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1. Johdanto

Tama opinnaytetyo sisaltda ohjaavaa materiaalia osaamisstrategian laatimiseen
Kouvolan seudun ammattiopistolle (mychemmin KSAQO). Ohjeistus laaditaan osana
Osaaja luo uutta -projektia (OLU), jota hallinnoi Kotkan-Haminan seudun
koulutuskuntayhtyma. Hankkeen lahtékohtana on koulutushenkiloston osaamisen
kehittiminen, silld opetuksesta vastuussa olevien roolia fyysisen, psyykkisen ja
sosiaalisen oppimisympiriston kehittdjind ja opiskelijaryhmien toimivuuden
edistdjina olisi selkiytettiva ja vahvistettava. Laht6kohdan niille toimille antaa myG6s
opiskeluiden suuri keskeytymisprosentti. Sithen halutaan puuttua kehittamalla
opetushenkiloston osaamista esimerkiksi lisidmalld mobiilitekniikan taitoja ja
tukemalla siirtymistd opettajakeskeisistd menetelmistd muihin opetusmenetelmiin.
Aikuiskoulutuksessa haasteena nahdaan ty6eliman muutokset seka siitd syntyvaan
koulutustarpeeseen vastaaminen. (Osaava-ohjelman mukaisen kehittimishankkeen

valtionavustushakemus 2013.)

KSAO osallistuu projektiin verkoston jisenend ja on omassa tyoryhmissiin
tunnistanut opetushenkiloston osaamisstrategian puuttumisen kehitystarpeeksi.
Tama strategia nivoutuu projektin toteutus -osion kohtaan: ”Osaamisen johtamisen
mallien rakentaminen” (Osaava-ohjelman mukaisen kehittimishankkeen
valtionavustushakemus 2013). KSAOn oma OLU-ty6ryhma toimii timan

opinniytetyOn tilaajana ja ohjaavana tahona (liite 1).

Kouvolan seudun ammattiopisto on monialainen ammatillinen oppilaitos.
Opiskelijoita on noin 300 ja henkil6kuntaa 250. Henkil6kunnasta on
opetustehtavissa noin 200, joista 40 tyoskentelee aikuiskoulutuksessa. Oppilaitos on
kehittinyt toimintaansa voimakkaasti viime vuosina. Téstd on esimerkkind Suomen
rautatiealan koulutuksen keskittyminen KSAOon seka aikuiskoulutuksen tutkintojen

lisaantyminen.

Osaaminen on monitahoinen kisite, jota voidaan lihestyd useista nikokulmista ja

ammatillisen opettajan osaamiskartan katsotaan jakautuvan pedagogiseen,
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ammattialaa koskevaan, tyonjohtotaidolliseen ja kehittimisosaamiseen. Opettajan

osaamiskenttdin kuuluvat olennaisena vuorovaikutustaidot ja oman persoonan

kaytto (Helakorpi 2002).

Osaaminen mairitelldan tissa ty6ssa ammattitaidoksi, joka pitda sisallddn yksilon
tiedot, taidot ja valmiudet tyohon seki asenteen tyota ja sithen liittyvaa kehittymista
kohtaan (Viitala 2008, 113). Osaamista maariteltdessd otetaan huomioon myds ne

taidot ja kyvyt, joita koko organisaatiolla on sen verkostoitumisen myotd (Salojarvi

2009, 146; Lehtonen 2002).

Osaaminen ja sen kehittiminen ovat ajankohtaisia aiheita laajemminkin tyoelamassa,
silla Henry ry.:n HR Barometri 2013 nostaa osaamisen keskeisimmiksi haasteeksi ja
tirkeimmaksi puheenaiheeksi henkil6stéhallinnon kentissd. Osaamisen haasteina
barometrissa nihdaidn osaavan henkiloston rekrytointi, nykyisen henkil6ston
osaamisen ylldpito ja kehittiminen, tulevaisuuden osaamistarpeiden kehittiminen ja

osaamisen johtaminen. (Henkil6st6johdon tyoryhma Henry ry. 2014.)

Toiminnan tehostuminen ja erilaiset muutokset toiminnassa ja organisaatioissa
lisaavat my6s Henryn barometrin mukaan tarvetta kehittda henkilostod
moniosaajiksi, joilla on kompetenssia toimia muuttuvassa tyoelimassi. Kaynnissd
oleva sukupolvenvaihdos aitheuttaa ty6elimaan haasteita. (Henkil6st6johdon

tyoryhmid Henry ry. 2014.)

Henryn henkil6stobarometrin 2013 mukaan strategia tulisi nivoa entista
voimakkaammin henkiloston kehittimiseen. Tama onnistuu, jos esimiehet ovat
valmiimpia nakeméin osaamistarpeen kehittymisen tulevaisuudessa seki
muokkaamaan tyoyhteis6d avoimempaan suuntaan erilaisten verkostoitumisten
kautta ja toisaalta kehittimaéan tallaisen tyoyhteison vaatimia ohjausmenetelmia.

(Henkil6st6johdon tyoryhma Henry ry. 2014.)

Henkil6ston osaamisen kehittimisen suunnitelman ohjeistuksen laadinnassa on

otettu huomioon useita eri lahteitd, ohjaavia tekijoita sekd Osaaja luo uutta -
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projektin tyéryhman linjaukset. Osaamisstrategian laadintaa ohjaavat ty6lainsaadanto
ja tyoehtosopimukset, Kouvolan kaupungin henkiléstopolitiikka, Kouvolan
kaupunkistrategia sekd KSAOn oma strategia. Osaaja luo uutta -projektin KSAOn
tyoryhmi on paatynyt projektin linjausten mukaisesti painottamaan tulevassa
henkil6stostrategiassa osaamista, osaamisen kartoittamista seka henkilokunnan

osaamisen systemaattista kehittamista.

Tama opinnadytetyo ei sinallidn ole osaamisstrategia, vaikka se pyrkiikin rakentamaan
sille perustellun ja tutkitun perustan, jonka perusteella laaditaan varsinainen
osaamisstrategia. Osaamisstrategialla tarkoitetaan tissi tyGssd osaamisen johtamista
tasa-arvoisena osana KSAOn strategista johtamista, jolloin se ei ole alisteinen muille

strategian osa-alueille.

Osaamisstrategia keskittyy vain KSAOn opetushenkiloston osaamisen
kartoittamiseen ja kehittdmiseen, joten tukipalveluiden henkil6kunta rajautuu sen
ulkopuolelle. Opetushenkil6sto6n kuuluvat nuorisoasteen ammatillisten ja
ammattitaitoa tukevien aineiden opettajat, aikuisopiston kouluttajat seka

oppilaitoksen opinto-ohjaajat ja oppimisvalmentajat.

Timan opinndytetyon prosessi alkaa OLU-ty6ryhmin antamalla toimeksiannolla ja
tehtavanrajauksella. Taman tyon tavoitteena on toisaalta tuottaa OLU-ty6ryhmalle
taustatietoa henkil6ston osaamisen kehittdmisstrategiaa varten ja toisaalta auttaa
l6ytimaan tapa kartoittaa henkiloston olemassa olevaa osaamista sekd suunnitella

osaamisen kehittaimistd nykyistd systemaattisemmin.

Tyoskentely alkaa taustatiedonkeruulla, jonka perusteella OLU-ty6ryhméd muodosta
nikemyksensa opetushenkiloston osaamisen kentisti. Seuraavassa vatheessa
tarkastellaan osaamisen strategiaa ohjaavia tahoja sekd muiden laatimia
henkilostostrategioita. Naiden perusteella tarkastellaan henkil6ston kehittamista
KSAOssa tyosuhteen eri vaiheissa, ja laaditaan henkilston

kehittymissuunnitelmalomake seka haastattelulomake erotilanteita varten (liitteet 2 ja

3).






2. Ammatillisen opetushenkil6ston osaamisen osa-alueet

Osaaminen-sanan kaintiminen englannista suomeksi on haastavaa, silld englannin
kielessd osaaminen voidaan kdantaa sanoilla skill (taito, kyky, taitavuus, tyotaito,
ammattitaito), competence (patevyys, kelpoisuus, kompetenssi, toimivalta,
taitavuus, kelpaavuus), ability (kyky, taito, taitavuus, kelpoisuus) ja talent (kyky,
lahjakkuus, taito) (sanakirja.org). Jo tima kertoo osaaminen-sanaan liitetyistad
mielikuvista ja odotuksista. Osaamista voidaan tarkastella yleiselld tasolla, mutta
tassa opinnaytetyossa keskitytadn sen tarkasteluun tyGelamaissi, ja nimenomaan

ammatillisen opetushenkilékunnan osaamisen kannalta.

Osaamisen kasite tydelimassd on hyvin monitahoinen. Osaamisella voidaan
tarkoittaa niin yksilon kuin koko ty6yhteisén osaamista, osaamisen ndkymisté
toimintatavoissa tai osaamisen sitomista koko tyoyhteis6d ohjaavaan
monitasoiseen strategiakenttddn. Osaaminen voidaan my6s kytked ty6elamia
ohjaavaan kulttuuriin, jolloin muutokset kulttuurissa vaikuttavat toimintaan ja

tavoitteisiin tyoyhteisossa. (Helsild & Salojarvi 2009, 146-147.)

