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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.

Akava Works 12 2/2025



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 myo6s kiaytannossé, 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 esitéiden mukaan tavoiteluonteinen. Lain 15 § koskee
viranhoitomaéaaraysta ja selvitysta virkasuhteen ehdoista. Siiné ei ole todettu
viranhaltijan oikeudesta saada tietoa koulutuksesta.*”

5.5 Kilpailukieltosopimukset

Tyosopimuslain 3:5:ss8 on sdannos kilpailukieltosopimuksesta:

Tybnantajan toimintaan tai tyosuhteeseen liittyvésta erityisen painavasta syysta 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
tyontekijan asema ja tehtavat sekd muut vastaavat seikat.

Jos rajoitusajaksi on sovittu enintdén kuusi kuukautta, tyonantajan on maksettava tyontekijélle
rajoitusajalta korvaus, joka vastaa 40 prosenttia tyontekijin palkasta. Jos rajoitusajaksi on
sovittu yli kuusi kuukautta, on tyontekijille maksettava rajoitusajalta korvaus, joka vastaa 60

%> Lamponen 2023 s. 40. Kauhanen — Nitti — Ojala 2017 s. 50 ja Nitti ym. 2011 s. 227-243:
Mééariaikaisiin tyosuhteisiin on havaittu yhdistyvan keskimééarin heikommat
kehittymismahdollisuudet tyossé ja vihdisempi tydnantajan maksamaan
henkiléstokoulutukseen osallistuminen verrattuna toistaiseksi voimassa oleviin tyosuhteisiin.
Tamaé vaikuttaa inhimillisen pddoman kertymiseen ja voi siten vaikuttaa henkilon myhempééan
tyollistyvyyteen ja urakehitykseen.

“6 Lamponen 2023 s. 40.

47 Avoimia ja ennakoitavia tydoloja ja -ehtoja koskeva direktiivi, 1 art. 6-k.: Jasenvaltiot voivat
saataa objektiivisin perustein, etta IIT luvun [kursivointi kirjoittajan] sdédnnoksid ei sovelleta
virkasuhteessa oleviin, julkisiin pelastuspalveluihin, asevoimiin, poliisiviranomaisiin,
tuomareihin, syyttéjiin, rikostutkijoihin tai muihin lainvalvontaviranomaisiin. Mainittu luku
siséltdd tyoehtoja koskevat vihimmaisvaatimukset. Vertaa IT luku, tyosuhdetta koskevat tiedot.
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prosenttia tyontekijin palkasta. Rajoitusajaksi voidaan sopia enintdén yksi vuosi tyésuhteen
paattymisestid. Korvaus on maksettava rajoitusajan kuluessa tyosuhteen aikana noudatetuin
palkanmaksukausin, ellei tyosopimuksen pdattdmisen jalkeen toisin sovita.
Kilpailukieltosopimukseen voidaan ottaa méérays vahingonkorvauksen sijasta tuomittavasta
sopimussakosta, joka saa enimmaéisméaaraltaén vastata tyontekijan tyosuhteen paattymista
edeltédneen kuuden kuukauden palkkaa.

Tyobnantajan toimintaan tai tyosuhteeseen liittyvésté erityisen painavasta syysta
voidaan tyosuhteen alkaessa tai sen aikana tehtavalla sopimuksella -
kilpailukieltosopimuksella — rajoittaa tyontekijan oikeutta tehdé tyosopimus tyosté,
joka alkaa hinen nykyisen tyosuhteen paattymisen jalkeen. Lisdedellytys on, ettéd ko.
uusi tyonantaja harjoittaa tyontekijan nykyisen tyonantajan kanssa kilpailevaa
toimintaa. Vastaavasti voidaan rajoittaa tyontekijan oikeutta harjoittaa omaan lukuunsa
tallaista toimintaa.

Kilpailukieltosopimuksen solmiminen edellyttaé erityisen painavaa syyta. Tata
arvioitaessa on otettava huomioon tyénantajan toiminnan laatu ja sellainen suojan
tarve, joka johtuu muun muassa tyOnantajan tyontekijalle jarjestamaésta
erityiskoulutuksesta, samoin kuin tyontekijan asema ja tehtiavéat sekd muut vastaavat
seikat.

Tyobnantajan kustantama erityiskoulutus voisi olla perusteena
kilpailukieltosopimukselle. Erityisen painavan syyn olemassaoloa arvioitaessa
voitaisiin ottaa huomioon koulutuksen kustannukset ja tyénantajan koulutusta varten
antama paikallinen vapaa tai stipendi. Jo sddnndksen sanamuodosta johtuu, etta
tyonantajan tarjoama tavanomainen ammatillinen jatko- tai tdydennyskoulutus tai
perehdyttamiskoulutus eivéit voisi olla sopimuksen perusteina. Koulutus, jonka
tyontekija on itse hankkinut ja kustantanut, vaikka se olisi tapahtunut tyosuhteen
kestédessé ja koskisi tyosuhteeseen liittyvié asioita, ei yleensé voisi olla peruste
kilpailukieltosopimuksen tekemiseen, ellei tydnantaja ole esimerkiksi antanut
palkallista vapaata koulutuksen tai siihen liittyvan opiskelun ajaksi.*®

Saannoksessi ei ole méaaritelty, mita tarkoittaa “tyonantajan tyontekijalle jarjestama
erityiskoulutus”. Tdmaén on kuitenkin luonteeltaan eli sisalloltaédn, kestoltaan tai
kustannuksiltaan olennaisesti poikettava siitd, mitd kyseisessa tyosuhteessa,
tyontekijan tehtavat ja asema huomioon ottaen, on pidettdva tavanomaisena jatko-,
tdydennys- tai perehdytyskoulutuksena, jonka mahdollistaminen on tyonantajan
velvollisuus™.

Rajoitusajalta tyonantajan on maksettava tyontekijélle korvaus. Jos rajoitusajaksi on
sovittu enintdin kuusi kuukautta, tydnantajan on maksettava tyontekijélle rajoitusajalta
korvaus, joka vastaa 40 prosenttia tyontekijian palkasta. Jos rajoitusajaksi on sovittu yli

4 HE 157/2000, vp s. 82.
% Hietalaym. s. 301-302.
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kuusi kuukautta, on tyontekijille maksettava rajoitusajalta korvaus, joka vastaa 60
prosenttia tyontekijan palkasta.

5.6 Pakollisen koulutuksen maksuttomuus ja
sijoittaminen tyoajalle

Pakollisen koulutuksen maksuttomuudesta ja tydajaksilukemisesta on sddnnos
ty6sopimuslaissa, kunnan ja hyvinvointialueen viranhaltijalaissa seké valtion
virkamieslaissa.

Tyosopimuslain 2:19 §:ssé on todettu pakollisen koulutuksen maksuttomuudesta ja
tybajaksilukemisesta seuraavasti: jos tyonantajalla on lakiin tai tydehtosopimukseen
perustuva velvollisuus tarjota tyontekijalle koulutusta, jotta tdmaé voi tehda tyoté, jota
varten hinet on palkattu, koulutuksen on oltava maksutonta tyontekijalle. Lisdksi
koulutus on luettava tydajaksi ja mahdollisuuksien mukaan sen on tapahduttava
sdannonmukaisten tyovuorojen aikana.

Sama on sanoitettu kunnan ja hyvinvointialueen viranhaltijalain 16 b §:ssé siten, etté jos
tyonantajalla on lakiin tai virkaehtosopimukseen perustuva velvollisuus tarjota
viranhaltijalle koulutusta, jotta tdmaé voi tehda tyoté, jota varten hinet on palkattu,
koulutuksen on oltava maksutonta viranhaltijalle. Lisdksi koulutus on luettava tytajaksi
jamahdollisuuksien mukaan sen on tapahduttava sédnnénmukaisten tyovuorojen
aikana. Vastaava sdannos on valtion virkamieslain 13 a §:ssé.

5.7 Tyoaikalaki

Tyoaikalain 3.1:ssa on méaéaritelty tyoajan késite. Tyodaikalakia koskevassa hallituksen
esityksessd HE 158/2018 vp, s. 76 on késitelty koulutukseen kaytettavaa aikaa ja sen
luonnetta ty6aikana erilaisten koulutusten yhteydessa.

Esitéiden mukaan "Koulutukset ovat usein tyonantajan osoittamia tilaisuuksia, jotka
sivuavat valittomasti tyontekijan tyotehtavia ja lisdksi tyontekijoiden edellytetdan
niihin osallistuvan. Koulutukseen osallistumisen voidaan arvioida talloin olevan osa 1
momentissa tarkoitettua tyohon kaytettya aikaa ja sen myota méairitelman mukaista
tyoaikaa”.

Tyontekijan perehdyttiamiseen kaytettiva aika on esitéiden mukaan tydaikaa. Kysymys
voisi olla esimerkiksi tyossa kdytettavan uuden tietojarjestelmaén tai koneen
kiayttamiseen liittyvasta koulutuksesta.

Hallituksen esityksen mukaan, kun on kysymys vapaaehtoisesta koulutuksesta, jonka
tavoitteena on esimerkiksi yleiselld tasolla parantaa tai yllapitda tyontekijan osaamista
ja ammattitaitoa jajota ei voida ndhdéa osana tyontekijan tekemaa tyota, tdhan kaytettya
aikaa ei luettaisi ty6aikaan.

On toki mahdollista, ettd tyGnantaja oman harkintansa perusteella paatyy lukemaan ns.
vapaaehtoiseenkin koulutukseen kaytetyn ajan tyoajaksi.

Osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksien parantamiseksi myos sellaiseen
koulutukseen kaytetty aika, jonka tavoitteena on yleiselld tasolla parantaa tai yllapitaa
tyontekijan osaamista ja ammattitaitoa, on luettava tydajaksi. Tdssa todettu koskee
my0s virkasuhteessa tehtdvad tyota (1 §).
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5.8 Lakisaateinen taydennyskoulutusvelvollisuus

Tietyissa tehtavisséa toimivilla on lakisidateinen tdydennyskoulutusvelvollisuus. Ndihin
lukeutuvat terveydenhuollon ja sosiaalihuollon ammattihenkil6t. Heidén osaltaan
velvoite kattaa myos perehtymisen ammattitoimintaa koskeviin sddnnoksiin ja
maéaarayksiin. Tyonantajia sdantely velvoittaa mahdollistamaan kouluttautumisen.

Terveydenhuollon ammattihenkil6itd koskevassalaissa (559/1994)
tdydennyskoulutusvelvollisuudesta, jatkuvasta ammatillisesta kehittymisesta seké
tyonantajan velvoitteista on sddnnos 18 §:ssé:

Terveydenhuollon ammattihenkil6 on velvollinen ylldpitdma&én ja kehittdmain
ammattitoiminnan edellyttdmié tietoja ja taitoja sekd perehtyméan ammattitoimintaansa
koskeviin sddnnoksiin ja maarayksiin.

Terveydenhuollon ammattihenkilén tyonantajan tulee seurata terveydenhuollon
ammattihenkiléiden ammatillista kehittymisté ja luoda edellytykset sille, ettd terveydenhuollon
ammattihenkilo voi osallistumalla tarvittavaan ammatilliseen tdydennyskoulutukseen ja muilla
ammatillisen kehittymisen menetelmilld yllapitaa ja kehittdé tietojaan ja taitojaan voidakseen
harjoittaa ammattiaan turvallisesti ja asianmukaisesti.

