»

TSL

Tyovden Sivistysliitto




Sisaltd

Osaamisen kehittaminen tydpaikoilla .....ccccceeereevvneeeriirennienrecenneeneennnnns 4
Tyontekijdosapuolen osallistuminen koulutussuunnitelman

laatimiseen tydpaikoilla ........cccccvveerieiiieiiieeiiiiiiiiiiiiiicieeereeeeees 5
Koulutustarpeiden ja osallistumisen seuranta ........ccceevevueereeennneneennnnns 6
Erityisryhmien tarpeita ei tunnisteta suomalaisilla tydpaikoilla............. 6
Miten tydpaikoilla arvioidaan 05aamista? .....cccccceeeeeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnnee 8
Osaamisen kehittaminen tyopaikalla .....ccccceeeeevenneerrirnnnienriennnienneeennnenns 9
Koulutuksen tukeminen ja kannustaminen .......ccccceeereevvnieeieeennneeneennnn. 11
Koulutuksen hyddyt, vaikutukset ja esteet ......cccvvveeeriiivnieniieiiniceniennnn, 12
Tyoelaman koulutusneuvojan tuki tyopaikoilla .......cccceeveevvvneerrerennnennens 14
TyOeldman MUULOKSEL ...ccceeeeeiiiiriiiiiieeeeeeeeeeeerrerneanesseeeeeeeeerneesennnns 15
Laki osaamisen kehittdmisestd ........cceeeeerrreeemniieieennneneeeerreeeneeeeenn 16
Tulosten YhteenVetoNa ..ccuuueeriiiiueiriiireieereeriieeneerreneereernnsesserensessens 18

“ . Vir Jimaa
© oo EU:lta

Euroopan unioni
Euroopan sosiaalirahasto



Tyovden Sivistysliitto TSL toteutti ESR-rahoituksella selvityshankkeen Valinei-
td osaamisen kehittamiseen tyopaikoilla. Hankkeen tavoitteena oli selvittda,
miten yhteistoimintalain mukaista osaamisen kehittdmisen toimintamallia on
tyopaikoilla lahdetty toteuttamaan. Lisdksi selvitettiin, miten hyviad kdytantoja
tyopaikoilla kehitetddn ja miten eri koulutusmahdollisuuksia hyédynnetdan.

Selvitystd varten tehtiin sahkoinen kysely Uudenmaan, Kymenlaakson, Kanta-
Hameen ja Varsinais-Suomen alueilla kevdalld 2014, jolloin uusi yhteistoi-
mintalaki oli ollut voimassa vasta muutamia kuukausia. Kyselyyn vastasi 358
henkil6d, heista 39 oli tydonantajan edustajia. Vastaajat olivat padasiassa paa-
luottamusmiehid ja luottamusmiehia seka tyosuojeluvaltuutettuja. Osa vas-
taajista ilmoitti toimivansa tydeldman koulutusneuvojina.

Kyselyn lisdksi syksylld 2014 tehtiin tdydentdvia haastatteluja, joiden tulokset
pitkdlti noudattavat kyselyssa saatuja tuloksia. Myds tydonantajan edustajia
kutsuttiin haastatteluun, mutta alustavasta lupauksesta huolimatta he lopulta
kieltaytyivat haastatteluista kiireisiin vedoten.

Selvityksen tuloksia arvioi SAK:laisten ammattiliittojen edustaman ty6ryhman
lisdksi Kuntoutussaatid, jonka arviointiraporttiin taman julkaisun esittamat
vdittamat nojaavat.