Osaamisen merkitys on lisddntynyt tyoelamissd kompleksisuuden ja
palvelukulttuurikeskeisyyden lisddntyessi. Osaaminen on miiritelty myos
keskeiseksi menestystekijaksi niin Suomessa kuin maailmanlaajuisesti (Helsild &

Salojiirvi 2009,145).

Competence-based-management -tutkimussuunta maarittaa osaamisen koko
toiminnan perustekijaksi, joka mahdollistaa menestyksen, eli osaaminen ei ole
keskeinen, vaan keskeisin menestystekija. Osaamista tarkastellaan tissa
tutkimussuunnassa neljilla vuorovaikutustasolla: thminen-ryhmat, yritys-yrityksen
voimavarat, yritys-asiakkaat ja yritys-yhteistybkumppanit ja niiden kilpailijat. Nain
osaamisessa ei kiinnitetd huomiota yksittdiseen osaamisen osatekijadn vaan kaikkiin
nithin prosesseihin ja verkostoihin, joita pitda kehittaa menestyksen

aikaansaamiseksi. (Lehtonen 2002, 20-21.)



Osaamisen kasite tydelimassid on hyvin monitahoinen. Osaamisella voidaan
tarkoittaa niin yksilon kuin koko tyoyhteison osaamista, osaamisen nikymista
toimintatavoissa tai osaamisen sitomista koko tyoyhteis6d ohjaavaan
monitasoiseen strategiakenttidn. Osaaminen voidaan myo6s kytked ty6elimia
ohjaavaan kulttuuriin, jolloin muutokset kulttuurissa vaikuttavat toimintaan ja

tavoitteisiin ty6yhteisossa. (Helsild & Salojarvi 2009, 146-147.)

Osaamista voidaan tarkastella omistajalidhtoisesti. Tyontekijilld on aina itse
hankittua osaamista, joka on hinen padomaansa; ammattitaito on tyontekijan
muistissa ja kyvyssd tehda tietyntyyppistd tyotd. Tyontekijd tarjoaa timin
padomansa tyonantajan kayttoon, jolloin se muuttuu tuotteiksi ja tapahtumiksi.
Yksilon osaamista ei voida siaddella lailla, mutta laki tai asetukset voivat asettaa
edellytyksid ammatin harjoittamiselle tai maaritelld tyénantajan velvollisuuksia lisitd
tyontekijan osaamista esimerkiksi muutostilanteissa. Tyonantaja voi myos uskoa
tyontekijian haltuun tietoa ja taitoa, joilla on merkitysté taloudellisesti ja joita

saadelldan sopimuksin ja laein. (Juuti 2005, 69-71.)

Osaamiseksi voidaan médritelld my6s tyoyhteison ulkopuolelta tuleva osaaminen,
joka tiydentaa tyoyhteison tietoa ja taitoa. Tami nahdain amerikkalaisessa Human
Capital Trends 2013 -tutkimuksessa tulevaisuuden suunnaksi. Tyoyhteis6d
pidetadn perinteisesti sulkeutuneena, jolloin tiedot ja taidot ovat tyopaikan
tyontekijoilla. Tulevaisuuden nidhddin kuitenkin avaavan tyopaikan osaamisen
kaikille niille verkostoille, joissa tyoyhteison jasenet ovat osallisina. Yrityksen
toimintaan voivat osallistua jopa erilaiset vapaachtoisesti tyOyhteisod kehittavit

ryhmit, jotka tarjoavat osaamisensa mielekkaiksi kokemansa projektin kayttoon.

2.1  Ammatillisen oppilaitoksen opettajan osaaminen

Ammatillisen oppilaitoksen opettajan osaamista voidaan tarkastella historiallisena
jatkumona. Pohjalla on mestari-oppipoikamalli, jossa tieto ja taito siirtyvat
sukupolvelta toiselle vain vihan muuttuen. Seuraavana kehitysvaiheena voidaan

pitdd Tayloristista, tiukasti johdettua osaamista ja oppimista. Nyt vallalla olevaa
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oppilaitosten osaamiskasitystd kuvaa tuloksiin ja timinhetkisen yhteiskunnan
tarpeisiin sidottu osaamisen mielikuva. Oppilaitosten henkil6kunnan osaaminen ja
osaamiskasitys pitiisi kuitenkin viedd kehittyville, itseddn kehittavalle ja tiedon

jakamista korostavalle tasolle. (Helakorpi 2002, 3.)

Osaamiskartta tarkoittaa osaamisen jasentimistd, jonka avulla muodostetaan
yhteinen kasitys juuri timan ammatin vaatimasta osaamisesta ja sithen liittyvistd
kasitteistostd. Organisaatiossa keskeisintd on ydinosaaminen, joka tekee
organisaatiosta merkittavian. Ydinosaaminen on hankittu pitkin ajan kuluessa ja
vaikeasti korvattavissa (Manninen 2008, 81-82). Ammatillisen opettajan
osaamiskartta muodostuu Helakorven mukaan erilaisista alueista. Osaamiskartalla
tarkoitetaan Mannisen mukaan kokonaisnikemysta niista taidoista, joita tyontekija
tarvitsee onnistuakseen tyossdin. Pedagoginen osaaminen, johon kuuluvat
pedagogiset kyvyt ja kyky johtaa oppimista, on osa kaikkien opettajien
ydinosaamista. Ammatillisen opettajan osaamiskartassa ovat tirkeitd tiedot ja
taidot, jotka hanelld on opetettavalta alalta. Hinen tulee hallita kattavasti ja
ajanmukaisesti tyoeliman kdytinnon tehtavissa hankittu ammattitaito.
Ammatillisen opettajan tyossi korostuvat myds organisointitaidot, silld opettaja
tyoskentelee usein tyonjohtotehtivissid opettaessaan kaytinnon tyotaitoja. Nama
kolme osaamisen kenttdd ovat selkeitd, mutta niiden lisiksi ammatillisen opettajan
tulee olla hyva oman alansa kehittimisessa ja valmiudet seurata muutoksia niin

yhteiskunnassa, opetuksessa kuin omalla ammattialalla. (Helakorpi 2002, 9.)

Se, mika ammatillisessa opettajuudessa painottuu, vaihtelee ammattialoittain..
Terveydenhuoltoalalla tySskentelevilld opettajilla korostuu ty6ssddn vuorovaikutus
ja siina erittdin taitavaksi kehittyminen. Metallialan opettajilla taas painottuu
teknisen osaamisen vahva nivoutuminen persoonaan ja sitd kautta kasvattaminen
ja opettaminen. Kaupan alalla opettajan persoona ja ty6é nayttaytyvit myos
tapakasvatuksen ja kansainvilisyyden osaamisen kautta. Yhteista kaikille aloille on
kuitenkin vuorovaikutus ja opettajan persoona osana ammatillisen opettajan

osaamista. (Tiilikkala 2004, 58, 79, 135, 181.)
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Tiilikkalan (2004) tutkimusaineistosta ilmenee, ettd polku ammatilliseksi opettajaksi
vaihtelee paljon riippuen ammattialasta ja opintojen suoritusajankohdasta.
Opettajaksi hakeutumiseen ja ammattialan valitsemiseen vaikuttavat kotitausta ja
suhtautuminen koulutukseen. Monilla ammatillisilla opettajilla valmistuminen on
kulkenut useiden vaiheiden kautta, joissa tyoelaima ja koulutusjaksot ovat
vuorotelleet. Ammuatillisilla opettajilla on my0s vaihteleva yleissivistivd koulutausta
riippuen idstd ja opetettavasta alasta. Joidenkin alojen opettajat ovat vain
kansakoulun tai peruskoulun kiyneiti ja toisilla aloilla opettajat ovat
saannonmukaisesti ylioppilaita. Nama ennen opettajuutta eletyt vaiheet heijastuvat

opettajan osaamiseen.

Koska ammatillisen opettajan osaamiseen vaikuttavat monet tekijit, ne kaikki on
otettava huomioon osaamista kehitettidessa. Pelkkd pedagogisten taitojen
lisiaminen tai omalla ammattialalla kehittyminen riitd. Ammatillisen opettajan
osaamiseen kuuluvat my6s metatieto, omasta osaamisesta ja sen puutteista.
Metatiedolla tarkoitetaan Ruohotien mukaan tietoa omasta tietovarannosta.
Ammatillisella opettajalla tulee olla my0s tieto omasta oppimisprosessista ja taito
tarkastella omia kognitiivisia eli tiedon kisittelyd koskevia prosesseja. Ammatillisen
opettajan ongelmanratkaisutaidot ja niiden opettaminen ovat keskeisia, joten

hinen pitaa tuntea omat kykynsa niissa asioissa. (Ruohotie 20006).