Hallituksen esityksessd HE 33/1994 vp, on téstd pykélédsta todettu seuraavaa: ”--- 18 §:n
1 momentin mukaan terveydenhuollon ammattihenkil6 on velvollinen yllapitdmé&éan ja
kehittdméaan ammattitoiminnan edellyttdmai ammattitaitoa.
Taydennyskoulutusvelvoite siséltdisi potilaan tutkimukseen ja hoitoon liittyvin tiedon
jataidon liséksi alan ammattitoimintaa koskevan lainsddddnnon ja méaraysten
tuntemisen. --- Pykéaldn 2 momentin mukaan terveydenhuollon ammattihenkilon
tyonantajan tulisi luoda edellytykset sille, ettd ammattihenkilo voisi osallistua
ammatilliseen tdydennyskoulutukseen.” Pykalad muutettiin myéhemmin lailla
1659/2015. Tata lakia koskevassa hallituksen esityksessd HE 107/2015 vp, on sivulla 21
todettu seuraavaa: *Taydennyskoulutusvelvollisuutta koskevaan 18 §:n otsikkoon
ehdotetaan lisdttdvaksi maininta jatkuvasta ammatillisesta kehittymisesta --- Pykéilan 2
momenttiin ehdotetaan lisdttaviksi tyonantajalle [ammattipatevyys]direktiivin 22
artiklan b) alakohdan mukaisesti velvollisuus seurata terveydenhuollon
ammattihenkildéiden ammatillista kehittymista”.

Laissa sosiaalihuollon ammattihenkil6ista (817/2015) ammattipétevyyden
ylldpitamisesta ja osaamisen kehittdmisestd seké tydnantajan velvoitteista on sddnnds 5
8:ssa:

Sosiaalihuollon ammattihenkil6 on velvollinen yllapitdmaan ja kehittim&an ammattitaitoaan
seka perehtyméin ammattitoimintaansa koskeviin sddnnoksiin ja maarayksiin.

Sosiaalihuollon ammattihenkilon tydnantajan tulee luoda edellytykset sille, ettd ammattihenkild
saa tyosséén tarvittavan perehdytyksen ja ettd hin voi osallistua ammattitaitonsa kehittdmiseksi
tarpeelliseen tdydennyskoulutukseen.

Hallituksen esityksessa HE 354/2014 vp, sivulla 29 on tésté pykalastd todettu
seuraavaa:

”--- ehdotetaan sdadettaviksi sosiaalihuollon ammattihenkilon velvollisuudesta
yllapitdad ja kehittdd ammattitaitoaan seka velvollisuudesta perehtya
ammattitoimintaansa koskeviin sddnnoksiin ja maarayksiin. SAdnnds noudattaa
terveydenhuollon ammattihenkil6istd annetun lain [vastaavaa] §:44. Ammattihenkil6lla
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itselldén tulee olla vastuuta ammattitaitonsa yllapitdmisesti ja kehittdmisestd, minka
ohella pykéalan 2 momentissa sdddettiisiin tyonantajalle velvollisuus luoda edellytykset
ammattitaidon ylldpitadmiseen, kehittdmiseen ja tarpeelliseen tiydennyskoulutukseen”.

Edelld todettuja pykéalia tdydentéda sosiaali- ja terveysministerion asetus sosiaali- ja
terveydenhuollon henkiloston tdydennyskoulutuksesta (57/2024). Asetuksen mukaan
koulutuksen on oltava maarallisesti riittdvai®® ja suunnitelmallista. Hyvinvointialueilla
onvelvollisuus seurata ja arvioida tdydennyskoulutusvelvollisuuden toteutumista (2-3

§:t).

Molempien lakien nojalla velvoitteen tayttdminen edellyttdd ammattihenkilon ja
tyonantajan aktiivista myotavaikutusta. Seka tydosopimuslaissa ettd kunnan ja
hyvinvointialueen viranhaltijalaissa oleva sddnnos pakollisen koulutuksen
maksuttomuudesta ja tyoajaksi lukemisesta tukee osaltaan velvoitteen tayttdmista.

5.9 Yhteistoimintalainsaadanto

Eri ty6nantajasektoreilla sovellettavien yhteistoimintalakien piirissid on henkil6ston
osaamisen kehittdminen.

5.9.1 Yhteistoimintalaki

Yhteistoimintalain tarkoituksena on muun muassa yrityksen toiminnan ja tyoyhteisén
kehittdminen jatkuvaluonteisesti seké toiminnan tuloksellisuuden ja tyohyvinvoinnin
parantaminen (1 §). Naita tavoitteita konkretisoidaan lain 2 luvun mukaisessa
toiminnan ja tyOyhteison kehittdmista koskevassa jatkuvassa vuoropuhelussa. Jatkuvan
vuoropuhelun kohteena on muun muassa henkiloston osaamistarpeet ja osaamisen
kehittdminen (8 § 4-k.).**

Hallituksen esityksessd 159/2021 vp, sivulla 74 on todettu seuraavaa:

”Yrityksen tai yhteison toiminnan kehittyessé voi syntyé tarpeita kehittda henkiloston
osaamista. Tarve voi syntya esimerkiksi organisaatiossa, tyon menetelmissé, tyontekovélineissa
tai toimintatavoissa tapahtuneiden muutosten vuoksi.

Lainkohta edellyttéisi, ettd tyonantaja ja henkiloston edustaja pyrkisivit ennakoimaan ja
kartoittamaan osaamistarpeita seké arvioimaan, minkalaisilla toimilla osaamista olisi
mahdollista kehittéa ja yllapitda. Sdannoksella ei kuitenkaan asetettaisi tyonantajalle
velvollisuutta jarjestdd tai hankkia koulutusta, vaan tyonantajan ja henkiloston edustajan olisi
kasiteltdva osaamiseen liittyvid kysymyksia sddnnénmukaisesti. Kuten muissakin vuoropuhelun

°0Vertaa asianajajien taydennyskouluttautumista koskevat ohjeet, joiden mukaan ”Asianajaja on
velvollinen ylldpitdm&an ammatillista osaamistaan ottamalla osaa sdannoéllisesti
tdydennyskoulutukseen. Tdydennyskoulutuksen vahimmaismé&ara on kahdeksantoista (18)
tuntia kalenterivuodessa.” (1.)

1 HE 198/2024 vp,7a§s.70-71.
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teemoissa, osaamiseen liittyvéat kysymykset korostuvat, kun yrityksen tai yhteisoén toiminnassa
olisi tapahtumassa sellaisia muutoksia, jotka edellyttéisivat tyontekijoiden tietojen ja taitojen
kehittdmista.

Jos vuoropuhelussa tunnistetaan osaamisen kehittdminen tarpeelliseksi, tyénantajan intressissa
olisi kuitenkin yleensé arvioida, missd méarin sillé olisi kaytettévissé olevien voimavarojen
puitteissa mahdollisuus toteuttaa osaamisen kehittdmiseen tai ylldpitdmiseen tdhtddvia
toimenpiteitd. Kyse voisi olla esimerkiksi koulutusten tai valmennusten hankkimisesta tai
jarjestdmisestéd, osaamiskartoituksista taikka muista kdytdnnon jarjestelyistd, joilla
mahdollistetaan osaamisen kehittyminen. Kyse voisi olla my0s jarjestelyista tukea tyossa
oppimista, tyonkiertoa, omaehtoista opiskelua taikka opintovapaajarjestelyista.

Kysymys siitd, milla toimenpiteilld osaamista voidaan kullakin tyopaikalla kehittéda ja yllapitaa,
jéisi tyopaikoilla arvioitavaksi. Lainkohdan tarkoituksena olisi edistia sellaisia olosuhteita,
joissa henkilGston osaamisen ajantasaisuudesta pidettiisiin mahdollisimman hyvéi huolta.”

Edellé siteeratussa hallituksen esityksen kohdassa s. 74 on siis todettu, etta
yhteistoimintalain 8 §:n 4-kohdassa, joka koskee vuoropuhelun kohteena henkiloston
osaamistarpeita ja osaamisen kehittdmisté, “sddnnokselld ei kuitenkaan asetettaisi
tyonantajalle velvollisuutta jdrjestdd tai hankkia koulutusta, vaan tyénantajan ja
henkiloston edustajan olisi kdsiteltdvd osaamiseen litttyvid kysymyksid
sddnnonmukaisesti”’. Hallituksen esityksen mukaan kysymys olisi siten vain
velvoitteesta kasitelld henkiloston osaamistarpeita ja osaamisen kehittamists, ilman
velvoitetta toteuttaa henkiloston osaamisen kehittamista kaytannossa.

Hallituksen esityksen 159/2021 vp, sivulla 74 on kuitenkin nimenomaisesti todettu, etta
”Saantely olisi my06s sopusoinnussa tyosopimuslain 2 luvun 1 §:ssé sdddetyn
yleisvelvoitteen kanssa. Sen mukaan tyonantajan on huolehdittava siité, etta tyontekija
voi suoriutua ty6stdan myos yrityksen toimintaa, tehtavaa tyota tai tydomenetelmia
muutettaessa tai kehitettdessa. Lainkohdan mukaan tyonantajan on lisaksi pyrittava
edistdméain tyontekijan mahdollisuuksia kehittya kykyjensd mukaan ty6urallaan
etenemiseksi.”

Korkeimman oikeuden tuomiossa KKO 2019:28 tulkittiin tyésopimuslain 2:1 §:n
yleisvelvoitetta ja arvioitiin tydnantajan vastuuta koulutuskustannusten korvaamisesta
tilanteessa, jossa tuomioistuin arvioi koulutukset niiden laadun ja tyonantajalle
aiheutuneiden kustannusten perusteella suhteellisen tavanomaisiksi. Korkeimman
oikeuden mukaan sddnndkselld on oikeudellisesti velvoittava luonne. S&4dnnos on
pakottavaa oikeutta (kohdat 18 ja 29). Yleisvelvoite on otettava huomioon, kun
tyonantaja arvioi yhteistoimintalain nojalla henkiléston koulutustarpeita ja -
velvoitteita ja toteuttaa niitd kaytinnossi.*

Jatkuvassa vuoropuhelussa laaditaan tydyhteison kehittdmissuunnitelma (9 §), johon
on kirjattava muun muassa

2 Lamponen 2023 s. 260-261.
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1) nykytila ja ennakoitavissa olevat kehityskulut, joilla voi olla vaikutusta henkil6ston
osaamistarpeisiin tai tyéhyvinvointiin (2 mom. 1-k.),

2) pddmaéaarat ja toimenpiteet, joilla kehitetdén ja ylldpidetddn henkiloston osaamista seké
edistetdédn henkildston tyohyvinvointia (2 mom. 2-k.).

Tyonantajan toiminnan jatkuvan kehittdmisen edellytys on henkilostén osaamisen
yllapito ja kehittdminen, mika on kiinteésti sidoksissa henkiloston tyohyvinvointiin.
Yrityksen strategiasta johdetut henkiloston kehittdmisen padmaéaéarat ja kaytdnnon
toimenpiteet ovat keskeinen osa kehittdmissuunnitelmaa.

Henkil6ston osaamisen ja tythyvinvoinnin kehittdmisen ldhtékohta on nykytilan
arviointi, josta edetain tavoitteiden asettamiseen®. Henkilostdn tydhyvinvointia
edistavit tyoyhteison toimivuus, vuorovaikutuksellisuus, tiedonkulku ja ndiden
parantaminen, johtamisen hyvi laatu seké tyossa etenemisen mahdollisuudet tai
mahdollisuus vaikuttaa oman tyon sisaltdihin®*. Osa kehittdmissuunnitelmaa ovat
henkil6ston tyohyvinvointia tukevat toimenpiteet muutostilanteissa. Kaikki tama luo
edellytyksia tukea osaamisen kehittdmistd, miké puolestaan vaikuttaa henkildston
hyvinvointiin.