Taman julkaisun tarkoitus on avata keskustelu tyopaikoilla osaamisen kehit-
tamisen vdlineistd ja niiden kdyttoonotosta sekd nostaa esiin kysymyksia ja
tarpeita jatkoselvityksid varten.
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Osaamisen kehittaminen tydpaikoilla

Osaamisen kehittdmisen toimintamallin ja ns. kolmen pdivdn koulutusoi-
keuden nimelld valmisteltuun lakipakettiin kuului muutoksia verolakeihin
ja yhteistoimintalakeihin sekad kaksi uutta lakia: laki taloudellisesti tuetusta
ammatillisen osaamisen kehittamisestda ja laki koulutuksen korvaamises-
ta. Kdytannossda namd muutokset tarkoittavat mm. sitd, ettd tyontekijalla on
oikeus keskustella koulutustoiveista tyonantajan kanssa ja tyonantajalla on
oikeus saada verovahennyksia jarjestetysta koulutuksesta, kunhan ne on kir-
jattu koulutussuunnitelmaan. Lakipaketin tavoitteena on suunnata koulutusta
aiempaa useammille tyontekijoille ja kaikille henkilostoryhmille seka lisata
koulutusta niille tyontekijaryhmille, jotka ovat jadneet vahemmalle koulutuk-
selle.

Kyselyn aikaan kevdalld 2014 suurimmassa osassa tydpaikoista oli henkil6s-
to- ja koulutussuunnitelmaa ainakin jollain tasolla alettu ty6stamaan, mutta
vain runsas 20 % oli sen jo ottanut kdyttoon. Kolmannes organisaatioista ei
kyselyn perusteella ollut tehnyt vield mitddn asian eteen. SAK toteutti valta-
kunnallisen luottamushenkilépaneelikyselyn (n=920) lokakuussa 2014, jonka
tulokset olivat samansuuntaiset.

Kevaalla 2014 erityisesti kuljetusalalla 44 % vastaajien tydpaikoista ei suunni-
telmasta ollut edes keskusteltu. Suurissa yrityksissa koulutus- ja henkilosto-
suunnitelmat on tehtynd, mutta pienemmissa yrityksissa niissa on puutteita.
Toisaalta pienissad alle 20 hengen yrityksissa ei ole lain vaatimaa velvollisuutta
koulutussuunnitelman tekemiseen.



Kuva 1. Onko tydpaikallanne vuoden 2014 alusta voimaan tulleen lakimuutoksen
jdlkeen aloitettu henkilosto- ja koulutussuunnitelman valmistelu?

On otettu puheeksi tyénantajan kanssa

Tyénantaja on kdynyt tyontekijoiden edustajien kanssa
alustavan keskustelun

Tyénantaja on nimennyt tydryhmén suunnitelman
tekoa varten

Suunnitelman valmistelu on aloitettu ja aikataulusta
on sovittu

Suunnitelma on valmis ja se on otettu kayttéon

Suunnitelma on valmis mutta ei ole vield otettu
kayttoon

Suunnitelmaa ei ole tehty 35%

Tyontekijaosapuolen osallistuminen koulutussuunnitelman
laatimiseen tyopaikoilla

Kyselystd selvidd, ettda tyontekijoiden edustajia, padluottamusmiestd, luot-
tamusmiestad ja tyosuojeluvaltuutettua ei aina oteta mukaan laatimaan suun-
nitelmaa: 30 prosentissa vastaajien organisaatioista kukaan tyontekijoiden
edustaja ei ole mukana prosessissa riippumatta tyopaikan koosta. Muutamal-
la tyopaikalla koulutussuunnitelman laatimiseen osallistuneista tyontekijoi-
den edustajista mainitaan tyoelamédn koulutusneuvoja. Tyontekijoiden ehdo-
tuksia otetaan huomioon parhaiten teollisuuden aloilla.



Koulutustarpeiden ja osallistumisen seuranta

Kehityskeskustelut ovat keskeinen tapa seurata tyontekijoiden koulutustar-
peita. Seurantatiedot tallennetaan joko rekisteriin tai merkitdan muistioon.
Sen lisdksi osaamisasioita kdsitellddn tiimipalavereissa tai muissa erillisissa
palavereissa. Koulutukseen osallistumista seurataan lahinna toteuman tun-
nistamiseksi: luottamusmiehet palavereissaan, esimiehet koulutusportaalin
koulutusindeksind, tyopaikoilla kdytossa olevilla koulutuskorteilla. Suurin
osa koulutussuunnitelmaan kirjatusta koulutuksesta on ammatillista koulu-
tusta ja korttikoulutuksia, joita monissa teollisuuden, palvelu- ja kuljetusalan
tyotehtdvissa edellytetdan lakiin perustuvana velvoitteena.