Jotta ammatillinen opettaja voisi kasvaa ja kehittya tyossain, hanen on oltava
valmis kohtaamaan osaamisensa puutteet ja analysoimaan ne (Ruohotie 20006).
Tama ei kuitenkaan yksin riitd takaamaan kehittymisprosessia, vaan opettajalla
tulee olla muitakin metakognitiivisia taitoja. Tallaisia ovat esimerkiksi taito valita
erilaisista strategioista sellaisia, joilla padstaian toivottuun lopputulokseen ja joiden
avulla voidaan ymmartda erilaisia siirtovaikutuksia. Ndin ammatillinen opettaja

pystyy hallitusti valitsemaan parhaat keinot oman ammattitaitonsa kehittimiseen.

(Tynjald 1999.)

Metakognitiivisten taitojen lisaksi tyGelamassa kehittymiseen tarvitaan

motivaatiota. Motivaation lihde voi olla joko ulkoinen tai sisdinen. Ulkoisina
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motivaattoreina voivat toimia erilaiset sosiaaliset kannustimet, organisaation
osoittama arvostus ja erilaiset palkkiot, sisdisina taas tyOstd saatava tyydytys ja
oman kehittymisen kokeminen. Lisiksi motivaation lihteeni voi toimia jokin

tavoite, johon padseminen tuo etuja tai hyvaksyntia. (Juuti 2005, 123-124.)

Tyontekijéiden hyvinvoinnista huolehtiminen ja tyon kokeminen merkitykselliseksi
ovat motivoivat tybelamassa kehittymista. TyOnantajan on myos hyvi antaa
tyontekijoille riittdvisti vapautta ajatella ja tehda valintoja riittdvin vapaasti, jotta
heidin sisdinen motivaationsa péasee kehittymaan. Riittdvd vapaudentunne

edesauttaa innovoimaan ja kehittimain itsed. (Juuti 2005, 124-125.)

2.2 Osaamisen kehittiminen osaksi KSAOn strategiaa

Kouvolan seudun ammattiopistolla on oma OLU-ty6ryhmi, jota johtaa
apulaisrehtori Mika Palosara. Hanen toimialaansa kuuluu pedagoginen
kehittiminen. Tyoryhmi on todennut, ettd KSAOn strategiakartasta puuttuu
henkilostostrategia, joka ohjaisi henkilostohallintoa ja henkiloston kehittdimista.
Titd selittdd osaltaan se, ettd KSAO on Kouvolan kaupungin omistama oppilaitos,
ja kaupungin henkil6stostrategia ohjaa sen toimintaa. Ty6ryhma on kuitenkin
todennut, ettd KSAO tarvitsee oman osaamisen kehittimisen strategian, koska
Helakorven (2002) mukaan ammatillisen oppilaitoksen opetushenkil6ston

osaamiselle ja sen kehittimiselle voidaan mairitelld omat vaatimuksensa.

Ty6ryhma on omassa tyoskentelyssddn padtynyt mairittelemdin ammatillisen
opetushenkil6ston osaamiskartan kuvion 1 mukaiseksi. Tyoryhmi on paatynyt
oheiseen osaamiskarttaan perehdyttydin osaamisen midrittelyyn Helakorven
(2002), Tiilikkalan (2004) ja Juutin (2005) nakemysten perusteella seki
keskusteltuaan atheesta. Tama yhteinen nikemys ohjaa henkil6ston
osaamisstrategian luomista ja mairittelee sen suuntaviivoja ja rajauksia. Nakemys ei
pyti olemaan tieteellinen. Siina ei ole mairitelty osaamisen tasoja eika otettu kantaa
aikataulutuksiin tai vastuisiin. Se on laadittu yhteiseksi ohjaavaksi nikemykseksi ja

kehitystyon tueksi.
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Pedagogiikka

Oma ammattiala

Ammatillisen
opettajan
osaaminen

Kokemuspohja Tyonjohtotaidot

Kehittdminen

Kuvio 1 OLU-ty6ryhmin nikemys ammatillisen opetushenkil6ston

osaamiskartasta

Tyoryhma oli yksimielinen siitd, etta ammatillisen opetushenkil6ston osaamisen
ytimeen kuuluu ensinnikin pedagoginen osaaminen, jolla tissd tarkoitetaan
ammatillisen opettajan pitevyyttd seka taitavuutta opettajan tyossia. Myos oman
ammattialan vahva hallinta ja sithen liittyvat tyénjohtotaidot koettiin
erottamattomaksi osaksi ammatillisen opetushenkil6ston perustaitoja. Enemman

keskustelua ryhmissd herittivit kehittimistaidot, kokemuspohja ja persoona.

Tyoryhma mairitteli kehittdmistaidot kyvyksi kehittdd omaa ammattialaa
oppilaitoksen mittakaavassa seki osallistumiseksi koko oppilaitoksen toiminnan
kehittimiseen. Kisitteend kehittymistaidot sidottiin toisaalta kokemuspohjan ja
toisaalta persoonan alle. Kokemuspohjaan katsottiin keskeisesti sisaltyvan
ammatillisen opettajan muodolliseen pitevyyteen kuuluva tytkokemus, opettajan
tyoelimaijaksot seki kaikki sellainen opiskelu ja tyo- ja harrastustoiminta, joka

tukee ammatillisen opettajan tyota.
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Vaikein ja laajin kisite keskustelussa oli opettajan persoona. Tiilikkala (2004) on
omassa tutkimuksessaan havainnut, etta opettajan persoona vaikuttaa hinen
kykyynsa tehdd opetustyotd seka sithen, millaisen kuvan hin antaa ammattialasta.
Ty6ryhma sisillyttikin persoona-kisitteen alle tyéelimitaidot ja niiden vilittimisen

oman alan opiskelijoille sekd opettajan oman toimimisen tyOyhteis6ssa.
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3 KSAOn opetushenkil6kunnan osaamisen
kehittimisstrategian laatimista ohjaavat tahot

KSAOn osaamisen kehittdmisstrategian laatimista ohjaavat useat eri tahot.
Huomioon on otettava ty6elimaa koskevat lait ja asetukset sekd
tyomarkkinajirjestojen kanta, Opetushallituksen ohjaus ja sithen liittyvd Osaava-
hanke ja sen ilmentymand Osaaja luo uutta -projekti Kymenlaakson alueella,
Kouvolan kaupungin omistajaohjaus ja strategiset linjaukset ja KSAOn omat

strategiset linjaukset.

Lait ja asetukset

tyomarkkinajarjes

tot

KSAOn osaamisen strategia

Opetushallitus

KSAOn oma

Kouvolan kaupunki :
Upunii strategia

Kuvio 2 osaamisen strategiaa ohjaavat tahot

3.1  Osaamisen kehittimistd ty6elamissa ohjaavat lait ja asetukset

Opetushenkildston osaamisen kehittimisti tarkastellaan laeissa ja asetuksissa, jotka
koskevat ammatillisen koulutuksen jarjestimista sindnsa, seka toisaalta ty6suojelua
koskevassa lainsdddinnéssd. Uusin ohjaava laki on Laki ja asetus taloudellisesti

tuetusta ammatillisen osaamisen kehittamisesta vuodelta 2014.
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3.1.1 Lait ja asetukset ammatillisesta koulutuksesta sekd ammatillisesta
aikuiskoulutuksesta

Valtioneuvoston asetus Opetustoimen henkiloston kelpoisuusvaatimuksista (2010)
midrittelee ammatillisen opetushenkilokunnan yleiset kelpoisuusehdot.
Kelpoinen ammatillinen opettaja on suorittanut koulutuksen jarjestijin paittiman
opetustehtivin kannalta soveltuvan korkeakoulututkinnon, opettajan pedagogiset
opinnot seka ollut kolme vuotta kiytinnon tyétehtivissd. Terveydenhoitoalan
opettajalla tulee olla ylempi korkeakoulututkinto ja oikeus harjoittaa laillistettuna

kyseessd olevaa ammattia.

Valtioneuvoston asetuksen mukaan korkeakoulutusvaatimuksesta voidaan
poiketa, jos alalla ei ole soveltuvaa tutkintoa tai tehtiva edellyttdid muuten vahvaa
kaytinnon ammattitaitoa. Erityisopettajan pitevyys vaaditaan henkil6ilté, jotka
opettavat vammaisten valmentavaa ja kuntouttavaa opetusta. Naistd siddoksistd
poiketen voidaan palkata enintdan kahdeksi vuodeksi henkild, jolla on riittava
koulutus ja vahva kiytinnén ammattitaito. My6s koulutusalan vaatimukset tai

opettajien puute oikeuttavat poikkeamaan siddoksista.

Laki ammatillisesta koulutuksesta (21.8.1998/630) keskittyy opiskelijoiden ja
opetettavien asioiden kuvaamiseen. Laissa kuitenkin edellytetdin, ettd opettajat
arvioivat osaamista, joten tahin tehtiavaan pystyakeen opettajalla tulee olla
ajantasainen tieto ja taito opetettavalta alalta seka valmiudet arvioinnin tekemiseen.
Lain luvussa kuusi, pykalassa 40, annetaan lyhyesti ohjeita henkilstosta.
Henkilostoa tulee olla riittavasti. Lisdksi todetaan, ettd valtioneuvoston asetus

maiadrittelee henkil6ston patevyyden.