Osa kehittdmissuunnitelmaa on 3) toimenpiteiden vastuunjako ja aikataulu (9.2 § 3-k.)
Kehittdmissuunnitelmalla tavoitellaan ty6yhteison suunnitelmallista ja pitkédjanteista
kehittdmisté. Jotta tdma tavoite kdytdnnossé toteutuu, suunnitelmaan kirjatut
tavoitteet ja toimenpiteet on vastuutettava toiminnoittain henkilotasolle ja
aikataulutettava.

Kehittamissuunnitelma kattaa myds 4) seurantamenettelyt (9.2 § 4-k.). Tyoyhteison
kehittdmissuunnitelman toteuttaminen edellyttda johdonmukaista ja sddnnollista
seurantaa, miké on osa vastuunjakoa. Seurantaa voidaan toteuttaa erilaisilla
tyohyvinvointia, -tyytyvaisyytta tai -viihtyvyytta koskevilla kyselyilla.”” Nama kyselyt
voivat olla samoja, joita kdytetdan osaamisen kehittdmisen arvioinnissa. Seurannan
tuloksia kédytetddn pohjana, kun kehittdmissuunnitelma paivitetaan.

5.9.2 Valtion seka kunnan ja hyvinvointialueen
vhteistoimintalaki

Valtion yhteistoimintalain mukaan yhteistoimintamenettelyssé kasitelladn henkil6sto-
jakoulutussuunnitelma ja sithen suunnitelmakaudella tehtavat muutokset, henkiloston
tilaa ja tyoilmapiirid koskevat raportit ja toimenpide-ehdotukset, tyosuojelun
toimintaohjelma ja yhteistoimintakoulutuksen jarjestdminen (12.1 § 6-k.).

“HE157/2021vp, s. 77.
“HE 159/2021vp, s. 77-78.
S HE 159/2021vp, s. 78.
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Virastot ja valtion liikelaitokset ovat velvoitettuja vuosittain vahvistamaan henkilosto-
ja koulutussuunnitelman (14.1 §).

Henkil6sto- ja koulutussuunnitelman sisilté on méaaritelty seuraavasti:

Henkil6sto- ja koulutussuunnitelmasta tulee kdyda ilmi viraston tai valtion
liikelaitoksen koko huomioon ottaen ainakin arvio koko henkil6ston ammatillisesta
osaamisesta sekd ammatillisen osaamisen vaatimuksissa tapahtuvista muutoksista ja
naiden syisté seké tdhan arvioon perustuva vuosittainen suunnitelma
henkiléstéryhmittédin tai muutoin tarkoituksenmukaisella tavalla ryhmiteltyna seka
suunnitelmien toteuttaminen ja seurantamenettelyt (14.2 § 3-4-k.). Henkil6sto- ja
koulutussuunnitelmaa késiteltdessa tyonantajan on pyydettiessa selvitettdva, miten
jatkossa on tarkoitus ylldpitda pidempédian osaamisen kehittdmisesté vaille jaddneiden
virkamiesten ammatillista osaamista (14.5 §).

Kunnan ja hyvinvointialueen yhteistoimintalaki vastaa henkilosto- ja
koulutussuunnitelman osalta valtion lakia (4 a § 2 mom. 4-k. ja 5 mom.)"°.

Valtion sekd kunnan ja hyvinvointialueen yhteistoimintalakien henkilosto- ja
koulutussuunnitelmia koskeva sdéntely vastaa aiemman yritysten yhteistoimintalain
(334/2007) 16 §:44.

5.10 Opintovapaalaki

Opintovapaalain tarkoituksena on parantaa tydeldméassé toimivan vieston koulutus- ja
opiskelumahdollisuuksia (1 §). Opintovapaa on aikaa, joksi tydnantaja on vapauttanut
tyontekijan tai virkahenkilon tehtavien suorittamisesta koulutusta tai opiskelua varten
(2.1ja3.18).

Opintovapaaksi ei lueta aikaa, jolloin tyontekija tyonantajan maarayksesta opiskelee tai
saa koulutusta. Opintovapaan ulkopuolella on my6s aika, jonka osalta ty6- tai
virkaehtosopimuksissa on sovittu koulutuksen tai opiskelun rinnastamisesta
tyosséoloon tai jonka aikana tyontekija osallistuu ammattinsa edellyttdmaéén
lakisédateiseen koulutukseen. (2.2 §)

Opintovapaaoikeudesta on sddnnos lain 4 §:ssd: Kun paitoiminen palvelussuhde
samaan tyOnantajaan yhdessé tai useammassa jaksossa on kestéinyt yhteensi vahintaan
vuoden, henkil6lld on tietyin rajoituksin oikeus saada opintovapaata saman tyonantajan
palveluksessa viiden vuoden aikana yhteensi enintdin kaksi vuotta. Samoin
tyontekijalla on oikeus yhteensé enintéén viisi paivaa kestdvaan opintovapaaseen, jos
paiatoiminen palvelussuhde samaan tyénantajaan yhdesséa tai useammassa jaksossa on

6 Hallituksen esitysta evankelis-luterilaisen kirkon yhteistoimintalaiksi on valmisteltu opetus-
jakulttuuriministeriésséa joulukuusta 2023 lukien ja se on tarkoitus antaa eduskunnalle
toukokuussa 2025.
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kestidnyt vahintdan kolme kuukautta. Opintovapaa voidaan myontia opiskeluun julkisen
valvonnan alaisessa koulutuksessa (5.1 §).

Lakia tdydentéda asetus (864/1979), jossa on tarkennettu muun muassa opintovapaaseen
oikeuttavaa koulutusta (2 §), opiskelun muotoja (3 §) ja opintovapaan antamistapaa (4

8).

Opintovapaan kayttod rahoituksellisesti tukenut aikuiskoulutustuki lakkautettiin
1.6.2024 lukien niin, etté tukea ei ole myonnetty 1.8.2024 tai sen jdlkeen alkaviin
opintoihin®’. Aikuiskoulutustuki oli rahallinen tuki, jota myonnettiin tyontekijille tai
yrittdjalle ammatillista kehittymisté tukeviin opintoihin. Aikuiskoulutustukea oli
mahdollista kdyttda yhteen tai useampiin opintoihin yhteensé 15 tukikuukauden ajan,
yhdessé tai useammassa eriasséa. Tuen avulla oli mahdollista opiskella kokonaisia
tutkintoja tailyhyempia kokonaisuuksia.

Jos palkansaajan henkilokohtaiset koulutustarpeet ylittavét sen, miké on
palvelussuhde- tai osaamisen kehittdmisté koskevan erityislainsdddannon piirissa,
aikuiskoulutustuen lakkauttamisen jilkeen muuta yleisesti kaytettavissa olevaa
osaamisen kehittdmisen taloudellisen tuen jarjestelmaéi ei Suomessa ole kaytettavissa.
Opintotukilain (65/1994) etuuksien kiyttoa rajaavat muun muassa asetetut yleiset
edellytykset (5 §) ja opintotukeen oikeuttava aika (7 §).

5.11 Tasapuolinen kohtelu seka tasa-arvolain ja
yvhdenvertaisuuslain saantely

Henkil6ston osaamista kehitettdessé tyonantajan on sovellettava tasapuolisen kohtelun
velvoitetta ja tasa-arvolain ja yhdenvertaisuuslain sddnnoksiéa.

Tybnantajan on kohdeltava tyontekijoita tasapuolisesti, jollei siitd poikkeaminen ole
tyontekijoiden tehtévit ja asema huomioon ottaen perusteltua (tydsopimuslaki 2:2 § 1
mom.). Virkasuhteisia koskeva vastaava sdannds on valtion virkamieslaissa (11 § 1
mom.), kunnan ja hyvinvointialueen viranhaltijalaissa (12 § 1 mom.) ja
evankelisluterilaisen kirkon viranhaltijalaissa (18 § 1 mom.). Tydsopimuslain 2:2 §:n 3
momentissa seké virkasuhteisia koskevissa laeissa viitataan syrjinnén kiellon osalta
yhdenvertaisuuslakiin ja tasa-arvolakiin®®.

Tasapuolisen kohtelun velvoitetta késitellddn seuraavassa tyésopimuslain sekd kunnan
jahyvinvointialueen viranhaltijalain nojalla. Sdantely vastaa muilla
tyonantajasektoreilla virkasuhteissa toimiviin sovellettavaa vastaavaa sdéntelya.

°" Laki aikuiskoulutusetuuksista 1276/2000, kumottu lailla 274/2024, HE 8/2024 vp.
8 Valtion virkamieslaki 11 § 2 mom., kunnan ja hyvinvointialueen viranhaltijalaki 12 § 3 mom. ja
kirkon viranhaltijalaki 18 § 3 mom.
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5.11.1 Tasapuolinen kohtelu

Perustuslaissa (731/1999) on sdidetty yhdenvertaisen kohtelun velvoitteesta, jonka
mukaan ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessé (6.1 §). Tasapuolisen kohtelun velvoite
ilmaisee yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa koskevan paéperiaatteen, johon sisaltyy
vaatimus samanlaisesta kohtelusta samanlaisissa tapauksissa.’”

Tyo6sopimuslain 2:2.1:n nojalla tydonantajan on kohdeltava tyontekijoita tasapuolisesti,
jollei siitd poikkeaminen ole tyontekijan tehtavit ja asema huomioon ottaen perusteltua.
Tasapuolisen kohtelun velvoite on luonteeltaan laajempi verrattuna tyésopimuslain
2:1.3:ssa todettuihin syrjintakieltoihin, jotka koskevat tiettyjd, yhdenvertaisuuslaissa ja
tasa-arvolaissa yksiloityja henkiloon liittyvid kiellettyja syrjintaperusteita.
Tasapuolisen kohtelun velvoite on pakottavaa oikeutta, josta ei voida sopia toisin.

Tyb6sopimuslain 2:2.1:n sddnnoksessé tyonantajaa kielletddn asettamasta tyontekijoita
perusteettomasti keskenéén eri asemaan. Tyonantajan on kohdeltava tyontekijoita
samalla tavalla, kun tyontekijit ovat samankaltaisessa ja vertailukelpoisessa tilanteessa,
huomioiden heidin tehtdvinsé ja asemansa. Kdytdannon soveltamistilanteissa vertailu
tehd&din suhteessa siihen viiteryhmaén, jonka piirissa tyontekija tai tyontekijat ovat.
Asian luonteen mukaan verrokki voi olla yksittainen tyontekija tai tyontekijaryhma,
kuten saman osaston, yksikon tai tiimin tyontekijat tai esimerkiksi johtajat — esihenkilot
- alaiset -ryhmittely. Viiteryhma voi olla my6s yrityksen koko henkil6st6 tai se voi olla
kuvitteellinen. Viiteryhmaéssi huomioidaan eri kriteerejé, kuten tyontekijoiden asema
organisaatiossaja heididn tehtavansa, koulutuksensa ja ty6olosuhteensa. Sdannostéa
sovellettaessa tilanteiden vertailukelpoisuus ratkaistaan em. kriteerien nojalla
tyonantajakohtaisesti.®

Tasapuolisen kohtelun vaatimusta ei rikota, kun jonkun tyontekijin eri asemaan
asettamiselle olisi hdnen tyonsi luonteesta tai tydolosuhteista johtuva hyviaksyttava
syy“l. Tyontekijoiden erilainen asema tyonantajan organisaatiossa voi oikeuttaa
henkil6ston erilaisen kohtelun. Tyontekijoille asetettavat vaatimukset voivat vaihdella
tyontekijan aseman ja tehtavien mukaan. Mikali tyontekijéiden erilaisilla tehtévilla tai
organisatorisella asemalla ei ole merkitysté, eri asemaan asettaminen ei ole
hyvaksyttavaa.®®

*“HE 309/1993 vp, s. 42.

S0HE 19/2014 vp, s. 125 ja Tiitinen - Kroger, s. 200-201.

S1HE 157/2000 vp, s. 69.