Maéria seurataan; entd koulutusten vaikuttavuutta?

Erityisryhmien tarpeita ei tyopaikoilla tunnisteta

Yhteistoimintalain mukaan henkildsto- ja koulutussuunnitelmassa tulee erik-
seen ottaa huomioon erityisryhmien koulutustarpeet. Erityisryhmid ovat tyot-
tomyysuhan alla olevat nuoret, ikddntyneet, osatyokykyiset, vajaakuntoiset,
maahanmuuttajat. Erityistarpeena tulee myos ottaa huomioon tydn ja perheen
yhteensovittaminen.

Vain keskimdadrin kolmannes vastaajien organisaatioista oli lainmukaisesti
ottanut erityisryhmat huomioon. Yksittdisilla tyopaikoilla on perustettu kehit-
tamisryhmia nuorten ja ikdantyneiden tarpeista lahtien. Joillakin tydpaikoilla
maahanmuuttajien erityistarpeet on huomioitu, ja esimiehille jarjestetty val-
mennusta monikulttuurisuudesta. Osatyokykyisten tarpeet huomioidaan joi-
denkin tyépaikkojen koulutussuunnitelmassa.

Toisaalta selvityksestd kdy ilmi, ettd osa luottamusmiehistd ei nde tarpeelli-
seksi juuri erityisryhmien tarpeista ldhtevan koulutuksen jarjestamistd tyo-
paikoilla, vaan riittdd, ettd kaikilla on yhtdldiset mahdollisuudet osallistua
koulutuksiin.



Kuva 2.
Ovatko erityisryhmien koulutustarpeet otettu huomioon koulutussuunnitelmassa?
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Lahes kolmannes tydpaikoista ei koulutussuunnitelmassaan ole huomioinut
yhteistoimintalain mukaisesti erityisryhmien tarpeita. Kun kysyttiin, mille
henkilostoryhmille tyonantajan tukemaa koulutusta suunnataan, eniten vas-
tauksia, 74 %, sai vaihtoehto ”eri henkilostoryhmille tarpeiden mukaan”. Sen
sijaan erityisryhmille ei koulutusta erikseen juurikaan jarjestetd, esimerkiksi
osatyokykyiset ja ikddntyvat oli vastausten perusteella huomioitu koulutuk-
sella vain n. 5 prosentissa yrityksia.
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Erityisryhmat, niiden tarpeiden tunnistaminen seka positiiviset keinot vastata
tarpeisiin ndyttavat jadavan vield huomioimatta tydpaikan osaamisen kehitta-
misessa.



Miten tyopaikoilla arvioidaan osaamista?

Osaamisen arviointi tehddan useimmiten kehityskeskustelussa. Osaamisen
arviointia tehddaan myos erillisella lomakkeella ja tydonantajan haastatteluil-
la. Kuljetusalalla arviointeja dokumentoidaan vain 25 % vastaajien yrityksista,

kun taas teollisuudessa yli 70 prosentissa arvioinnit kirjataan ylos.

Kuva 3.

Onko tydpaikallasi tehty tyontekijoiden osaamisen arviointi?
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Osaamisen kehittdminen tyopaikalla

Jotta osaamisen arviointi ei jdisi irralliseksi, pitdisi sen perusteella ryhtya
osaamisen kehittdamiseen kdytdnnossd. Selkedsti suurimmassa osassa tyo-
paikkoja tyontekijat ohjataan tyonantajan sisdisesti jdrjestamdan koulutuk-
seen. Koulutuksen kestossa tdama ndkyy 1-2 pdivan koulutuksina.