3.1.2 Tyosuojelulait ja asetukset

Tyoturvallisuuslaki (23.8.2002/738) sddtad toisen luvun pykaldssd 14 tyontekijille
annettavasta opetuksesta ja ohjauksesta. Tyotekija on perehdytettiva riittdvin

hyvin tyohonsi, tyontekijalle on annettava opetusta ja ohjausta tyon vaaroista ja
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haitoista, ja kaikkea annettua perehdytysti ja opetusta on tiydennettivi

tarvittaessa.

Tyontekijan on my6s tyoturvallisuuslain neljinnen luvun pykalin 18 mukaan
noudatettava tyonantajan antamia ohjeita ja annettava kokemuksensa, tyonantajalta
saamansa opetuksen ja ohjauksen sekd ammattitaitonsa tyOyhteison yhteisen

turvallisen ja terveellisen tyoskentelyn kayttoon.

Ammatillinen opettaja kohtaa ty6suojelulain méirdykset paitsi omassa tyossaan,
my0s opettaessaan ja ohjatessaan ammattialakohtaisia opiskelijoita. Ty6nantajan
onkin huolehdittava, ettd opettajan ty6turvallisuusosaaminen vastaa kunkin alan
vaatimuksia, silla tyoturvallisuuslakia (4§) sovelletaan my6s oppilaan ja opiskelijan

tyohon koulutuksen yhteydessa.

3.1.3 Laki taloudellisesti tuetusta ammatillisen osaamisen kehittimisesti

Laki taloudellisesti tuetusta ammatillisen osaamisen kehittimisestd on tullut
voimaan vuoden 2014 alusta. Sen tavoitteena on edistia osaamisen kehittimista,
muutostilanteiden ennakointia seki parantaa tuottavuutta ja kilpailukykya.
Lisiksi lain tarkoituksena on tarjota kehittymismahdollisuuksia kaikille

tyontekijaryhmille.

Lain mukaan koulutus voi olla joko ty6antajan itse jirjestimai tai ulkopuolisen
tahon tarjoamaa. Se voi tapahtua tyopaikalla tai sen ulkopuolella, ja sen piiriin
kuuluvat lisa- ja tdydennyskoulutus, ammatilliset tutkinnot nédyttotutkintoina seka
korkeakoulutettujen oppisopimustyyppinen koulutus ja omaehtoinen koulutus
tyoajalla. Sen piiriin ei kuitenkaan kuulu perehdytys ty6tehtaviin eika

oppisopimusopiskelijan tyoskentely tyopaikalla. (laki 1136/2013.)

Koulutuskorvausta haetaan lain mukaan Tyottomyysvakuutusrahastolta, ja sen

madrd on kymmenen prosenttia koulutuskorvauksen perusteena olevasta
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palkkakustannuksesta. Korvauksen edellytykseni on, ettd tybnantaja on laatinut
koulutussuunnitelman ja ettd koulutus kuuluu tihin suunnitelmaan.
Koulutuskorvausta saa kolmelta paivaltid vuodessa tyontekijda kohden.
Koulutussuunnitelmasta tulee selvita, ettd koulutus on tyonantajan jarjestimaa ja
tukee ammatillista kehittymistd (laki 1136/2013). Saadakseen timin hyédyn
koulutuskorvauksista KSAOn pitia laatia tyontekijéilleen koulutussuunnitelmat
systemaattisesti, silld yli kahdensadan tyontekijin tyGyhteiséssd summa on jo
merkittivd. Kunnat ovat my6s jatkossa velvollisia laatimaan vuosittain henkil6st6-
ja koulutussuunnitelman yhteistoimintamenettelyssa. (KuntaY'TL 4af). Kouvolan
kaupunki edellyttdd, ettd tyontekijit ilmoittavat kaikki koulutuspaivinsa sihkoisessa
ESS- jirjestelmissi paivien laskemista varten. (Kouvolan kaupungin

henkil6stoohjeistus, 2014.)

3.2 OAJn kanta opetushenkil6stén osaamisen kehittimiseen

OAJn puheenjohtaja Olli Luukkainen ottaa kantaa opettajien
tiydennyskoulutukseen Opettaja-lehdessd 13/2014 otsikolla: ”T4ydennyskoulutus
piiputtaa pahan kerran”. Kirjoituksessaan hin tuo esiin Opettajat Suomessa 2013 -
tutkimuksessa esiin nousseita epakohtia, jotka koskevat opettajien

tiydennyskoulutusta.

13.4.2014 tehdyssi sihk6postihaastattelussa hin tarkentaa kirjoituksensa teemoja.
OA]J ei ole Luukkaisen mukaan ottanut erillistd kantaa ammatillisten opettajien
osaamisen arviointiin, vaan on tyénantajan ja tyontekijian vilinen asia pitda
osaaminen relevanttina. Osaamista kehitettdessa pitda kehittad seka
substanssiosaamista ettid pedagogista osaamista. Erittiin tirkeind Luukkainen
nakee opettajien tydeldmaijaksojen kehittimisen ja lisddmisen, silld vain viisi
prosenttia opettajista padsee vuosittain tyoelimajaksolle (Opettajat Suomessa
2013). Luukkainen katsoo, ettd tyonantajan tehtiva on mairitelld ne osa-alueet,
joihin tdydennyskoulutusta tarvitaan sen nikékulmasta. Mutta hin pitda
vaikuttavuutta parempana, jos tyontekija ja tyonantaja tekevit yhteistyota OPHn

antamien linjojen mukaisesti ottaen huomioon yksil6lliset tarpeet. Muiksi tarkeiksi
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kehityskohteiksi hin nikee tyonkierron ja opettajien paidsemisen mukaan
kehitystoimintaan. Opettajien mukanaolo kehitystoiminnassa varmistaa tulosten

siirtyminen osaksi arkista tekemista. (Olli Luukkainen 13.4.2014.)

3.3 Kuntatyénantajien Osaamista kehittimdin -julkaisu

Kuntatyonantajat on tehnyt oman Osaamista kehittimaan -julkaisun (2014), jossa
annetaan ohjeita tyonantajalle henkil6ston kehittimisen suunnittelusta ja
ammattitaidon yllipidon takaamisesta. Kuntatyénantajien omilla sivuilla on lueteltu
tyonantajapuolen keskeiset nakemykset tyontekijéiden osaamisen kehittimisesta.
Heidin mukaansa osaamisen kehittiminen on suunnitelmallista, ja se kohdistuu
tyotapoihin, tySkulttuuriin sekéd tyon organisointiin. Téassd auttavat perehdytys,
sekd se, ettd tyontekijit kehittdvit tyotehtivid erilaisissa tydryhmissi seka
mentorointi. My6s tehtéavikiertoa pidetain tyossa kehittymisen keinona.
Kehittimistarpeiden kartoittamisessa kehityskeskustelu on keskeinen tapa
toimia, mutta my6s henkilékohtaiset kehittimissuunnitelmat nihdiin
mahdollisuutena. Olennaista on, ettd tyontekijan osaamista kehitetdin koko
tyouran ajan. Kunnallisen henkil6ston osaamisen kehittdmistd koskevassa
suosituksessa (Osaamista kehittimaan 2014) henkilostokoulutus on jaettu
tiydennys-, uudelleen- ja jatkokoulutukseen. Samassa suosituksessa mairitelldan
my6s ay-koulutus ja sithen osallistuminen osana henkil6ston koulutusta. Tama

malli on tyonantajajirjestojen yhteisesti laatima suositus.

3.4  Opetushallituksen ohjaus opettajien tiydennyskoulutuksesta

Opettajat Suomessa 2013 on Opetushallituksen toimittama kooste laajoista
opettajien ammattiin kohdistuneista kyselyista ja tutkimuksista. Tasta selvityksesta
saa kokonaiskuvan ammatillisen opetushenkil6ston tiydennyskoulutuksen
mdédristd ja laadusta seka sijoittumisesta muiden koulutusasteiden vastaaviin
tietothin. TAydennyskoulutusta koskevassa luvussa tarkastellaan aktiivisuutta ja
osallistumattomuutta koulutukseen seka tasa-arvon toteutumista. Koulutuksiin

kaytetty aika toimii vertailulukuna. Tutkimukseen on vastannut yli 15 000 toisella
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asteella tyoskentelevad opetusalan tyontekijad. Koosteessa tarkastellaan
tiydennyskoulutuksen muodoista osallistumista tutkintotavoitteiseen
koulutukseen, kelpoisuuden tai erillispitevyyden antamaan koulutukseen,
ty6nantajan jirjestimiin henkiléstékoulutuksen, muuhun tiydennyskoulutukseen

sekd asiantuntijavaihtoon. (Opettajat Suomessa 2013.)