62 Ks. KKO 2009:52 (d4n.): Tyosuhteesta johtuvien etuuksien méira ja laatu voivat
lahtokohtaisesti vaihdella tyontekijoiden aseman ja tehtdvien mukaan. Tyontekijéiden
tasapuolista kohtelua koskevan sddnnoksen vastaista voi kuitenkin olla heidén asettamisensa eri
asemaan sellaisten etuuksien osalta, joiden erilaista kohdentamista eri henkildstoryhmille ei
voida asiallisesti perustella ndiden erilaisella asemalla tai tehtdvalld (3 kohta). Asiassa oli
riidatonta, ettd kaikki yhtion toimihenkil6t eivét olleet sen toiminnan kannalta tarkeita
avainhenkilGité eivatka yhtion esittdmat perusteet menettelylleen olleet kattaneet koko
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Tasapuolisen kohtelun velvoitetta sovelletaan tyonantajan kayttidessa tyonjohto-
oikeuttaan. Kun tyonantaja asettaa tyontekijoille tyohon liittyvia velvollisuuksia ja
vaatimuksia ja arvioi niiden noudattamista ja toteutumista, tydnantajan on kohdeltava
tyontekijoita vertailukelpoisessa tilanteessa tasapuolisesti. Sama koskee tyosuhteeseen
perustuvien etuuksien myontamisti tyontekijoille.®®

Tasapuolisen kohtelun periaatteen keskeinen tarkoitus on estaa tyonantajaa
asettamasta tyontekijoitd mielivaltaisesti eri asemaan. Kun tyonantaja haluaa rajata tai
kohdentaa esimerkiksi tyosuhteen ehdon, etuuden tai mahdollisuuden kouluttautua
vain joillekin tyontekijoille, tyonantajan on pystyttava perustelemaan henkil6piirin
rajaus objektiivisilla ja hyvaksyttavilla syilla. Yksittdisessd soveltamistilanteessa asian
luonne ratkaisee perusteiden hyviksyttavyyden.®*

Tasapuolisen kohtelun velvoitetta sovelletaan, kun tyénantaja huolehtii lain,
ty6ehtosopimusmairayksen tai koulutuspolitiikkansa nojalla tyontekijéiden
koulutuksesta. Sddnnoksen soveltamisen piirisséd on tyésopimuslain 2:1:n yleisvelvoite,
joka koskee tyonantajan velvollisuutta huolehtia henkiléston koulutuksesta. Kaytannon
soveltamistilanteissa tyontekijoiden asettaminen toisistaan poikkeavaan asemaan
edellyttda edelld todettua tyontekijan tehtivista tai asemasta johtuvaa hyvaksyttavaa
syytd, jonka olemassaolo arvioidaan objektiivisesti.®

Jos tyontekija katsoo, ettd tydnantajan menettely on ristiriidassa tasapuolisen kohtelun
velvoitteen kanssa, hinen tulee esittda todennikoisia perusteita tai syité vaitteelleen.
Tyonantajan on taméan jalkeen osoitettava, ettd hénella on ollut hyvaksyttava syy
menettelylleen (KKO 2010:5, 7 kohta).?® Kun arvioidaan sits, onko tyontekijai kohdeltu
tasapuolisesti, hdnen kohteluaan verrataan tyonantajan palveluksessa oleviin muihin
tyontekijoihin. Tasapuolisen kohtelun velvoitteen rikkominen edellyttaa nayttoa
riittavista eroavaisuuksista ja lisdksi, ettd eroavuudet myos kaytannossa johtavat
tosiasiallisesti tyontekijoiden erilaiseen asemaan.®”

Edella tyosopimuslain tasapuolisen kohtelun velvoitteesta todettu vastaa kunnan ja
hyvinvointialueen viranhaltijalakia koskevan hallituksen esityksen HE 196/2002 vp,
sivuilla 35-36 olevia kirjauksia: *Tyonantajan on kohdeltava viranhaltijoita

toimihenkiloryhméa. Sairaanhoidon ja muiden terveydenhuollon palveluiden kohdentaminen
koko toimihenkiléryhméén ei siten ole perustunut todelliseen arvioon kunkin etuuden piiriin
kuuluneen henkilon tosiasiallisesta merkityksestd yhtion toiminnalle ja yhtion jarjestelyn
perusteeksi esittdmén seikan merkityksesté kunkin etuuden saajan kohdalla erikseen. Yhtion
esittdmid muitakaan perusteita, kuten kysymyksessé olleen terveydenhuoltopalvelun
kustannuksia ja rakennusalan yleisti kdytantoa ei voitu pitdé riittdvina rakennustyontekijoiden
jatoimihenkildiden erilaiselle kohtelulle tyoterveyshuoltopalveluja eri ryhmille kohdistettaessa.
5 HE 19/2014 vp, s. 125.

4 Aimé&la — Karkkéinen, s. 146.

55 Lamponen 2023 s. 50.

“HE 157/2000 vp, s. 69.

57 Valkonen — Koskinen s. 245-246.
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tasapuolisesti, ellei siitd poikkeaminen ole viranhaltijoiden tehtdvat ja asema huomioon
ottaen perusteltua. Tasapuolisen kohtelun periaatteen lahtokohtana on, etté toisiinsa
verrattavia viranhaltijoita kohdellaan samankaltaisissa tilanteissa yhdenvertaisesti.
Periaate edellyttéda siten tyonantajalta johdonmukaisia toimia tai ratkaisuja suhteessa
viranhaltijoihinsa. -- Sdannokselli ei kuitenkaan pyritd estdiméaéin viranhaltijoiden
asettamista toisistaan poikkeavaan asemaan, jos tdhan on objektiivisesti arvioiden
hyvaksyttava syy. --- Tasapuolisen kohtelun vaatimusta ei rikottaisi silloinkaan, kun
jonkun viranhaltijan eri asemaan asettamiselle olisi hdnen tyonsé luonteesta tai
tyoolosuhteista johtuva hyviaksyttava syy.”

5.11.2 Tasa-arvolain ja yhdenvertaisuuslain
velvoitteet

Tasa-arvolain tarkoituksena on estda sukupuoleen perustuva syrjinti ja edistda naisten
jamiesten vilistd tasa-arvoa seka tiassa tarkoituksessa parantaa naisten asemaa
erityisesti ty0elamaéssi. Tarkoituksena on myos estdd sukupuoli-identiteettiin tai
sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjinta (1 8§).

Tasa-arvolaki velvoittaa tydnantajia ja vuokratydssi kayttajayrityksia (3 § 2 mom.).
Tyb6nantajaa koskevia sianndksia sovelletaan soveltuvin osin my6s muun
palvelussuhteeseen rinnastettavan oikeussuhteen toimeksiantajaan (3 § 3 mom.).
Saannoksen tarkoittamia ryhmié ovat muun muassa itsendiset tyonsuorittajat ja
ammatinharjoittajat seki freelancerit®.

Jokaisen tyonantajan tulee ty6elaméssa edistdd sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti
jasuunnitelmallisesti (6 § 1 mom.). Tama tarkoittaa sité, ettd jokaisella tydnantajalla on
velvollisuus edistéda tasa-arvoa seka tavoitteellisesti ettd suunnitelmallisesti,
henkiloston méaarasta riippumatta. Tasa-arvon edistamiseksi tyoelamassa tyonantajan
tulee, ottaen huomioon kéaytettavissa olevat voimavarat ja muut asiaan vaikuttavat
seikat, muun muassa edistd naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin
tehtéviin sekd luoda heille yhtédlaiset mahdollisuudet uralla etenemiseen (6 § 2 mom. 2
k.). Tybnantajalta edellytetdan kdytidnnon toimenpiteitd, mukaan luettuna osaamisen
kehittdminen, mahdollistamaan sddnnoksessa todettu.

Lisaksi, kun tyonantajan palvelussuhteessa olevan henkilostén méaara on sadnnollisesti
vahintaan 30 tyontekijaa, tyonantajan on laadittava vahintdén joka toinen vuosi tasa-
arvosuunnitelma, jonka mukaisesti toteutetaan tasa-arvoa edistavét toimet (6a § 1
mom.). Tasa-arvosuunnitelmaan on siséllytettdva muun muassa kdynnistettaviksi tai
toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi (6 § 3
mom. 2 k). Osana tasa-arvosuunnittelua on arvioitava osaamisen kehittdmistarpeita,
jotka siséllytetdan suunnitelmaan.

¢S HE 195/2004 vp, s. 18-19.
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Tasa-arvolain 8 § koskee syrjintda tyoeldmassi. TyOnantajan menettelya on pidettava
laissa kiellettyné syrjintdnd muun muassa silloin, jos tyonantaja

1) koulutukseen valitessaan syrjayttdd henkilon, joka on ansioituneempi kuin valituksi
tullut toista sukupuolta oleva henkild, jollei tyonantajan menettely ole johtunut muusta
hyvéksyttavasta seikasta kuin sukupuolesta taikka jollei menettelyyn ole tyon tai
tehtdvén laadusta johtuvaa painavaa ja hyvéiksyttavaa syyté,

2) koulutukseen valitessaan menettelee siten, ettd henkild joutuu raskauden, synnytyksen
tai muun sukupuoleen liittyvdn syyn perusteella epdedulliseen asemaan. (1 mom.)

Edelld 1 momentin 2 kohdassa tarkoitettu menettely on kiellettya syrjintdd myos, kun se
perustuu sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun (2 mom.).

Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on edistdd yhdenvertaisuutta ja ehkéista syrjintda
seka tehostaa syrjinnéan kohteeksi joutuneen oikeusturvaa (1 §).

Yhdenvertaisuuslaki velvoittaa tyonantajia ja vuokraty6ssa myos kayttajayrityksia
niiden kayttdessa tyonjohto- ja valvontaoikeutta (4 § 3 mom.). Lakia sovelletaan
kaikkeen seki itsendisessé ettd epditsendisessd asemassa tapahtuvaan tyontekoon.
Lailla suojataan luonnollisia henkil6ité. Jos oikeushenkiléiden taustalla olevien
luonnollisten henkil6iden suojan tarve sita edellyttds, voi laki tulla sovellettavaksi myos
oikeushenkiléiden vélisissd suhteissa (PeVL 11/2012 vp). Arvioitaessa
yhdenvertaisuuslain mukaisen syrjintéakiellon soveltumista oikeushenkiléiden vélisiin
suhteisiin olennaista on, kuinka valittoémasti esimerkiksi elinkeinonharjoittaja
samaistuu yhti6on ja sen toimintaan (syrjintdlautakunnan lausunto 2009/3384).

Syrjinnéan kieltoa koskeva sddnnos on 8 §:ssé:

Ketéén ei saa syrjid idn, alkuperén, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen,
poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan,
vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkiloon liittyvan syyn perusteella.
Syrjinté on kielletty riippumatta siité, perustuuko se henkil64a itsedén vai jotakuta toista
koskevaan tosiseikkaan tai oletukseen.

Vilittoman ja vélillisen syrjinnén lisdksi tdssé laissa tarkoitettua syrjintad on héirinta,
kohtuullisten mukautusten epddminen seka ohje tai kasky syrjia.

Lain 7 § koskee ty6nantajan velvollisuutta edistdd yhdenvertaisuutta:

TyOnantajan on eri syrjintédperusteet huomioon ottaen arvioitava yhdenvertaisuuden
toteutumista -- tyopaikalla. Tyénantajan on tyOpaikan tarpeet huomioon ottaen kehitettava
tyooloja sekd niitd toimintatapoja, joita noudatetaan --- henkilost6d koskevia ratkaisuja
tehtdessa. Edistdmistoimenpiteiden on oltava toimintaympéaristo, voimavarat ja muut olosuhteet
huomioon ottaen tehokkaita, tarkoituksenmukaisia ja oikeasuhtaisia.

