omaan lukuunsa téllaista toimintaa.

Kilpailukieltosopimuksen perusteen erityistd painavuutta arvioitaessa on otettava huomioon
tyOnantajan toiminnan laatu ja sellainen suojan tarve, joka johtuu liikesalaisuuden
sailyttamisesta tai tyonantajan tyontekijélle jarjestdmaésté erityiskoulutuksesta, samoin kuin
tyontekijdn asema ja tehtavat sekd muut vastaavat seikat.

Jos rajoitusajaksi on sovittu enintdén kuusi kuukautta, tyonantajan on maksettava tyontekijélle
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