Koosteessa selviaa, ettd paatoimisista toisen asteen opettajista 80-89 prosenttia
henkil6stéryhmisti riippuen oli osallistunut tiydennyskoulutukseen edellisen
vuoden aikana. Vastaava luku sivutoimisilla opettajilla oli alle 50 %. Aktiivisimmin
tiydennyskoulutukseen osallistui ikiryhma 45-54 -vuotiaat. Nuorimmat ja
vanhimmat ikdryhmait osallistuivat passiivisemmin tiydennyskoulutukseen. Tasta
voidaan paatelld, ettd tasa-arvo ei toteudu tiydennyskoulutuksessa eiki
tiydennyskoulutus ole yhtenidinen jatkumo koko ty6uran ajalla. Ammatillisella
toisella asteella 26,9 prosentilla opetushenkilostostd oli henkilokohtainen
koulutus- ja kehittimissuunnitelma. Luku on pieni, mutta verrattuna koko
koulutuksen kenttaidn oikean suuntainen, silla kaikilla opetusasteilla vastaava luku

oli 14,5 prosenttia. (Opettajat Suomessa 2013.)

Ammatillisten opettajien tyéeldmijaksot ovat osa toisen asteen
opetushenkil6ston ammattitaidon kehittimisti ja yllapitoa. Koosteen mukaan
kaikkien opettajien tulisi padsta naille jaksoille saannollisest, ja niiden
suunnitelmallinen kaytto olisi tarkeda suunniteltaessa opettajan koko ty6uran
aikaista kehittymistd. Ty6elimajaksot ylldpitavit ja kehittivit ammattialakohtaista
perusosaamista, tyoterveys- ja tyoturvallisuuslainsdddannon osaamista seka
alakohtaisten erityissdddosten tuntemusta. Tyoelimidjaksot ovat OPHn (2013)
selvityksen mukaan merkittavid valineita strategian kaytant66n viennin. (Opettajat

Suomessa 2013.)

Opetushallitus on asettanut Opetustoimen henkil6stokoulutuksen
neuvottelukunnan (toimikausi 2011-2015), jonka tehtivina on seurata koulutuksen
toimintaympariston muutoksia ja ennakoida niiden vaikutusta osaamis- ja

koulutustarpeisiin. Toimikunnan kuuluu kerata hyvia kaytinteita ja levittda niitd
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valtakunnallisesti seké edistdd koko tyduran lipi jatkuvaa osaamisen
kehittimistd ja kansainvilistd yhteisty6td osaamisen kehittdmisessa. Lisiksi
toimikunta arvioi Osaava-hankkeen toteutumista puolivuosittain. Tama hanke
edistad opetushenkiloston kehittimista ja luo sille kdytint6ja. KSAO osallistuu
Osaava-hankkeeseen Osaaja luo uutta -hankkeen kautta. Kouvolan kaupungin
Lasten ja nuorten palveluiden palvelupaillikké Timo Tianen on neuvottelukunnan
varajasen. (Opetustoimen henkil6stokoulutuksen neuvottelukunnan

tyosuunnitelma vuosille 2011-2015.)

3.5 Osaaja Luo uutta -hanke

Osaaja luo uutta -hanke on Opetus- ja kulttuuriministerién Eteld-Suomen
aluehallintoviraston rahoittama hanke, jota hallinnoi Eteld-Kymenlaakson
ammattiopisto (Ekami). KSAO on yhteistybkumppanina hankkeessa. Hankkeen
keskeisena tavoitteena on tarkentaa osaamisen hallinnan prosesseja ja kuvata
ne opetushenkil6ston osaamisalueet, joissa otetaan huomioon
toimintaympériston muutokset ja oppilaitoksen strategiset tavoitteet.
Tavoitteena on my6s tunnistaa osaamisalueiden kehittimistarpeet ja kdynnistad
tunnistettujen tarpeiden kehittimiseen liittyva suunnittelu seka valmennus.
Toteutuksen yhteni keskeiseni tavoitteena on organisaatiokohtaisten
kehittimissuunnitelmien laadinta ja osaamisen kehittimistoimenpiteiden

suunnittelu ja toteutus. (Osaaja luo uutta, kehittimishanke 2013.)

Hankkeen (OLU 2013) toteutusta varten KSAOon on perustettu oma tyoryhma,
jota johtaa apulaisrehtori Mika Palosara. Hinen toimenkuvaansa kuuluvat
pedagoginen johto ja henkilostoasiat. Tyoryhma ohjaa osaamisen
strategiasuunnitelman laatimista ja mairittelee KSAOn strategian mukaisen

henkil6ston kehittdmistarpeen suunnan.

Tyoryhma on tunnistanut henkil6ston kehittdimisen strategian puuttumisen
KSAOn strategiakartasta, joten sen laatiminen on liitetty osaksi tydoryhman

toimintaa (Palosara 2014).
21



3.6  Henkilokunnan osaamisen kehittiminen Kouvolan kaupungissa

Kouvolan seudun ammattiopiston omistajana ja koulutuksen jarjestdjana on
Kouvolan kaupunki. Kouvolan kaupunkistrategian visio on, ettd Kouvola olisi
elinvoimainen ja luonnollinen kasvukeskus. Siitd johdetut kolme pddmiirda ovat:
Hyvi elaa, Hyvi yrittad ja Hyva tehda tyotd. Kaupungin arvot ovat:
Kaupunkilaisen paras, Vastuullinen yhteisty6, Tavoitteellisuus ja tehokkuus,

Rohkea uudistuminen ja Luotettavuus ja turvallisuus. (Kouvolan kaupunkistrategia

2014-2020.)

Strategiavalintojen yhtena paakohtana on osaava ja hyvinvoiva henkil6sto, jonka
ensimmiisend alakohtana on: ” Kehitimme henkil6ston osaamista
suunnitelmallisesti strategian pohjalta”. (Kouvolan kaupunkistrategia 2014-
2020, 16) Kouvolan kaupungin strategia antaa puitteet KSAOn osaamisstrategialle,

koska henkil6ston kehittiminen on valittu yhdeksi paikohdista.

Kouvolan kaupungin Koulutussuunnitelma 2014 hahmottelee kaupungin
tyontekijan osaamisen johtamisen Sydanmaanlakan (2009) mukaan. Siini eri
tasojen: yksilo, tiimi ja organisaatio, osaaminen kytketddn toisaalta visioon ja
strategiaan ja toisaalta verkostoihin ja yhteistoimintaan. Taman kasityksen pohjalta
etsitddn keskeisid tekijoitd, jotka pitdd madritelld osaamista kehitettdessd. On
pohdittava, missd kehittimistarpeet ovat, mihin kehittimiselld pyritidn ja millaista
tasoa tavoitellaan. Pitad asettaa tavoitteet, jakaa vastuut ja osallistaa henkilokunta.
Suunnitteluun kuuluu myds budjetin ja aikataulujen laadinta sekd seurannasta ja
arvioinnista sopiminen. Lisdksi pitad miettid, miten osaaminen saadaan koko
organisaation kdyttoon. Jokainen tyéntekijd nidhddin oman tyonsi
asiantuntijana ja vastuullisena hankkimaan ja jakamaan tietoa, joka
parantaa koko organisaation toimintaa. (Kouvolan kaupungin
koulutussuunnitelma 2014). Koulutussuunnitelman laatimisessa on seurattu

Kuntatyonantajien laatimaa opasta Osaamista kehittamaan (2014).
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Koulutussuunnitelman (2014) mukaan tyontekijoiden kehittimistarpeet arvioidaan
kehityskeskustelussa. Tilloin osaamista ja sen kehittimisen tarpeita arvioidaan
kaikilla kolmella tasolla eli yksilon, tiimin ja organisaation tasoilla. Kouvolan
kaupungin koulutussuunnitelmassa otetaan huomioon Laki taloudellisesti tuetusta
ammatillisen osaamisen kehittimisesti ja kerrataan sen padperiaatteet. Lisiksi
annetaan erilaisia ohjeita ja mairayksia seké periaatteita, joita tulee noudattaa
erilaisissa tybsuhdemuodoissa, tyokyvyttomyysuhan alla ja ikddntyneiden

tyontekijoiden tyokyvyn yllapidossa.

Koulutussuunnitelma (2014) midrittelee tarjottavat koulutukset ja
kehittamistarpeet henkil6storyhmittdin. Ryhmittely jakautuu esimiehiin ja
tyontekijoihin. Toisella tasolla jako tehddan toimialakohtaisesti ja kaikille yhteisiin
tyOyhteis6a kehittaviin koulutuksiin. Niistd koulutustarjonnoista puuttuu
kokonaan KSAOn henkil6stoa koskeva koulutus. KSAOn tulisi itse tuottaa
vuosittain vastaava strategiaan, koulutustarpeiden ja osaamiseen kartoitukseen

perustuva henkiloston koulutusta ohjaava luettelo.

3.7  KSAOn strategian antama ohjaus osaamisstrategian laatimisesta

Viime vuodet KSAOssa on tehty systemaattista strategiatyota. Oppilaitokseen on
palkattu laatupaillikko, jonka johdolla on luotu strategiakirja. Tama kirja pitda
sisallidin KSAOn vision, arvot ja strategian seké sidosryhmianalyysin ja
sidosryhmien odotukset ja toiveet. Strategiakirjaa on paivitetty, ja nykyinen on

nimeltidn KSAO Strategiakirja 2012-2015.