Kunnalla, valtiolla ja palvelualoilla tydskentelevdt ottavat itse puheeksi kou-
lutusmahdollisuuden tydnantajan kanssa. Luottamusmies tai tydeldaman kou-
lutusneuvoja osallistuvat vain harvoin henkiloston koulutusmahdollisuuksien
selvittamiseen.



Luottamushenkilot kritisoivat sitd, ettd tydnantaja ei ryhdy minkdanlaisiin toi-
miin. Ja jos ryhtyy, niin koulutukset ovat osan vastaajien mielestd epdoikeu-
denmukaisesti jaettu.

”Tybénantaja tarjoaa koulutusta parhaaksi ndkemilleen tyontekijéille, kaikil-
la ei tasapuolista mahdollisuutta koulutukseen, koska koulutuksen tarve ei
tule ilmi, koska kehityskeskusteluja ei ole kdyty vuosiin.”

Parhaiten omia osaamisasioita pystyi ottamaan kasittelyyn lahiesimiehen
kanssa (kuva 4). Lahiesimiehelld voidaan olettaa olevan paras tieto henkilon
tyOsta ja siihen vaadittavasta osaamisesta. Erot toimialoittain ndkyvat niin,
ettd teollisuudessa ja kuljetuksessa keskustellaan enemmadn luottamusmie-
hen kanssa (molemmissa ldhes 50 %) ja julkisen sektorin tehtdvissa keskuste-
luyhteys esimieheen on keskimdardista parempi.

Kuva 4. Kenen kanssa tydntekijdlla on mahdollisuus ottaa puheeksi omia koulutus-
tarpeita ja osaamisen kehittdmistarpeita?

Lahiesimiehen kanssa 84%

Tydeldmén koulutusneuvojan tai
patevyysluotsin kanssa

Luottamusmiehen kanssa

Henkilostokoulutuksesta vastaavan tyénantajan
edustajan kanssa

Ammattiosaston opintosihteerin tai
opintovastaavan kanssa

Ei kenenk&ddn kanssa

Jonkun muun, kenen
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Luottamusmiehilld ei ndyta olevan keskeistd roolia tydpaikan osaamisen ke-
hittdmisessa sen enempda tyonantajan kuin tydntekijankdaan suuntaan. Osaa-
miseen liittyvat kysymykset eivdt ole luottamusmiesten tai tyosuojeluvaltuu-
tettujen keskeista toimenkuvaa. Kuitenkin tydelaman muutokset haastavat
myods tyontekijoiden edunvalvojia uudella tavalla. Osaamisen kehittdminen
on noussut yha merkittavammaksi tyontekijoiden edunvalvonta-asiaksi, kun
tyopaikoilla kohdataan jatkuvia kehittamis- ja muutoshaasteita.

Luottamusmiehiltad ei mydskadan juuri kysyta koulutukseen liittyvistd asioista,
vaikka he jakavatkin tietoa ja erilaisia koulutusesitteitd sekd toisaalta kerto-
vat tydnantajalle tyontekijoiden koulutustarpeista. Tyontekijéiden kysymykset
liittyvat lahinnd opintovapaisiin, koulutuksen palkkavaikutuksiin ja luotta-
musmieskoulutuksiin. Luottamusmiehen rooli on koulutusasioissa vield pie-
nempi, jos tyopaikalla on jo koulutusasioista vastaava henkild.

Luottamusmiehet tarvitsevat lisdd voimavaroja ja osaamista valvoa tydnteki-
joiden etua osaamisen kehittamiseen liittyvissa kysymyksissa koulutussuun-
nitelman laatimisesta koulutusmahdollisuuksien tuntemiseen ja tyontekijoi-
den rohkaisemiseen hankkia lisdd osaamista. Tydeldamdn koulutusneuvojan
tuki niissa tapauksissa, joissa se on ollut kdytettavissd, on edistanyt koulu-
tusmyonteisyyttd ja motivaatiota tarttua mahdollisuuksiin.