Tyonantajalla, jonka palveluksessa on sédannollisesti vahintdan 30 henkil64, on oltava
suunnitelma tarvittavista toimenpiteistd yhdenvertaisuuden edistdmiseksi. Lisédksi
suunnitelman tulee sisiltda selvitys 1 momentissa tarkoitetun arvioinnin johtopaatoksista.
Edistdmistoimia ja niiden vaikuttavuutta on késiteltdva henkiloston tai heidan edustajiensa
kanssa.

Yhdenvertaisuuden toteutumisen arviointi on keino edistda yhdenvertaisuutta.
Arvioinnin tarkoituksena on paikantaa olosuhteita ja menettelytapoja, jotka estavat tai
vaikeuttavat yhdenvertaisuuden toteutumista. Tyonantajan arvioinnin tulisi kattaa
lahtokohtaisesti kaikki yhdenvertaisuuslaissa kielletyt syrjintdperusteet. Eri

Akava Works 37 Artikkeli 2/2025



syrjintdperusteiden huomioon ottamisella tarkoitettaisiin sité, ettd tunnistetaan, mitka
syrjintdperusteet ovat kyseisella tyopaikalla yhdenvertaisuuden toteutumisen
nakokulmasta merkityksellisid. Muutos ei tarkoittaisi sité, ettd kaikilla tyopaikoilla olisi
tarvetta toteuttaa edistimistoimenpiteitd kaikkien syrjintdperusteiden osalta.
Yhdenvertaisuuden toteutumista tulisi edelleen voida arvioida yleisella tasolla, silla
erait syrjintiaperusteet liittyvat henkiléiden ominaisuuksiin, joita koskevat tiedot ovat
arkaluonteisia ja joita ei saa késitelld muutoin kuin erikseen laissa sdéddetyisséa
tilanteissa. Yhdenvertaisuuden toteutumista voitaisiin selvittdd muun muassa
henkil6stolle suunnatuilla kyselyilla tai kaymaélla 14pi henkilostotilastoja ja tyopaikan
menettelytapoja yhdenvertaisuuden nikokulmasta.®’

Osaamisen kehittdminen kuuluu tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistdmisen ja
syrjinnén kiellon piiriin. Se on osa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnittelua ja néita
koskevia kdytdnnon toimia.

6 Ruotsi - tydajalla tapahtuva osaamisen
kehittaminen, lainsaddanto ja
tyomarkkinaosapuolten sopimukset

Ruotsissa tyOajalla tapahtuvaa osaamisen kehittdmisté tuetaan monipuolisesti
erilaisilla valtion, tydmarkkinaosapuolten ja tydnantajien toimenpiteill4.

Ruotsissa on lakiin pohjautuva jarjestelm4, joka mahdollistaa taloudelliset edellytykset
opiskella tyouran aikana. Valtio vastaa tédsté jarjestelméasta. Jatkuvaa oppimista tukee
palkansaajan oikeus opintovapaaseen. Alakohtaisesti on jarjestetty sopimusteitse
lisimahdollisuuksia jatkuvalle oppimiselle ja sen tuelle.

6.1 Lagom omstallningstudiestod, laki uudelleen
kouluttautumisen tuesta

Tyo6ajalla tapahtuvaa osaamisen kehittdmista tuetaan Ruotsissa lainsaadannolla: lag om
omstéllningsstudiestdd (2022:856) eli laki uudelleen kouluttautumisen tuesta. Valtio
vastaa téstd jarjestelméstd mukaan luettuna rahoitus (1.1 §).

Lain tarkoitus on parantaa aikuisten edellytyksia rahoittaa opintoja, jotka vahvistavat
heidén tulevaa asemaansa tyomarkkinoilla (1.2 §). Padsaantoisesti tdssd huomioidaan

tyomarkkinoiden tarpeet.”’

Jarjestelma tuli voimaan 1.10.2022. Sdéntelya on sittemmin muutettu 2025 lukien.

5 HE 148/2022 vp, s. 66.
0 Prop. 2021/22:176, s. 167 ja 200.
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Saantelyn ulkopuolelle jaavat tilanteet

Lain soveltamisen ulkopuolella ovat seuraavat tilanteet:

1) koulutus, jolla vastataan yksinomaan tietyn tyénantajan
osaamistarpeisiin,
2) suoriutuminen tavanomaisista tyotehtavista, joihin tyonantajan tulisi

kohtuudella tarjota koulutus tai

3) koulutus, jonka henkil6 jo on kdynyt tai josta hdnelld jo on lopputodistus
tai tutkinto- tai muu koulutusta koskeva todistus (15a.1 §)".

Uudelleen kouluttautumisen tuen muodot ja ehdot

Tuki muodostuu uudelleenkouluttautumisavustuksesta ja -lainasta (3 §). Tuella
kompensoidaan opiskelun aiheuttamaa tulojen menetysta’?. Avustus on veronalaista’™.
Tukea myonnetidin kokoaikaisiin opintoihin ja my6s, kun opiskelu on osa-aikaista. Osa-
aikaisissa opinnoissa tuki myonnetdan suhteutettuna opintojen edellyttdmaéén aikaan.
Opintojen on kuitenkin katettava vahintaan 20, 40, 50, 60 tai 75 prosenttia suhteessa
kokoaikaisiin opintoihin.”

Avustuksen saannin yldraja on se kalenterivuosi, kun henkil6 tayttad 63 vuotta ja lainan
osalta se kalenterivuosi, kun henkil6 tayttad 60 vuotta (8 §, voimaan 1.10.2025).

Tukea maksetaan jokaiselta viikolta, jonka aikana henkil6 opiskelee vahintdan 20
prosenttia suhteessa kokoaikaiseen opiskeluun (16 §). Kun opiskelu on kokoaikaista,
tuki on tdysimaarinen. Muuten se on sidottu opintojen kattamaan aikaan suhteessa
kokoaikaopiskeluun (17 §). Tukea maksetaan tdysiméériisesti tuetuissa, kokoaikaisissa
opinnoissa enintdin 44 viikolta, ja osittain tuetuissa, osa-aikaisissa opinnoissa tuen
kesto méaraytyy opintoihin kiytetyn ajan mukaan (21 §, voimaan 1.10.2025). Avustus on
tulosidonnainen ja se korvaa 80 prosenttia palkkatulojen menetyksesta (24 §)7°. Lainan
maéira on sidottu avustuksen suuruuteen ja tuloihin (26 §).”°

Jarjestelmén piiriin paasy edellyttdd seuraavien ehtojen tayttdmista: Tietty
vdhimmdistulo ansioty6ssid yhteenséd vahintdin 96 kalenterikuukaudelta 14 vuoden
ajanjaksolta, joka lasketaan aikaisintaan siitd kalenterivuodesta, kun hén taytti 19
vuotta (6.2 8). Lisédksi ansiotyotd koskee tydaikaa koskeva edellytys: Henkilon on lisdksi
tullut olla ansioty6ssd yhteensi keskimaéirin vihintaan 16 tuntia viikossa kunakin

" Prop. 2021/22:176, s. 200 ja 204.

"2 Prop. 2021/22:176, s. 215.

"3 Prop. 2021/22:176, s. 220.

" Prop. 2021/22:176, s. 226.

"> Prop. 2021/22:176, s. 223.

"6 Prop. 2021/22:176, s. 231 avustuksen jalainan suuruus.
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kuukautena 12 kalenterikuukauden aikana, tarkastelujakson ollessa 24 kuukautta tai
hénellé on tullut olla tietty vihimmaistulo (6.3 §).

Hallinto ja sopimuspohjaiset jarjestelyt

Central Studiestddsndmden (CSN) toimii lakisdateisend viranomaisena, jolta haetaan
avustukset ja lainat ja joka tekee niiden maksamista koskevat paitokset (2 §)"".
Jarjestelmaa taydentéda sektorikohtaiset sopimusjarjestelyt. Sopijaosapuolia ovat
tyomarkkinaosapuolet. TyOnantajat rahoittavat
uudelleenkouluttautumisorganisaatioita. Ne saavat tasté valtiolta korvauksen, kun
kyseessi on rekisterditynyt organisaatio.”®

Seuraavaksi késittelen esimerkinomaisesti kunta-alan sopimusta. Eri aloilla on
vastaavasti omat sopimusjarjestelynsa.

6.2 Esimerkkiuudelleen kouluttautumisen tuen
sopimuspohjaisesta jarjestelysta: kunta-ala

Kunta-alan uudelleen kouluttautumisen tuen sopimus, Kompetens- och
omstillningsavtal - KOM- KR, tuli voimaan 1.10.2022 ja se on voimassa toistaiseksi’®.

Sopimuksen tarkoitus on vastata tyonantajien, sektoreiden ja tydmarkkinoiden
osaamisen kehittdmisen tarpeisiin toimenpiteilla, jotka edistavat elinikiista oppimista
javahvistavat palkansaajien asemaa tyomarkkinoilla (liite 1 §).

Kaikki tuki ja korvaukset jarjestelméssé rahoitetaan tyonantajien maksamilla maksuilla
rahastolle nimeltd Omstéllningsfonden. Maksu on suuruudeltaan 0,25 prosenttia ja
rahaston jaseneni oleva tyOnantaja saa takaisin valtion maksamana korvauksena 0,15
prosenttia palkkasummasta.®’

Sopimus sisédltda erilaisia tukia tyossdoloaikana ja myos sen jalkeen tapahtuvaan
osaamisen kehittdmiseen:

T www.csn.se.

"8 Prop. 2021/22:176, s. 253 ja 324, www.kammarkollegiet.se, OM, CIKO, KFS-féretagens
Trygghetsfond, SEKO, Kyrkans trygghetsrad, Omstella, Omstéllningsfonden, SOKstiftelsen, TRS
Trygghetsradet, TRR Trygghetsradet, Trygghetsfonden BAO-Finansférbundet, Trygghetsfonden
Fastigo-LO och Trygghetsradet Fastigo, Trygghetsfonden TSL ja Trygghetsstiftelsen.

" Sopijaosapuolet: Sveriges Kommuner och Regioner och Sobona - Kommunala féretagens
arbetsgivarorganisation och Svenska Kommunalarbetareférbundet, OFR:s forbundsomraden
Allméan kommunal verksamhet, Halso- och sjukvard samt Lakare jamte i forbundsomradena
ingdende organisationer, Lararforbundets och Lararnas Riksférbunds Samverkansrad samt
AkademikerAlliansen och till AkademikerAlliansen anslutna riksorganisationer.

80 Cirkular nr 22:25 1-2.
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Grundldggande stéd -niminen tuki kattaa kartoituskeskustelut, ohjauskeskustelut ja
neuvontaa seké osaamisen vahvistamista koskevat prosessit. Tahén on oikeutettu
toistaiseksi voimassa olevassa tai méaraaikaisessa palvelussuhteessa oleva, joka on
tyoskennellyt ansioty6ssé joko yhden tai useamman tyonantajan palveluksessa
keskimaéarin vahintdén 16 tuntia viikossa kalenterikuukaudessa yhteensa vahintdan 12
kuukautta, tarkastelujakson ollessa 24 kuukautta. Edelld mainitun tuen piirissi ovat
myos ne palkansaajat, joiden tyon paattyminen johtuu taloudellis-tuotannollisista syista
tai terveydentilasta. Heille, joiden tyo on paattynyt terveydellisista syisté, on
myoOnnettavissid vahvistettua tukea.

Sopimuksen piirissd on opintojen taloudellinen tuki. Taydentavéalld opintojen tuella
katetaan osa opintojen aiheuttamasta ansionmenetyksesté ja se tdydentdd myonnettya
julkista tukea, kun on kysymyksesséa vahintidéin viikon tai enintdén 44 viikkoa kestéavét
kokoaikaiset opinnot. Tuki myonnetién toistaiseksi voimassa olevassa tai
maéaéariaaikaisessa palvelussuhteessa olevalle. Pidennetty opintotuki korvaa osan
ansioiden menetyksesta pidemmissé opinnoissa, joiden kesto on vahintaan yksi
lukukausi ja enintdén 4 lukukautta.