Muuttuva toimintaympdristé on keskeinen haaste KSAOn tulevassa strategiassa.
Ammatillisten oppilaitosten rahoitus on muuttumassa, koulutuksen
jarjestimisoikeudet jactaan uudestaan ja my6s opintosuunnitelmat uudistuvat.
Samalla ty6elimi on murroksessa ja ikdluokat pienenevit. (KSAOn vuosikertomus
2013-2014.) Naiisti syista johtuen alueella on kidynnissa selvitys ammatillisten

oppilaitosten yhdistymisesta.
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KSAOn strategian neljd keskeisti aluetta ovat:

— Asiakkuus ja vaikuttavuus
— Prosessit ja rakenteet
— Henkil6sto, osaaminen ja johtaminen

— Talous ja resurssit

(KSAO Strategiakirja 2012-2015).

Henkil6st6, osaaminen ja johtaminen alueen painopisteind ovat: motivoitunut,
sitoutunut ja ammattitaitoinen henkil6kunta, osaamisen ja sen riittivyyden
seki ajantasaisuuden varmistaminen, henkil6kunnan ja johtajien seka
esimiesten ammatillisen kehittimisen systemaattinen tukeminen, tyo- ja
sopimusjirjestelyt, jotka mahdollistavat toiminnan jatkuvan parantamisen, uuden
opettajuuden ja kansainvilisyys-taitojen kehittiminen, tydhyvinvointia tukeva
johtaminen seka alaistaitojen kehittiminen. Nama tekijat on mairitelty kriittisiksi
menestystekijoiksi, joten niiden siirtiminen kdytinnon toimiksi on valittu my6s
mitattavaksi tekijaksi KSAOn toiminnassa. Tuloskortissa ne nikyvit mittareina,
joilla seurataan kelpoisuusehdot tiyttivin henkiléston miirii, opettajien
ty6elamaijaksoja, henkildstén koulutuspdivid ja liikkuvuutta

kansainvilisissd yhteistyoprojekteissa. (KSAOn Strategiakirja 2012-2015.)

KSAOn strategian 2012-2015 tehtivini on ohjata kaikkea oppilaitoksen toimintaa.
Siina on kuvattu kriittiset menestystekijat sekd niitd seuraavat mittarit. Kaikki
KSAOn toiminta- ja kehittdmissuunnitelmat pohjautuvat niihin, joten myos
henkil6ston kehittimisen suunnitelman tulee pohjautua strategiakirjaan. (IKSAOn

Strategiakirja 2012-2015.)

KSAOn arvoiksi on valittu avoimuus, kehittyminen ja yhteistyd. Kehittymisestd
todetaan, ettd toimintaa kehitetadn jatkuvasti ja henkilést6d kannustetaan
itsensi kehittimiseen ja elinikdiseen oppimiseen. Lisaksi sanotaan, ettd
henkil6ston osaamisen kehittiminen on suunnitelmallista ja aktiivista
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(KSAOn Strategiakirja 2012-2015). Tista seuraa, ettd henkiloston kehittimisen
suunnitelmalle ja sen ilmenemismuotona henkilokohtaiset kehittymissuunnitelmat
seki koko henkil6stolle laaditut vuosittaiset lain edellyttimat suunnitelmat
(KuntaY'TL4a§) pohjautuvat strategian arvoihin ja niiden toteuttaminen on

strategisesti merkittavaa.

Arvoiksi valitut kolme tekijidd ovat kuitenkin ristiriidassa Henkil6std, osaaminen ja
johtaminen osiossa mainittujen alaistaitojen kehittimisen kanssa. Olisi arvojen
mubkaista puhua tyoelamitaidoista, silld se on kisitteena laajempi ja ajantasaisempi
kuin alaistaidot (Future Work Skills 2020, 2011). Tyoyhteisén yhteisty6 ei ole vain
yhdessa tyoskentelya, vaan yhteistyOssa pitaa olla mukana yhteinen nakemys tyostd
seké yhteinen paamaari, jonka puolesta nihdain vaivaa (Aira, 2012, 45). Voimakas

esimies-alais -painotus ei edistd yhteistyon toimimista organisaation eri rakenteissa.

Tuloskortissa mitattavaksi suunnitellut tekijit ovat sinillddn mitattavia, mutta
niiden seuranta ei ole systemaattisesti jarjestettyd. Henkiloston

kehittymissuunnitelma (liite 3) tarjoaa keinon keriti tiedot keskitetysti.

3.7.1 Opettajien ty6elimijaksot osana KSAOn strategian toteuttamista

KSAOssa on toteutettu 1.2.2012-30.6.2014 OPHn rahoittama ESR-hanke
yhteistyOssd Eteli-Karjalan aikuisopiston ja Eteli-Kymenlaakson ammattiopiston
kanssa. Hankkeen nimi oli EKvA, Erinomaista koulutusta ja valmennusta
asiantuntijoille. Projektin keskeiseni tavoitteena oli luoda opettajien ja
kouluttajien ty6elimiosaamiseen jatkuvan parantamisen pysyvi
toimintamalli. Projekti painottui opettajan ty6elimaijaksojen kehittimiseen. Nailla
jaksoilla on pyrkimyksend kehittdd opetushenkilston substanssiosaamista ja
tyossaoppimisen pedagogista ohjaustaitoja seka vahvistaa tyéelimaverkostoja ja

edistdd tutkintojen kehittdmisen yhteisty6td. (KSAO EKvVA -loppuraportti 2014.)

Niiden tavoitteiden saavuttamiseksi projektissa kehitettiin opetushenkiléston

ty6elimijaksojen toteutusmalli, pedagogisen ohjauksen malli ja vilineet,
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tutkintokohtaisten opetussuunnitelmien kehittimisen malli sekd toteutettiin

tyoelimajaksoja kaytinnossa. (KSAO EKvA -loppuraportti 2014)

Projekti tuotti my6s ’tuplaope”-mallin, jossa ammattitaitoa tukevien aineiden
opettajat osallistuvat voimakkaammin ty6elimiyhteistyohon ja

tyopaikkaohjaukseen. (KSAO EKvA -loppuraportti 2014)
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Kuvio 3 EKvA-hankkeen loppuraportin kansilehti

EKvA-hanke sitoutuu KSAOn strategiaan usealla tasolla. Strategian keskeisistd
tavoitteista tyoelimayhteisty6, henkilékunnan jatkuva kehittiminen ja

pedagoginen kehittiminen toteutuvat timin hankkeen kautta.

3.8 Yhteenveto

KSAOn osaamisenstrategiaa rakennettaessa on tirkeda ottaa huomioon kaikki sita
ohjaavat tahot. Titd tyotd helpottaa se, etta kaikilla tahoilla on padsiaantoisesti
samat tavoitteet: jatkuva tasapuolinen osaamisen kehittiminen kaikissa ty6elaman
vaiheissa ja opetushenkil6ston ammatillisen osaamisen niakyminen toiminnan
keski6ssa. Naita tavoitteita tukee my0s tydelimayhteyden ja sen kehittimisen

korostuminen ammatillisella toisella asteella.
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Yksi timén tyon tavoitteista oli tuottaa tietopohjaa henkiloston osaamisen
kehittamisstrategian laatimista varten. Tdssa luvussa on selvitetty
kehittimisstrategiaa ohjaavat tahot ja niiden nikemykset, jotka on otettava
huomioon. Naisti tekijoista tulisikin OLU-tyoryhman rakentaa kehikko, jonka
perusteella osaamisenstrategiaa voidaan alkaa rakentaa. Téssa luvussa esitettyjen
ohjaavien tekijoiden luonne on sellainen, ettd ne sanelevat tulevan henkil6ston
osaamisen kehittdmisen reunaechdot ja antavat sille suunnan. Kehikon perustan
muodostavat lainsaddanto ja Opetushallituksen ohjaus. Tille perustalle
pohjautuvat Kouvolan kaupungin ja KSAOn strategiaohjaus seka
tyomarkkinajirjestjen kanta. Kehikon keskelld ovat kehitettivi tyo, tyGyhteiso ja
kehittyva tyontekija. Tyontekijalle laaditaan henkilokohtainen koko ty6uraa

koskeva kehittymissuunnitelma, johon osaamisen arviointi sisaltyy.
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4 Henkilostostrategioiden vertailutieto

Benchmarking eli laatuvertailu on menetelma, jolla otetaan oppia ja tietoa toisen
organisaation osaamisesta. Menetelmaissi yhdistetdin organisaation oppiminen ja
kehittiminen esimerkin avulla. Klassinen kysymys pyorin keksimisestd uudestaan
on taman litkkkeenjohdon kehittimissuuntauksen takana. Miksi tuhlata voimavaroja
sellaiseen kehitystyohon, joka on jo tehty jossain. Benchmarking antaa
mahdollisuuden oppia uutta, 16ytid oman organisaation vahvuuksia ja ndhdé, mitkd

asiat ovat jo kunnossa ja mitd ei kannata muuttaa. (Karl6f, Lundgren & Froment,

2003, 13-16, 129.)