Koulutuksen tukeminen ja kannustaminen

Koulutuksen tukemiseen ja kannustamiseen liittyvissa vastauksissa nakyy,
ettd eniten suosiossa ovat tydnantajan itsensd jarjestamat koulutukset: tyo-
menetelmiin ja tyoturvallisuuteen liittyvat koulutukset sekd tasmakoulutukset
eri tydtehtdviin ja asiakkaan kohtaamiseen. Lisdksi ammatillista tdydennys-
koulutusta tuetaan.



16 % vastaajien organisaatioista ei tue tydajalla koulutusta mitenkdan. Kul-
jetus- ja palvelualoilla luku nousee 30 %, joissa tyonantaja ei tue lainkaan
tyontekijoiden tydajalla kouluttautumista. Mistda tama kertoo, kun varsinkin
kuljetusalalla on lakiin perustuvia osaamisen ylldapitovaatimuksia eli ns. di-
rektiivipdivid, jotka pitda suorittaa viiden vuoden vadlein ammattipatevyyden
sdilyttamiseksi? Onko mahdollisesti niin etta laheisesti tyohon liittyvda ”di-
rektiivipdivad” ei lainkaan mielletd koulutukseksi, vaan lakisdadteiseksi velvol-
lisuudeksi?

Pienyrityksissa tydajalla kouluttautumisen mahdollisuus oli isompia yrityksia
huonompi, 5-50 henkilon tyopaikoista n. 25 prosentissa ei kouluttautumis-
mahdollisuutta tydajalla ollut.

Kuva 5. Tydnantajan tydajalla tukemat koulutukset

Tutkintoon valmistavaa koulutusta
Ammatillista tdydennyskoulutusta

Oppisopimuskoulutusta

Vapaan sivistystydn koulutusta
(kansalaisopisto, tydvdenopisto, TSL, KSL)

Ammattiliiton tarjoamaa koulutusta
Aikuislukion opintoja
Tydnantajan itse jdrjestdamdd koulutusta 60%

Ammattikorkeakouluopintoja

Yliopisto-opintoja

Ei tue koulutuksia 16%
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Koulutuksen hyddyt, vaikutukset ja esteet

Suurimmaksi koulutuksen hyodyksi koetaan se, ettd se tuo lisdd mielekkyytta
tyohon. Tama tulos toistuu SAK:n toteuttamassa syksyn 2014 luottamushen-
kilopaneelin vastauksissa. Tyontekijan osaamistarpeet ovat monipuolistuneet
tyopaikoilla, tyossd vaaditaan moniosaamista. Tyohyvinvointi ja tyossdjaksa-
minen edellyttdavdt ajantasaista osaamista, jota koulutuksella yllapidetdaan.
Koulutus tarjoaa myos vaylan siirtyd tehtavasta toiseen, mika myos nahddan
hyotynad ja motivoi osallistumaan koulutuksiin.

85 prosenttia vastaajista arvioi henkilokunnan suhtautumisen koulutukseen
mydnteiseksi. Alhaisimmaksi (73 %) sen arvioivat kuljetusalan vastaajat ja
suurimmaksi valtion vastaajat. Tata voi peilata koulutuksista saatuihin hyatyi-
hin, jotka koettiin juuri kuljetusalalla muita heikommiksi.

Kuva 6. Henkilokunnan yleinen suhtautuminen koulutukseen.

Mydnteinen
89%

92%

27%

Kielteinen
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Luottamusmiehet ja tydnantajat suhtautuvat koulutuksiin mydnteisesti ja
tarjoavat aktiivisesti koulutusmahdollisuuksia. Luottamusmiehet korostivat
haastatteluissa koulutuksen merkitysta tydkyvyn yllapitoon ja tydhyvinvoin-
tiin. Tyontekijdt eivat kuitenkaan itse aina ole aktiivisia tai edes halukkaita
lahtemaadn koulutuksiin. Yleisesti nuoret ovat kiinnostuneempia koulutusmah-
dollisuuksista, kun taas vanhemmat tyontekijat nakevat ne helposti kannatta-
mattomana rasitteena.