6.3 Opintovapaa

Ruotsissa palkansaajan oikeudesta opintovapaaseen on saddetty laissa, lag (1974:981)
om arbetstagares ratt till ledighet for utbildning. Edellytyksené on, ettd opintovapaan
alkaessa palvelussuhde on kestanyt vahintdin kuusi kuukautta tai yhteensi 12
kuukautta edellisen kahden vuoden aikana (3 §). Opintovapaa on palkaton. Sen kayttoa
tuetaan uudelleen kouluttautumisen tuen jarjestelmalla.

Kun palkansaaja palaa tyohon opintovapaalta, hdn on oikeutettu samoihin tyéoloihin ja
ehtoihin kuin jos hén ei olisi ollut vapaalla (9 §). Tyohon paluun oikeus on myds
opintonsa keskeyttavall, ja tydnantajalla on oikeus lykéta paluuta enintdin kuukaudella

(10 ®).

Tyo6ehtosopimuksella voidaan sopia toisin lain sddnnoksista (2.2 §).

6.4 Tyopaikkatason toiminta

Tyonantajalla on velvollisuus huolehtia siité, ettd palkansaajalla on paasy tyossa
tarvittavaan osaamisen kehittdmiseen. Tama kay ilmi irtisanomisia koskevasta
oikeuskaytannosta. Oikeuskaytannon mukaan asiallista irtisanomisperustetta ei ole, jos
tyOnantaja ei ole tarjonnut osaamisen kehittadmist4, jonka avulla ko. henkilo pystyy
suoriutumaan tehtavistaan.®

81 AD 2011 nr 20: En pilot, som efter cirka tre ars frdnvarande fran flyktningen uppvisade brister i
den grundlaggande kompetensen, blev uppsagd da hon av flygsdkerhetsméssiga skél inte fick
flyga. Parterna var 6verens om att piloten saknade den grundlidggande kompetens som kravdes
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Tyoehtosopimuksen piirissé olevilla tyopaikoilla on tavanomaista, etta paikalliset
sopijaosapuolet ovat sopineet osaamisen kehittdmisestéa. Se voi kattaa vuodessa
henkil64 kohden tietyn summan, minkéa voi kdyttdi osaamisen kehittdmiseen tai tietyn
maéaarian tunteja, jotka ovat kaytettavissa oppimiseen tai harjoitteluun. Paikallisella
osaamisen kehittdmisen sopimuksella yhdistetdin palkansaajien henkilokohtaiset
kehittymissuunnitelmat tyonantajan toimintaan ja padamaéaériin. Paikallinen sopimus
kattaa my6s kehittymissuunnitelmien seurannan ja tarkistamisen. Naiden sisalto,
muodot jalaadun seuraaminen sovitaan paikallisesti.®*

6.5 Kiteytys Ruotsin jarjestelmasta

Ruotsissa kaytosséa olevat ratkaisut vastaavat hyvin neuvoston suositukseen
mahdollistaa ajallisesti ja taloudellisesti tytajalla tapahtuva osaamisen kehittdminen.
Valtion hallinnollista ja taloudellisen tuen jarjestelmaé taydentavat sektorikohtaiset
sopimuspohjaiset jarjestelmait. Tyonantajien rahoittaessa
uudelleenkouluttautumisorganisaatioita, valtio maksaa niille taloudellista tukea
osallisuudesta. Oikeutta jatkuvaan oppimiseen taydentédd palkansaajan lakisdateinen
opintovapaaoikeus.

Tyonantajalla on velvollisuus huolehtia siité, ettd palkansaajalla on mahdollisuus ty6sséa
tarvittavan osaamisen kehittdmiseen. Ty6ehtosopimuksen piirissé olevilla tyopaikoilla
on paikallisia sopimuksia osaamisen kehittdmisesté. Niissd on mééaritelty vuositasolla
henkil64 kohden tietty summa osaamisen kehittdmiseen tai tietty méaéra tunteja
oppimiseen tai harjoitteluun. Nama sopimukset yhdistavit palkansaajien
henkil6kohtaiset kehittymissuunnitelmat tyonantajan toimintaan ja pddmaéariin.

7 Tanska ja valtion palveluksessa olevien
osaamisen kehittamisen rahasto

Tanskassa on perustettu tydémarkkinaosapuolten aloitteesta valtion osaamisrahasto,
joka tukee valtion palveluksessa olevien osaamisen kehittdmista. Jarjestelméssa
rahoittajan roolissa on tyopaikka, ja tima on myos edellytys yksilon padsylle
jarjestelmén piiriin. Jarjestelmén kautta ei saa tukea jo aloitettuun koulutukseen.

for flygning, men arbetstagarsidan hdvdade att kompetensen skulle kunna aterfés genom inte
alltfor stora utbildningsinsatser fran arbetsgivarens sida.

AD konstaterade att det i princip ar den anstéllde som ansvarar for att denne har det allménna
kunnande som anstéallningen kraver. AD ansdg dock att arbetsgivaren, i en situation dar
arbetstagaren har varit franvarande en viss tid, ar skyldig att understédja att arbetstagaren
aterfar den yrkeskompetens som kravs. Enligt AD kan det ses som ett utfléde av den
lojalitetsplikt som foljer av anstéllningsavtalet. Uppsédgningen var inte sakligt grundad.

82 www.ingenjoren.se.

Akava Works 42 2/2025


http://www.ingenjören.se/

Rahastossa on viisi poolia, joista jokaisella on omat ohjeensa ja toiminnat, joihin voi
hakea. Tdmaén lisdksi sovelletaan rahaston yleisia sdantoja. Kysyntéén ei voida vastata
taysimédriisesti, vaan tarjonta loppuu kesken vuoden.®*

Valtion osaamisrahastoa voi pitdd samanaikaisesti myonteisend ja kielteisené
esimerkkind. Myonteistd on jarjestelméin sopimuspohjaisuus, sen mahdollistama
henkil6stén osaamisen kehittdminen ja tyonantajien aktiivinen osallisuus jarjestelmén
rahoittajina. Kysyntdan ei kuitenkaan voida vastata tdysimaéaéraisesti, vaan tarjonta
loppuu kesken vuoden. Tamaé tarkoittaa sité, ettd rahasto on aliresursoitu suhteessa
kysyntédan ja tarpeisiin.

8 Johtopaatokset ja ratkaisuesityksia

Tyoajalla tapahtuva osaamisen kehittdminen onlaaja ja monindkdkulmainen
kokonaisuus. Se pitaé sisdlladn organisaation kulttuurin, rakenteet ja arvot. Keskeisia
ovat toisaalta tyonantajan, toisaalta yksilon tarpeet ja padmaérat. Tyonantajan
nakokulmasta osaaminen on keskeinen menestystekija. Yksilon ndkokulmasta
osaaminen on keskeinen tyollistyvyytta yllapitava tekija, ja keskeisia edellytyksia
osaamisen kehittdmiselle ovat aika ja raha. Osaamisen kehittdminen edellyttda sita
tukevialainsdadantoratkaisuja ja lakien aktiivista soveltamista. Hyva yhteistoiminta ja
hyva tyoturvallisuus tukevat osaamisen kehittamista.

EU-oikeus ja nykytila Suomessa

Euroopan unionin perusoikeuskirjan 14 artiklan mukaan yksilon oikeus jatko- ja
tadydennyskoulutukseen on perusoikeus. Euroopan unionin neuvoston suosituksessa
pienistd osaamiskokonaisuuksista painotetaan yksilolahtoisyyttd ja osaamista, joka
vastaa yksilon - siis yksittdisen ihmisen — ndkokulmasta monipuolisesti eri tarpeisiin,
olivatpa ne yhteiskunnallisia, henkilokohtaisia, kulttuurisia tai tydmarkkinoita
koskevia. Osaamisen kehittdminen ei ole sidottu vastaamaan tietyn tyonantajan
tarpeita. Edelld jaksossa 3 kéasitellyn tutkimustiedon pohjalta arvioituna Suomessa on
paljon tehtaviaa neuvoston suosituksen tavoitteiden saavuttamisessa.

Tyokulttuuri

Vaikutusmahdollisuudet tyopaikalla ja osaamisen kehittdminen ovat sidoksissa
keskenéaan.

Liiallinen tai pitkittynyt stressi johtaa oppimis-, keskittymis-, ongelmanratkaisu- ja
paatoksentekokyvyn heikkenemiseen. T'dlloin tavoitteena oleva osaamisen
kehittdminen hidastuu tai estyy.** Osaamisen kehittdminen edellyttda hyvai
tyoturvallisuuskulttuuria ja -kayténteité, joissa on huolehdittu henkiloston fyysisestd ja

8Swww.kompetenceudvikling.dk/fonden/.

84 Eklunds. 134
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henkisestd hyvinvoinnista ja tydmaéaarat ovat kohtuulliset. Yhteistoiminnallinen
tyokulttuuri on myds pohja jatkuvalle oppimiselle®.

Luottamuksen ja avoimuuden ilmapiiri, toisin sanoen hyva tyoilmapiiri on oppivan
organisaation edellytys. Juutin ja Vuorelan mukaan oppiminen on omien ja muiden
kokemusten tyostamisté. Tassa tunteet ovat keskiossa, mikéa edellyttad tunnetilojen
kasittelya ja tunnetaitoja. Heiddn mukaansa "osaamisen kehittdminen on hyvén,
kehittavan ja arvostavan suhteen luomista ihmisen ja organisaation véilille. Oppivassa
organisaatiossa osataan hyddyntai ihmisten erilaisuutta.®®

Otala painottaa seuraavia osaamisen kehittdmisen ja oppimisen edellytyksia:
Organisaatiokulttuuri ja osaamisen jakamisen mahdollistavat rakenteet mukaan
luettuna esihenkil6toiminta, valmentava tyoote ja palveleva johtaminen seké tyopaikan
pelisdannot ja tilat, jotka tukevat fyysista vuorovaikutusta ja positiivista tunnetilaa seka
it-jarjestelmaét. Oppiva organisaatio on aivoille terveellinen tyopaikka, siella
huolehditaan yksilotasolla dlyllisesti kunnosta.?” Viimeksi mainittu kytkeytyy
tyopaikan ty6turvallisuuskulttuuriin.

Hyva oppimiskulttuuri on psykologisesti turvallinen, kannustava, innostava, osallistava,
asiakasldahtoinen, auttavainen, sallii virheitd, huomioi ihmisen ihmisend, edistaa
yhteistyoté, korostaa oppimista prosessina, ja lahjakkuuden lisdksi arvostetaan
oppimishalua ja sitkeyttid®®.

Lainsaadanto ja oikeusperiaatteet

Henkil6ston osaamisen kehittdminen jatkuvalla oppimisella on toimialasta riippumatta
pohja kestaville toiminnalle. Se on myds osa tyosuhteessa noudatettavaa
lojaliteettivelvoitetta, joka koskee molempia tyosuhteen osapuolia, tytnantajaa ja
tyontekijaa®. Lojaliteettivelvoitteen kaltaista yleisperiaatetta ei ole sovellettavana
virkasuhteissa. Virkasuhde muodostaa silti pohjan lojaalisuudelle tyonantajana
toimivan julkisyhteison ja virkasuhteisen henkil6ston valilld. Tydnantajana toimivalla
julkisyhteis6lla on valtion virkamieslain (13.1 §), kunnan ja hyvinvointialueen
viranhaltijalain (11 §) seki evankelisluterilaisen kirkon viranhaltijalain (17 §) nojalla
huolehtimisvelvollisuus virkasuhteista henkil6stod kohtaan. Virkasuhde velvoittaa
yksiloa toimimaan lakisdateisten virkavelvollisuuksiensa mukaisesti. Virkamiesmoraali
tai -etiikka puolestaan mééarittelee, minkélainen toiminta on julkisessa hallinnossa
hyvaksyttavaa®™.