HenkilGstostrategialle ei ole olemassa yhta yksiselitteistd kuvausta, mutta se
ymmarretdan yleensi sanojen henkil6sto ja strategia summana eli niind kaytannon
toimenpiteind, joiden tarkoitus on johtaa henkil6stod strategian mukaisesti (Helsila

& Salojirvi, 2009, 57-65).

Seuraavaksi tdssd opinndytetyGssd tutustutaan benchmarkingin hengessd muiden
laatimiin henkil6stostrategioihin. Naissa kiinnitetdan huomiota painopistealueisiin
sekd henkil6ston osaamisen kehittdmiseen. Tarkasteltavat henkil6stostrategiat ovat
OLU-ty6ryhmin esittamia. Nama Henkil6stOstrategiat on valittu yleisen
kiinnostavuuden tai KSAOn olemassa olevan yhteistyon perusteella. Jokaisen
organisaation esittelyn alussa on lyhyt lainaus kunkin organisaation
internetsivustolla olevasta organisaation kuvauksesta. Kaikki tassa kisitellyt

henkilostostrategiat ovat luettavissa verkkolahteista
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4.1 Poliisiammattikorkeakoulun henkildstostrategia

Perustehtava

Poliisiammattikorkeakoulu yliapitas ja parantaa poliisin
henkiloston osaamista ja tietoperustaa. Oppilaitos vastaa
poliisikoulutukseen rekrytoinneista, opiskeljavalinnoista,
poliisin perus- |3 jatkotutkinnoista seka toteuttaa alan
taydennyskoulutusta ja wikimus- ja kehittdmistoimintaa.
Poliistammanikorkeakoulu osallistuu aktivisesti turvallisuus-
alan yhtesskunnaliiseen keskusteluun 4

.\

¢ Okeudenmukalsuus Poliisiammatiikorkeakoulu on * Poliisin ammattiosaamisen
o Ammattitaito vuonna 2020 arvostettu ja kehittaminen ja poliisialan
* Palveluperiaate yhd vetovoimaisempi pokisin tistoperustan parantaminen
e Henkildston hyvinvointi koulutuksan, tutkimuksen 3 e Jatkuva prosessien kehit-
kehittamisen 0saaja, joka taminen
toimil kansakista ja kansain- * Henkildston kehitdminen
valista turvallsuusalan e Kansainvalisen yhtestyon
yhtaistydta edistden. kehittaminen

kuvio 5 (Poliisiammattikorkeakoulun internetsivusto)

Poliisiammattikorkeakoulu on poliisihallinnon asiantuntijaorganisaatio, johon on
koulutuksen lisdksi liitetty tutkimus- ja kehittimistoiminta turvallisuusalalla
Suomessa. Henkil6kuntaa erilaisissa tehtdvissid on noin 200, joten kokoluokaltaan
Poliisiammattikorkeakoulun henkilostostrategia on hyvin verrattavissa KSAOn
strategiaan. Poliisiammattikorkeakoulun toiminta on saddelty laeilla melko tarkasti,
silld sen keskeinen tehtava on rekrytoida ja kouluttaa koko Suomen sisdisen

turvallisuuden selkdrankana toimiva poliisikunta.

Poliisiammattikorkeakoulun henkilostostrategian luomisen lahtékohtana on
mahdollistaa organisaation toiminnan jatkuva kehittiminen ja ottaa
henkilostonakokulma huomioon perustehtivin toteutuksessa. Varsinaisen
henkilOstostrategian lisiaksi Poliisiammattikorkeakoulussa on laadittu
henkil6stésuunnitelma ja toimenpideohjelma, joilla ohjataan strategian

toteutumista.
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Poliisiammattikorkeakoulun strategiset painopistealueet ovat opetus ja oppiminen,
tutkimus ja kehittiminen, henkil6ston kehittaminen, tietohallinto seka
kansainvilinen toiminta. Henkil6stoén kehittiminen on sidottu voimakkaasti koko
poliisin toimintaa ohjaavaan henkilGstostrategiaan. Painopistealueina tassa
strategiassa ovat tilld hetkelld henkiloston sitoutuminen, motivaatio ja
vaikutusmahdollisuudet seka koko tyoyhteison hyvi toimiminen. Henkil6ston
koulutustasoon kiinnitetaan huomiota seka rekrytointivaiheessa etti
tarkoituksenmukaisena ammatillisena kehittimisend. Rekrytoinneissa kdytetdan
hyviksi poliisin henkil6stoyksikon asiantuntemusta. Jo tyoskentelevin
henkil6kunnan kehittimisen kulmakivini ovat kehityskeskustelu seki vuosittain
laadittavat kehittymissuunnitelmat, jotka laaditaan seka yksil6- ettd
yksikkokohtaisesti. Henkilost6a kannustetaan ja heidan on mahdollista suorittaa
korkeakouluopinnot ja hankkia pedagoginen pitevyys. Myos esimiestoiminta

on painopistealueena osaamisen kehittimisessa.

4.2 Keudan henkildstostrategia

Keuda on ammatillisen koulutuksen monialainen, uudistava suunnanniyttiji ja
osaamisen varmistaja sekd tyollistymisen edistdjd kansainvalistyvissa
toimintaymparistossa

Kahdessatoista koulutusyksikéssimme ja oppisopimuskeskuksessa opiskelee
noin 7 000 vuosiopiskelijaa. Koulutustarjontamme on kiytinnonlidheinen ja se
kattaa kaikki eri koulutusalat. Se tarjoaa laajat mahdollisuudet ja yksil6llisen
opiskeluohjelman.

Keuda on kuntayhtymd, jonka omistavat Jirvenpiin ja Keravan kaupungit seki
Mintsildn, Nurmijirven, Pornaisten, Sipoon ja Tuusulan kunnat. Alueella asuu
noin 200 000 asukasta. Ammattitaitoisen henkilokuntamme méird on noin 620
ja liikevaihtomme vuonna 2013 oli noin 60 miljoonaa euroa.

Keudan slogan Ty6eldmin taitaja kertoo sekd henkiléstdstimme ettd meiltd
valmistuneista ammattilaisista.

Tuotamme asiakkaillemme hyvinvointia ja kilpailukykya tarjoamalla tasokkaita,
vetovoimaisia ja tyeldmaldht6isia koulutus- ja kehittdmispalveluja.

(Keuda vuosikertomus 2013, Hannu Heikkila, Kuntayhtymin johtaja.)
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Keudan henkil6stosrategia ilmentia arvojen mukaista henkiléstopolitiikkaa, joka
on liitetty strategisiin tavoitteisiin. Strategian mukaan on keskeistd arvostaa
ammattitaitoa, sitoutua asiakaslihtoisyyteen seka toimia vastuullisesti ja uudistuen
yhteistyOssd muiden kanssa. Henkil6stostartegian padkohtia ovat johtamisen ja
esimiestyon onnistuminen, henkilstésuunnittelu ja rekrytointi, osaamisen
kehittiminen, tyéhyvinvoinnin varmistaminen, kannustaminen ja motivointi seka

strategian toteutus ja arviointl.

Keudassa osaamisen kehittimisen tavoitteena on turvata niin yksilon kuin koko
organisaation eri tasojen kehittyminen, jotta strategiset paamaarit saavutetaan.
Osaava ja motivoitunut henkil6kunta miaritelldan tirkeiksi menestystekijaksi.
Kaytinnon toimenpiteitd ovat organisaation perustehtivin vaatima osaaminen,
kehityskeskustelut ja lukuvuosittain suunniteltu Keudan
tiydennyskoulutustarjonta, jonka kiytto varmistetaan opetushenkilstolle

annettavilla riittavilla resursseilla.

4.3 Ulkoasiainministerién henkil6stdstrategia

Ulkoasiainministeritd johtaa ministerién paillikkdni toimiva ulkoasiainministeri.
Ulkoasiainministerion korkeimman virkamiesjohdon muodostavat

kansliapaillikkéni toimiva valtiosihteeri sekd nelji alivaltiosihteeria.

Ministeri6 on jakaantunut kahdeksaan eri osastoon. Polititkan
yhteensovittamisesta vastaavat poliittinen, taloudellisten ulkosuhteiden osasto ja
kehityspoliittinen osasto. Alueosastoja on neljd: Eurooppa-osasto, itiosasto,
Amerikan ja Aasian osasto sekd Afrikan ja Ldhi-ididn osasto. Kiertdvit
suurldhettildit toimivat alueosastoilla sijoitettuina nithin yksikoihin, joiden
hoitamaan alueeseen heidin toimialueensa kuuluu. Lisaksi ulkoministeriossa toimii

viestintiosasto.

Ulkoasiainhallinnon organisaatioon kuuluvat ulkoasiainministerion lisdksi my6s

sen alaisuudessa toimivat Suomen ulkomaanedustustot

(Ulkoasiainministerion internetsivustot)
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Ulkosianministerion henkilostostrategian lahtékohtina ovat muuttuvaan
toimintaymparistoon mukautuminen, kehitystarpeiden ennakointi ja henkiléston
merkitys voimavarana. Strategian tarkoituksena on varmistaa henkiloston
tuloksellisuus, osaaminen ja tyShyvinvointi taloudellisten resurssien tiukentuessa.
Sen toteuttamiskeinoina nahdain ihmisten johtamisen kehittiminen, ydintehtivien
madadrittely, palkkausjirjestelmin uudistus, urakehitys sekd osaamistason

sailyttaiminen.