Koulutukseen osallistumisen esteiksi nousevat niin ajan ja rahan seka tiedon
puute ettd kielteinen suhtautuminen koulutukseen. Oikeanlaista koulutusta ei
tunnu olevan saatavilla. Koulutuksesta ei ndhty saatavan hyotyja.

Saman tydnantajan eri tydntekijaryhmillad ei valttamattd ole samanlaisia mah-
dollisuuksia osallistua koulutukseen. Tama voi johtua joissain tehtavissa vai-
keaksi koetuista sijaisjarjestelyista tai siitd, etta juuri kyseiselld paikkakun-
nalla ei koulutusta jarjesteta.

Asenteet ja uskomukset koulutuksen hyodyista nayttavat vaikuttavan vahvasti
suhtautumiseen. Tamd ongelma on SAK:ssa todettu jo pitkdan. Osaamisen
kehittamiseen ja tydeldmdssa selvidmiseen tarvitaan tukitoimenpiteitd. Asen-
teiden muuttamisella ja tiedon lisdamiselld on selked tarpeensa.



Ty6eldmadn koulutusneuvojan tuki tyopaikoilla

Tyoelaman koulutusneuvojan vaikutukset tyontekijoiden koulutukseen ovat vield
pienet. 8o prosentilla vastaajien organisaatioista ei ollut tydelaman koulutusneuvo-
jaa, mutta kuitenkin 20 prosenttia eli 63 vastaajaa kertoi, miten tydelaman koulutus-
neuvoja on toiminut tyépaikallaan.

Tyoelaman koulutusneuvojatoiminnan merkitys korostuu erityisesti juuri asentei-
den muuttamisessa ja tyontekijoiden koulutusmyonteisyyden ja mahdollisuuksiin
tarttumisen tukemissa. Yli kahdessakymmenessa prosentissa niistd tydpaikoissa,
joissa on tyoelaman koulutusneuvoja, he ovat myds pystyneet lisddmdan myonteistd
suhtautumista koulutukseen ja osaamisen kehittamiseen. Kuvasta 7 ndahddan, ettd
tyoelaman koulutusneuvojat ovat jonkin verran paasseet myos vaikuttamaan koulu-
tusasioihin tyopaikallaan.

Tyoelamdn koulutusneuvojan tehtdavan kehittamisessa konkreettiseksi tydntekijoi-
den tueksi on edelleen paljon tyota.

Kuva 7. Tyéelaman koulutusneuvojien vaikutukset osaamiseen

Antanut tietoa koulutusvaylista

Antanut yhteystietoja ja kontakteja
oppilaitoksiin

Kannustanut ja tukenut pitamalld aihetta ylla
tydpaikan keskusteluissa

Auttanut omien koulutustarpeiden l6ytdmisessd

Ottanut koulutustarpeet puheeksi tydnantajan
kanssa

Lisdannyt myonteistd suhtautumista

[+
koulutukseen ja osaamisen kehitt. Tyopaikalla 225
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Ty6eldaman muutokset

Muutokset vastaajien tydpaikoilla ovat jatkuvia. Vain 20 prosentissa tydpaikoista ei
ollut tapahtunut jotain muutosta viimeisen kahden vuoden aikana. Toimialoittain val-
tiolla ja kuljetusalan ty6paikoissa muutos oli ollut hieman muita vahdisempad (n. 27
prosentissa kummallakin alan ty6paikoissa ei ollut tapahtunut muutosta). 58 pro-
senttia vastaajien tydpaikoista ei ole tarjonnut muutostilanteessa mitdan koulutusta.

Kuva 8. Onko tyopaikallanne tapahtunut organisaatiomuutos viimeisen kahden
vuoden aikana?

Tyopisteet muuttuneet
Tydtehtdvien uudelleenjdrjestelyt 49%
Yritysfuusio

Kuntaliitos
Toimialamuutos
Henkilostod vahennetty
Henkilostda lisatty
Tydtehtdvid on ulkoistettu

Ei ole tapahtunut mitddan muutoksia.