8 Lamponen 2022.

86 Juuti - Vuorelas. 49, 51-52 ja 57.

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

8 Otala — Meklin s. 160-161.

89 1ojaliteettivelvoitteesta ks. Ollila.

90 Koskinen - Kullas. 37.
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Tyo6sopimuslain 2:1:n yleisvelvoitetta koskevan sddannoksen alkuosa, tyonantajan

keskinéisia suhteitaan, hian luo samalla edellytyksia tyoajalla tapahtuvalle oppimiselle.
Téasséa todettu koskee myo0s yleisvelvoitteeseen vertautuvia virkasuhdelakien
saannoksia.

Tyo6sopimuslain 2:1:n yleisvelvoitteen piirissd ovat tyontekijan nykyisen tyon
vaatimusten ja osaamistarpeiden lisdksi tyonantajan toiminnan seké tyon ja
tyomenetelmien muutoksista ja kehittdmisesté johtuviin osaamisen muutostarpeisiin
vastaaminen. Sdannos on oikeudellisesti velvoittava korkeimman oikeuden tuomion
KKO 2019:28 mukaan. Vastaava sdannos on kunnan ja hyvinvointialueen
viranhaltijalaissa ja evankelisluterilaisen kirkon viranhaltijalaissa, johtaen kuitenkin
erilaisiin soveltamistuloksiin.

Tyobajalla tapahtuvan osaamisen kehittdmisen ja jatkuvan oppimisen mahdollistaminen
edellyttda palvelussuhdelainsddddnnon yhtenéistamista. Nykyisen tyon ja tehtdvien
edellyttama seké tydnantajan toiminnan, tyon tai tehtivien ja tydmenetelmien
muuttuessa tarpeellinen osaamisen kehittdminen on mahdollistettava yhtendistamalla
erityonantajasektoreilla tydnantajavelvoitteet siita riippumatta, onko henkildsto tyo-
tai virkasuhteessa. Samalla on kysymys tyonantajan koulutuspolitiikan oikeudellisesta
pohjasta ja osaamisen kehittdmisen kulttuuria koskevista edellytyksista.

Perustelujen pohjalta arvioituna kunnan ja hyvinvointialueen viranhaltijalain 13 §:n
osalta velvoittava lopputulos on saavutettavissa soveltamiskaytdnnossa.

Valtion tyosuhteissa tyosopimuslain 2:1:n yleisvelvoitetta sovelletaan sitovana
sadnnoksend. T'atd tai kunnan ja hyvinvointialueen viranhaltijalain 13 §:44 vastaavaa
saannosta ei ole valtion virkamieslaissa. Tilanne on ongelmallinen tyonantajan
tasapuolisuusvelvoitteen ndkoékulmasta. Valtion virkamieslakia on tdydennettiava
tyosopimuslain 2:1:n yleisvelvoitetta vastaavalla sidnnokselld. Sddnnoksen on oltava
oikeudellisesti sitova.

Evankelisluterilaisen kirkon tyosuhteissa tyosopimuslain 2:1:n yleisvelvoitetta
sovelletaan sitovana sddnnoksené. Kirkon viranhaltijalain 19 §, tyoyhteison ja
tyOilmapiirin kehittdminen, on perustelujen mukaan luonteeltaan tavoitteellinen. Sita
sovellettaneen siksi oikeudellisesti sitomattomana tavoitesddnnoksené. Tilanne on
ongelmallinen tyonantajan tasapuolisuusvelvoitteen ndkokulmasta. Viranhaltijalain 19
§:44 on tdydennettiva perustelujen osalta vastaamaan tyosopimuslain 2:1:n
oikeudellisesti sitovaa yleisvelvoitetta. Lakia on tdydennettava sddnnokselld, joka
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koskee osana tyonantajan selvitysvelvollisuutta viranhaltijan oikeutta tyonantajan
tarjoamaan koulutukseen® .

Tyo6aikalain 3.1:ssa on maaritelty tydajan késite. Esitéiden HE 158/2018 vp, s. 76
mukaan ”Koulutukset ovat usein tyOnantajan osoittamia tilaisuuksia, jotka sivuavat
valittomasti tyontekijan tyotehtavia ja lisdksi tyontekijoiden edellytetdan niihin
osallistuvan. Koulutukseen osallistumisen voidaan arvioida talloin olevan osa 1
momentissa tarkoitettua tyohon kaytettya aikaa ja sen myotd méaritelmén mukaista
tyoaikaa”. Esitoiden mukaan tyontekijan perehdyttidmiseen kiytettava aika on tydaikaa.
Kysymys voisi olla esimerkiksi uuden tyossa kaytettavan tietojarjestelmén tai koneen
kayttamiseen liittyvasta koulutuksesta.

Sen sijaan, kun on kysymys vapaaehtoisesta koulutuksesta, jonka tavoitteena on
esimerkiksi yleiselld tasolla parantaa tai yllapitaa tyontekijan osaamista ja
ammattitaitoa ja jota ei voida ndhda osana tyontekijan tekemaéa tyotd, tahan kaytettya
aikaa ei hallituksen esityksen mukaan luettaisi ty6aikaan. Tamaé esitdiden toteamus voi
muodostua esteeksi koulutukseen osallistumiselle, vaikka on toki mahdollista, etta
tyonantaja oman harkintansa perusteella paatyy lukemaan téallaiseenkin koulutukseen
kaytetyn ajan tyOajaksi. Osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksien edistdmiseksi myos
sellaiseen koulutukseen kaytetty aika, jonka tavoitteena on yleisella tasolla parantaa tai
yllapitaa tyontekijan osaamista ja ammattitaitoa, on luettava tydajaksi. Tassé todettu
koskee myos virkasuhteessa tehtiavaa tyotd (1 §).

Terveydenhuollon ja sosiaalihuollon ammattihenkil6itd koskevissa laeissa on sdannos
pakollisesta tdydennyskoulutusvelvoitteesta. Lakeja tdydentdi asetus, jonka mukaan
koulutuksen on oltava riittdvia ja suunnitelmallista. Velvoitteen tayttdminen edellyttaa
ammattihenkilon ja tyonantajan aktiivista myotavaikutusta. Pakollisen koulutuksen
maksuttomuudesta ja tyoajaksi lukemisesta on sdannos seki tydsopimuslaissa etta
kunnan ja hyvinvointialueen viranhaltijalaissa, mika tukee velvoitteen tayttdmista. Eri
alojen ja ammattiryhmien tarpeiden pohjalta on arvioitava nykyisen lakisditeisen
tadydennyskoulutusvelvollisuuden mahdollista laajentamista. Tdhén liittyy pakollisen
koulutuksen maksuttomuus ja ty6ajaksi lukeminen.

Yhteistoimintalain mukainen kehittdmissuunnitelma pitda sisidllddn padamaéairat ja
toimenpiteet, joilla yllapidetdan ja kehitetdan henkiloston osaamista seké edistetdén
henkil6stén tyéhyvinvointia kattaen my6s toimenpiteiden vastuunjaon, aikataulun ja
seurantamenettelyt. Osaamisen kehittdminen on kiinteé osa kokonaisuutta ja
henkiléston hyvinvointi on osaamisen kehittdmisen keskeinen edellytys. Naita
molempia edistavat tyoyhteison toimivuus, vuorovaikutuksellisuus, tiedonkulku ja
niiden parantaminen, johtamisen hyva laatu seki ty6ssi etenemisen mahdollisuudet tai

91 Direktiivi avoimista ennakoitavista tydehdoista ja -oloista johdanto (6): Jisenvaltiot voivat
saatia objektiivisin perustein, ettd III luvun [kursivointi kirjoittajan] sdannoksia ei sovelleta
virkasuhteessa oleviin, julkisiin pelastuspalveluihin, asevoimiin, poliisiviranomaisiin,
tuomareihin, syyttéjiin, rikostutkijoihin tai muihin lainvalvontaviranomaisiin. Ko. luku koskee
tyOehtoihin liittyvid vAhimmaéisvaatimuksia. Vertaa II luku, tyésuhdetta koskevat tiedot.
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mahdollisuus vaikuttaa oman tyon sisilt6ihin sekd henkiloston tyohyvinvointia tukevat
toimenpiteet muutostilanteissa. Valtion ja kuntien yhteistoimintalaeissa on sddnnokset
henkilosto- ja koulutussuunnitelmasta.

Eriyhteistoimintalaeissa olevia henkiloston osaamisen kehittdmista koskevia
kirjauksia on sovellettava yhtenéisesti niiden sanallisista eroista huolimatta,
tavoitteena osaamisen tosiasiallinen kehittdminen.

Osaamisen kehittdminen kuuluu tyénantajaa velvoittavien tasapuolisen kohtelun,
syrjinnén estamisen seké tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistdmisen piiriin. Se on
osatasa-arvo- jayhdenvertaisuussuunnittelua ja nditid koskevia kdytdnnon toimia.
Osana tatd kokonaisuutta osaamisen kehittdmisti on painotettava nykyista vahvemmin,
silld osaaminen on mahdollistaja pyrittdessé tosiasialliseen tasa-arvoon ja
yhdenvertaisuuteen.

Aika, raha ja oppimisen eri muodot

Tyobajalla tapahtuva osaamisen kehittdminen voi olla tyonantajalahtoista tai yksilon
tarpeista nousevaa, ja parhaimmillaan siiné on yhdistettavissd molemmat nakékulmat.
Palkansaajan yksilollisissa henkilokohtaisissa osaamistarpeissa voi olla kysymys
lyhyistakin yksittdisista opintojaksoista tai pidemmistd, aiempaa osaamista
tdydentavista opinnoista. Kysymys voi olla my6s suuntautumisesta uudelle
osaamisalueelle tai alalle.

Opintovapaan kayttoa rahoituksellisesti tukenut aikuiskoulutustuki lakkautettiin
1.6.2024 lukien niin, etta tukea ei ole myonnetty 1.8.2024 tai sen jalkeen alkaviin
opintoihin’®. Tuen avulla oli mahdollista opiskella kokonaisia tutkintoja tai lyhyempié
koulutuksia. Jos palkansaajan henkilokohtaiset koulutustarpeet ylittavit sen, mika on
palvelussuhde- tai osaamisen kehittdmistd koskevan erityislainsdddannon piirissa,
aikuiskoulutustuen lakkauttamisen jilkeen muuta yleisesti kiytettavissa olevaa
osaamisen kehittdmisen taloudellisen tuen jarjestelméi ei Suomessa ole. Osaamisen
kehittdminen ja opintovapaan kaytto voi samalla estya.

Tyoajalla tapahtuva osaamisen kehittdminen edellyttdaa seké tyonantajan etta tyota
tekevan myotavaikutusta. Yksilahtokohta arvioida ty6ssi oppimista on tyonantajan
ajallinen jarahallinen panostus henkiloston osaamisen kehittdmiseen. Aikaa jarahaa
voi arvioida esimerkiksi suhteessa palkkauskuluihin.

Yksilon omaehtoinen osaamisen kehittdminen tarvitsee tuekseen rahoituksellisia tai
verotuksellisia tukimuotoja tai molempia. Valtion, tydmarkkinaosapuolten ja
tyonantajien roolia on myds arvioitava.