Muuta, mité
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Koska tydelamdn muutos on jatkuvaa, keskeista on se, miten muuttuviin osaamis-
tarpeisiin pystytadn vastaamaan.



Laki osaamisen kehittamisestd

30 prosenttia vastaajista uskoo lain lisddavdn tyontekijéiden koulutukseen
osallistumista. Puolet vastaajista ei osaa sanoa nakemystdan. Kriittisimmin
asiaan suhtautuvat sekd pienten alle 20 henkilda tyollistavien tyopaikkojen
ettd 200-500 henkilon tydpaikkojen vastaajat. Molemmissa ryhmissa kolman-
nes vastaajista ei usko lain lisddavdn koulutusta.

Miten lakia pitdisi kehittdd jatkossa? Suuri osa vastaajista kaipaa enemman
pakkoa ja velvoittavuutta tydonantajaa kohtaan, esim. selkedda minimitasoa
koulutukselle. Nahtiin, ettd nykyisellddn laki ei juurikaan johda mihinkdan,
eikd sitd edes valvota. Seuraavat suora lainaukset kuvaavat hyvin vastaajien
tuntemuksia ja toiveita lain kehittamtiseksi:

”Laki velvoittaisi koulutuksen minimitason koulutuksen mddrdn ja valtion
taholta valvotaan sen toteutumista tarkastuksilla. ”

”Uusi laki on hyvd, pakottaa tyénantajat toimimaan asian suhteen. Lakiin
pitdisi kuitenkin saada muutos, joka pakottaisi tyénantajat ottamaan kes-
kusteluihin mukaan myds henkildston edustajat. Meilldkin kyseinen suun-
nitelma laaditaan tyonantajan toimesta vain veroedun saamiseksi, eikd sik-
si tdytd mielestdni lain tarkoitusta suunnitelman suhteen.”

”TA pitdisi velvoittaa kouluttamaan ainakin osatydkykyisid tai kun ongel-
mia tyén suorittamiseen alkaa ilmetd (esim. tuki ja liikunta-elin sairaudet).
Velvollisuudella saadaan aikaan ennakointia, parempaa tyéhyvinvointia ja
tydsuojelua! Jotain koulutusta voisi pitdd pakollisena, koulutusta josta hyo-
tyy myds koko yhteiskunta esim. ensiapu-koulutukset.”

”Lakiin pitdisi selvemmin kirjoittaa auki velvoite tyéantajaa kouluttamaan
henkilostéd. Tasapuolisesti eikd vain niitd jotka ovat jo tyénantajan koulu-
tus ympyrdssd. Velvoite kouluttaa aina kun tyétehtdvd muuttuu. Myds Kou-
lutus aika tdytyisi olla selvempi, ettei kolmessa viikossa olla ammattilaisia,
myds korvaus tyontekijélle opetuksesta selvemmin”.



Toinen selvd ongelma on yleinen tiedon puute laista ja sen sisdllostd. Tama
koskee tyonantajia mutta myos tyontekijoita. Tassa muutama lainaus vasta-
uksista:

”Tehdd ensin tydnantajille ettd timmdinenkin laki sdddads loytyy ja sen jdl-
keen siirtdd se ns. kentidlle sekd valita keskuudesta koulutuksesta vastaava
henkilo ketd todellakin hoitaa asian niin kuin kuuluu eikd esimies vasem-
malla kiddelld muitten toimien lisdksi.”

”Kun ensin saisi tietoa tulevasta laista, niin voisi esitelld sitd tydnantajalle
ja henkilostélle.”

”Ei osaa sanoa kun tdmdi tieto tuli vasta tdmdn kyselyn tiimoilta tiedoksi!”

”Liscitd tiedotusta siitd mitd laki edellyttid kaikille henkilostoryhmille ja
esimiehille.”