Yhtené ratkaisuna toteuttaa jatkuvaa oppimista on esitetty osaamistilin ja
osaamissetelin kaytt6on ottamista. Jokainen tydikdinen saisi osaamistilille vuosittain

92 Laki aikuiskoulutusetuuksista 1276/2000, kumottu lailla 274/2024, HE 8/2024 vp.
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tyonantajien ja tyontekijoiden osaamisvakuutusmaksulla rahoitettavan osaamissetelin,
jonka voisi kayttdad kouluttautumiskustannuksiin. Vakuutusmaksujen kerddminen ja
setelin maksatus olisi Tyo0llisyysrahaston tehtévia. Olennaista tdssd mallissa on
maaritelld se summa, joka osaamissetelilld on vuosittain tai tietylla méaritellylla
aikajanteelld kiytettdvissid osaamisen kehittdmiseen. Tdmaé ratkaisee, missa laajuudessa
yksil6 voi kdytannossa hankkia omaehtoista koulutusta. Jos koulutus edellyttda
poissaoloa tyosta, malli jattad avoimeksi ansiotulojen menetyksen korvaamisen ja
taloudellisen tuen tuona aikana, mikéali tyonantaja ei mahdollistaisi koulutukseen
osallistumista palkallisesti.

Euroopan unionin neuvosto on antanut suosituksen henkilokohtaisista oppimistileista
koulutusoikeuksineen, jotka on sidottu yksiloon, siis yksittaiseen ihmiseen.
Suosituksessa on tunnistettu ja tunnustettu taloudellinen tuki ja aika keskeisiksi
tekijoiksi, jotka mahdollistavat yksilolle osaamisen kehittdmisen. Ratkaisuna
mahdollistamaan jatkuva oppiminen ja osallistuminen tyémarkkinoiden kannalta
merkitykselliseen koulutukseen esitetdin suoraa tukea, joka koostuu henkilékohtaisilla
oppimistileilld olevista koulutusoikeuksista. Tyomarkkina-asema tai uramuutokset
eiviat vaikuttaisi henkilokohtaisten koulutusoikeuksien sdilymiseen. Suosituksella
tuetaan palkallisen opintovapaan toteuttamista. Palkallisen opintovapaan
asianmukainen tarjoaminen mahdollistaisi sen, etta tyontekijat voisivat sailyttaa
palkkatulonsa tai saada korvausta ansiotulojen menetyksesté koulutusjaksojen aikana.
Rahoitusjarjestelyissi painotetaan eri toimijoiden yhteistyoté, varmistamaan riittavan
rahoituksen kestévyys. Tama toteutuu julkisten ja yksityisten rahoitusldhteiden
yhdistelmalls, viranomaisten, tydnantajien ja tydmarkkinaosapuolten hallinnoimien
rahastojen valilla.

Suosituksessa on todettu yksittdisen ihmisen nakokulmasta jatkuvan oppimisen
yhteydessi keskeiset tekijat: yksilolahtoisyys, rilppumattomuus yksilon tydmarkkina-
asemasta tai uramuutoksista, riittdvat vuotuiset ja kerattavat koulutusoikeudet seka
aika jaraha kuten palkallinen opintovapaa tai mahdollisuus saada ansionmenetyksen
korvausta opintovapaan aikana seka riittdvéan rahoituksen kestavyys.

Jasenvaltioita kehotetaan aloittamaan tydomarkkinaosapuolten kanssa vuoropuhelu
jarjestelyistd, joiden avulla tyontekijat voivat osallistua koulutukseen ty6aikana
kayttamalla henkilokohtaisia oppimistilejdéin, ottaen huomioon kansalliset
koulutusmahdollisuudet ja -jarjestelméat ja myo6s pk- ja mikroyritysten tilanne.
Suomessa on kdynnistettava timéa vuoropuhelu, joka koskee jarjestelyja
mahdollistamaan tyontekijoiden osallistuminen koulutukseen ty6aikana. Vuoropuhelun
tulosten pohjalta on tunnistettavissa jatkoselvittamista edellyttavat kysymykset, kuten
esimerkiksi rahoitus, hallinnolliset jarjestelyt, verotus ja muut ratkaistavat kysymykset.

Hyvénéa verrokkina toimii Ruotsi. Sielld toteutetut ratkaisut mahdollistavat jatkuvan
oppimisen ajallisesti ja taloudellisesti. Valtion hallinnollista ja taloudellisen tuen
jarjestelméai taydentivat sektorikohtaiset sopimuspohjaiset jarjestelmét, joissa myos
valtio on mukana maksamalla taloudellista tukea tyonantajille niiden osallisuudesta,
seka lakisdateinen opintovapaaoikeus.

Euroopan unionin neuvoston suosituksessa ns. pienista osaamiskokonaisuuksista
painotetaan tarvetta yhteistyohon viranomaisten, koulutuksen jarjestéjien ja tarjoajien,
tyOnantajien, tydmarkkinaosapuolten ja eri jarjestdjen valilla. Jasenvaltioille on
suositeltu niitd koskevan ekosysteemin kehittdmista. Edella todettuun vuoropuheluun,
joka koskee jarjestelyjd mahdollistamaan tyontekijéiden osallistuminen koulutukseen
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tyboaikana, on siséllytettidvissa pienten osaamiskokonaisuuksien ekosysteemin arviointi

ja edelleen kehittdminen Suomessa®.

Lahteet

Virallislahteet

Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi (EU) 2019/1152, annettu 20 pédivana
kesdkuuta 2019, avoimista ja ennakoitavista tyoehdoista Euroopan unionissa

Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi 2008/104/EY, annettu 19 paivané

marraskuuta 2008, vuokratyosta

Euroopan unionin perusoikeuskirja (2000/C 364/01)

HE 198/2024 vp
HE 8/2024 vp
HE 148/2022 vp
HE 108/2022 vp
HE 60/2022 vp
HE 50/2022 vp
HE 159/2021vp
HE 158/2018 vp
HE 107/2015 vp
HE 354/2014 vp
HE 195/2014 vp
HE 19/2014 vp
HE 196/2002 vp

HE 157/2000 vp

93 www.jotpa.fi; www.opin.fi; www.osaamispolku.fi.
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HE 33/1994 vp
HE 309/1993 vp
Kielilaki 6.6.2003/423

Komission tiedonanto Euroopan parlamentille, neuvostolle, Euroopan talous- ja
sosiaalikomitealle ja alueiden komitealle Euroopan sosiaalisten oikeuksien pilarin
perustamisesta, 26.4.2017 COM (2017) 250 final

Lag (1974:981) om arbetstagares ratt till ledighet for utbildning

Lag om omstéllningsstudiestod (2022:856)

Laki aikuiskoulutusetuuksista 28.12.2000/1276

Laki aikuiskoulutusetuuksista annetun lain kumoamisesta 30.5.2024/274
Laki evankelis-luterilaisen kirkon viranhaltijasta 14.4.2023/653

Laki julkisen hallinnon tiedonhallinnasta 9.8.2019/906

Laki kunnan ja hyvinvointialueen viranhaltijasta 11.4.2003/304
Lakinaisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta 8.8.1986/609

Laki sosiaalihuollon ammattihenkil6ista 26.6.2015/817

Laki terveydenhuollon ammattihenkil6istd 28.6.1994/559

Laki tyonantajan ja henkiloston vilisestd yhteistoiminnasta kunnassa ja
hyvinvointialueella 13.4.2007/449

Laki tyosopimuslain 2 ja 13 luvun muuttamisesta 19.12.2024/942
Laki yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa 30.12.2013/1233
Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 30.3.2007/334

Neuvoston direktiivi 1999/70/EY, annettu 28 paivana kesdkuuta 1999, Euroopan
ammatillisen yhteisjarjeston (EAY), Euroopan teollisuuden ja tydnantajain
keskusjarjeston (UNICE) ja julkisten yritysten Euroopan keskuksen (CEEP) tekemésta
maédriaikaista tyotd koskevasta puitesopimuksesta

Neuvoston direktiivi 97/81/EY, annettu 15 paivana joulukuuta 1997, Euroopan
teollisuuden ja tydnantajain keskusjéarjeston (UNICE), julkisten yritysten Euroopan
keskuksen (CEEP) ja Euroopan ammatillisen yhteisjarjeston (EAY) tekemésti osa-
aikatyota koskevasta puitesopimuksesta

Neuvoston suositus, annettu 16 paivana kesdkuuta 2022, eurooppalaisesta

lahestymistavasta pieniin osaamiskokonaisuuksiin elinikdisen oppimisen ja
tyollistyvyyden tukemiseksi (2022/C 243/02)
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Neuvoston suositus, annettu 16 paivana kesdkuuta 2022, henkilokohtaisista
oppimistileista (2022/C 243/03)

Opintotukilaki 21.1.1994/65
Opintovapaa-asetus 7.12.1979/864
Opintovapaalaki 9.3.1979/273
Perustuslaki 11.6.1999/731

PeVL 11/2012 vp
Prop.2021/22:176

Sosiaali- ja terveysministerion asetus sosiaali- ja terveydenhuollon henkiloston
taydennyskoulutuksesta 25.1.2024/57

Syrjintdlautakunnan lausunto (2009/3384)
Tyo6aikalaki 5.7.2019/872

Tyo6sopimuslaki 26.1.2001/55
Tyo6turvallisuuslaki 23.8.2002/738

Valtion virkamieslaki 19.8.1994/750
Yhdenvertaisuuslaki 30.12.2014/1325

Yhteistoimintalaki 30.12.2021/1333
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Valkonen, Mika — Koskinen, Seppo: Yhdenvertainen kohtelu tyésuhteessa. Alma Talent
Helsinki 2018.

Aiméls, Markus — Karkkéinen, Mika: Tydsopimuslaki 5., uudistettu painos Alma Talent
Helsinki 2017.

Muut lahteet

Asianajajien tdydennyskouluttautumista koskevat ohjeet, valtuuskunta 11.1.2018,
voimassa 1.1.2019 alkaen.

Cirkuléar nr 22:25.
Deloitte: Global Human Capital Trends 2024.

Kauhanen, Merja — Nétti, Jouko — Ojala, Satu: Maaraaikaisen tyon vaikutus
myohempéain palkkakehitykseen. Talous ja yhteiskunta 2/2017, s. 48-53.

Kompetens - och omstéllningsavtal - KOM-KR ilydelse 2022-10-1.
Lyly-Yrjandinen, Maija — Selander, Kirsikka — Alasoini, Tuomo: Tyontekijoiden
osallistumismahdollisuudet ja yrityksen tuloksellisuus: Pitkittaistutkimukseen

perustuva MEADOW-analyysi 2023. Helsinki: TYO2030-ohjelma.

Lyly-Yrjanainen, Maija: Ty0olobarometri 2023 Tyo6- ja elinkeinoministerion julkaisuja
Tyoeldma 2024:16. Helsinki 2024.

Natti, Jouko — Kauhanen, Merja — Miettinen, Joonas — Siponen, Katri-Maria:
Epatyypillinen ty06, henkilostokoulutus ja autonomia. Teoksessa Eteldpelto, Anneli -
Heiskanen, Tuula - Collin, Kaija (toim.): Valta ja toimijuus aikuiskasvatuksessa.
Aikuiskasvatuksen vuosikirja 40 2011, s. 227-243.

Palkeet: Valtion henkildstotyytyvaisyys vuonna 2024 (VM Baro).

Pekkarinen, Laura — Korhonen, Marika — Erkkild, Tuomas: Julkisen alan tyohyvinvointi
vuonna 2024. Kevan tutkimuksia 2/2025.

Pulli, Kari, PhD, haastattelu Helsingin Sanomat 12.1.2025.
Sitra: Muistio Jatkuvan oppimisen rakenteita maailmalla 2019.
WWW.CSn.se

Www.ingenjoren.se

www.jotpa.fi

www.kammarkollegiet.se
www.kompetenceudvikling.dk/fonden/

www.opin.fi
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