Miten tyonantaja kannustaa koulutukseen ja kehittdmiseen? Vastaajat ovat
kriittisid, monen mielestd tyonantaja ei kannustanut mitenkdaan tyontekijoita
koulutukseen. Toisaalta kannusteena oli esimerkiksi tietyn koulutuksen ladpi-
kdyminen vakinaistamisen edellytyksend. Tyonantajan pitda ensin ymmartaa
koulutuksen merkitys yrityksen menestystekijana:

”Ei ainakaan tdlld hetkelld mitenkddn meilld, en pidd koulutusta mitenkddn
huonona asiana, mutta tyénantaja tuntuu pitdvdn sitd pakkopullana ja vie-
ld pahempana jos pitdisi asioita kdydd ldpi luottamus henkiliden kanssa,
eivit ndmd asiat ole kuitenkaan politiikkaa vaan nimenomaan kehittdimistd
johon luulisi milld tahansa yritykselld olevan haluja. On aina huonoa jos
tyén sujuvuus kaatuu osaamattomuuteen, ei sitd kukaan tydntekijdkddn
halua.”



Tulosten yhteenvetona:

Koulutussuunnitelmien rakentaminen oli kevdalld 2014 aloitettu 65 prosen-
tissa tyopaikoista. Tietoisuus laista on kuitenkin osin varsin hataraa sekd
tyontekijoiden etta tyonantajien piirissa. Vastaajat olivat osin pettyneita
vuoden alussa tulleeseen yhteistoimintalain muutokseen, joka ei sellaise-
naan vastaa tarkoitukseensa, eli mm. kouluttamattomien ja eritysryhmien
kouluttautumisen lisdantymiseen. He toivoivatkin lakiin enemman velvoit-
tavuutta ja sen valvontaa.

Pienimmissd yrityksissa oli odotetusti vdhiten dokumentoitua osaamisen
kehittdmistd. Tyontekijoiden koulutus pienissa yrityksissd jaa dokumen-
toimatta. Isoissa yrityksissd koulutukset kirjataan omiin jarjestelmiin.

Suurimmat esteet kouluttautumiselle olivat aineiston perusteella rahan ja
ajan puute. Myos asenteeseen ja tiedon puutteeseen liittyvid syitd nousi
esiin. Kaikki tydnantajat eivdat ymmarra koulutuksen merkitysta. Toisaalta
myds tydntekijoiden parista nousi esiin koulutukseen kriittisesti suhtautu-
via mielipiteitd, jos kouluttautumisesta ei saanut valitonta hyotyd, kuten
esimerkiksi palkankorotusta. Kielteiset kokemukset ja asenteet ovat este
ndahda mahdollisuuksia. Tarvitaan kannustavaa otetta ja tukitoimenpiteita
ndhda osaamisen kehittdminen myodnteisend voimavarana.



Luottamusmiesten koulutuksessa osaamisen kehittdminen tydopaikkojen
edunvalvonta-asiana on tarked osa koulutusohjelmaa.

Luottamusmiesten rooli ei ndyttdydy osaamisen kehittamisasioissa ko-
vinkaan vahvana. Tyéeldaméan koulutusneuvojien rooli on edelleen varsin
vdhdinen. Toisaalta 20 prosentissa vastaajien yrityksissa oli tydeldman
koulutusneuvoja ja tulosten perusteella he pystyvdt myds jonkin verran
vaikuttamaan ja kannustamaan osaamisen kehittamiseen tyépaikoilla.

Erityisryhmid ei aineiston perusteella huomioida koulutussuunnitelmissa
laheskdan riittavasti, vaikka laki niin vaatiikin. Mydskdadn aina luottamus-
miehet eivdt nde erityisryhmien koulutusten tarpeellisuutta, vaan riittad,
ettd kaikilla on mahdollisuus osallistua koulutuksiin.

Osaamisen kehittamisen toimintamallin jalkautumista tyépaikoilla kannat-
taa edelleen seurata seurantakyselyilla.

Kysely on seurannan lisaksi myds hyva tiedottamisen ja sitouttamisen vali-
ne. Kun kysely ja sen tulokset saavat riittavasti julkisuutta, myos tyonanta-
jien motivaation vastaamiseen voisi olettaa nousevan.



Kasikirjoitus: Kuntoutussﬁ"