Ulkoasianministeriossa osaamista kehitetadn liittamalld se osaksi
johtamisjarjestelmaa, jolloin tyOyhteis6t mairittelevit osaamistarpeensa toiminta- ja
taloussuunnitelmassa. Kehityskeskustelussa jokaiselle tyontekijille asetetaan
omat kehittymistavoitteet. Osaamisen kehittiminen tukee my6s muuttuvaa
urakiertoa, ja jokaiselle tyOyhteisolle annetaan entistd merkittdvimpi rooli oman
tyontekijakuntansa osaamisen kehittamisessa. Ulkoasianministeriossi tyoskentelee

henkiloston kehittimistyoryhmad, joka tukee tySyhteis6ja kehittymisessa.

4.4 Hiameen ammatillisen korkeakoulutuksen kuntayhtymin
henkildstostrategia 2010-2015

Himeen ammatillisen korkeakoulutuksen kuntayhtymid, HAKKY, jirjestda
ammatillista korkeakouluopetusta ja muuta korkeatasoista ammatillista koulutusta

Himeessa.

Kuntayhtymai jarjestdd nuorille ja aikuisille ammatillista korkeakouluopetusta,

perus- ja lisikoulutusta seka soveltavaa tutkimusta seuraavilla aloilla:

—  tekniikka

—  kauppa

—  kulttuuri

— luonnonvara-ala

—  sosiaali- ja terveysala
— opetusala

— matkailuala

—  ravitsemisala.
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Koulutuksen suunnittelussa ja toteutuksessa opiskelijat ovat keskidssd. Meille
tirkeitd ovat koulutuksen korkea laatu, tyGelimildhtdisyys, kansainvilistyminen

sekd valmistuvien hyvi ty6llisyys.

TOIMINTAKULTTUURI PAINOTTAA JATKUVAA KEHITYSTA

Himeen ammatillisen korkeakoulutuksen kuntayhtymain kuuluvat Forssa,

Toimintakulttuurissa korostuvat

— innovatiivisuus
— asiakasldheisyys
—  keskindinen kunnioitus ja arvostus
— tuloshakuisuus

— jatkuva yhdessd oppiminen.

Kuntayhtymai kehittdi toimintoja ndiden luottamukseen ja avoimuuteen tdhtddvien

arvojen lisiksi seuraavien strategisten linjausten perusteella:

— laatuhakuinen prosessijohtaminen, tulosyksikkéorganisaatio ja tiimity6

—  huippuosaamiseen ja osaamiskeskittymiin tihtddvi yksikoiden profilointi,
tyonjako ja yhteisty6

— tavoitteellinen ja jatkuva henkil6stén kehittdminen seka tuloksiin kannustava
henkil6sto- ja palkkapolitiikka

— asiakkaiden tarpeisiin perustuva koulutusohjelmien, opetussuunnitelmien ja
menetelmien jatkuva seuranta, arviointi ja kehittiminen

— uusien innovaatioiden tuottaminen ja tiedon jakaminen

— kotimainen ja kansainvilinen yhteisty6 elinkeinoelimin ja korkeakoulujen
sckd muiden oppilaitosten kanssa

— asiakaslidhtoinen laatuty6 yhtyman kaikissa keskeisissd prosesseissa

— joustavan toiminnan ja kilpailukyvyn turvaava yllapito- ja hallintojirjestelma
(HAMKn internetsivustot)
HAMKn henkilostostrategian kansilehdelld lukee sen keskeinen periaate: ”Parempaa
tybhyvinvointia osaamista johtaen ja kehittien”. Strategian lihtokohtana on luoda
kannustava ja uudistuva tyopaikka seka tyoskennelld pitkdjanteisesti ja kehittien
toimintaa kuntayhtyman tavoitteiden mukaisesti. Vastuu kehittimisestéd kuuluu
kaikille, mutta osaamisen johtamisen tulee olla strategiaan sidottua.
Henkil6stostrategian toteumaa arvioidaan vuosittain sekd koko organisaation

tasolla ettd kehityskeskusteluissa.
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Oppilaitokselle on laadittu henkilostostrategian eettiset ohjeet, joiden sisilto ohjaa
toimintaa. Niissd ohjeissa painottuvat tasapuolisuus, oikeudenmukaisuus, rehellisyys
ja kehittymishalukkuus sekd jokaisen tyoyhteison jasenen henkilékohtainen vastuu
ohjeiden toteuttamisesta. Ohjeiden mukaiset arvot ovat yhdessid menestyminen,

osallistava kehittiminen, rohkea uudistuminen ja inhimillinen kasvu.

Strategia lihtee litkkeelle toimintaympariston haasteista, jotka on luetteloitu melko
laajasti. Sitten tarkastellaan oppilaitoksen osaamispaiomaa ja sen ohjaamista ja
kehittimistd. Huomiota kiinnitetidin henkilostésuunnitteluun ja rekrytointiin,
henkil6ston kannustamiseen ja tyoyhteison hyvinvointiin ja ty0ossa jaksamiseen.
HAMKn kuntayhtymin osaamispadoma muodostuu rakennepddomasta, jota ovat
esimerkiksi toimivat jarjestelmait ja prosessit, henkilpaaomasta, jota ovat muun
muassa osaaminen ja ammattitaito seké tyoilmapiiri- ja suhdepdidomasta, jota ovat

verkostoituminen ja hyvit ty6elimayhteydet.

Toimenpiteind on laadittu yksikk6kohtainen strategialiht6inen
osaamispiaioman kehittimissuunnitelma, toimintamallit asiantuntijuuden
hyédyntimiseen, yhteiset prosessit ja niitd ohjaavat sihkdiset tyokalut,
henkil6kohtaiset kehittymissuunnitelmat, osaamisprofiilit tehtidvikohtaisesti
sekd mentorointimalli, jolla varmistetaan, etta tieto siirtyy tyOyhteisossa
perehdytystilanteissa sekd henkiloston vaithtuessa. Henkilostod tuetaan
tyonohjauksella, ja sille taataan aikaa ja mahdollisuuksia kehittida osaamistaan
suunnitelmien mukaisesti. Verkostoitumista tuetaan my6s kansainvilisessa

toiminnassa. (HAMK henkilOstostrategia)

4.5  Edinburgh College

Edinburgh College on muodostettu Edinburghin alueella toimivista ammatillisista
oppilaitoksista vuonna 2012. Silla on 26 000 opiskelijaa, ja se on yksi Iso-Britannian
suurimmista ammatillisista oppilaitoksista. Opettajien maara on yli kaksi tuhatta, ja
opettajien tausta ja tyotunnit vaihtelevat laajasti ammattialoittain. Osa-aikatyon
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osuus on merkittivi, ja opettajakunta on monikulttuurista kuten opiskelijatkin.

Oppilaitoksen koulutusalat kattavat lihes kaikki ammatillisen koulutuksen alueet.

College on maiaritellyt tehtidvikseen tuoda yhteen ihmiset, organisaatiot ja
voimavarat ja kehittda niitd sekd hyodyntda yhteis6d hankkeillaan. (Edinburgh

College, internetsivut, vierailu oppilaitoksessa 10/2012.)

Edinburgh College on KSAOn yhteistybkumppani ulkomaisessa tydssdoppimisessa

sekid opettajavierailuissa.

Collegen henkil6stostrategia on jakautunut pienempiin osiin, kuten esimerkiksi tasa-
arvoa ja yhdenmukaista kohtelua koskevaan ohjeeseen ja henkilokohtaiseen
kehittymissuunnitelmaan. Jokaisen henkilokuntaan kuuluvan tulee laatia vuosittain
henkil6kohtainen kehittymissuunnitelma. Suunnitelmaa laadittaessa on
pohdittava omaa roolia tyOyhteiséssi, tarvittavaa ammattitaidon kehittimistd seka
vaylid sen kehittimiseen. Mahdollisia tiydennyskoulutuksen muotoja ovat
esimerkiksi jarjestetty muodollinen koulutus, tyéelimajaksot tai work-shadowing”
eli toisen opettajan tyon seuraaminen toisessa ammatillisessa oppilaitoksessa.
Suunnitelmaa varten on laadittu helppokayttinen taulukko, johon tarve, koulutus,
perustelut ja merkitys tyoyhteisolle kirjataan ja joka kisitellddn vuosittain esimiehen
kanssa. Suunnitelmassa keskitytidn opetushenkiloston kehittimiseen hyvin
kaytinnollisesti ja tarvekeskeisesti. Siind ei pyydetd tarkastelemaan liittymakohtia

strategiaan. (PDP, Edinburgh College.)
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Henkilostostrategioiden yhteenvetona voidaan sanoa, etti sekd henkilston

kehittimisenstrategian sitominen strategiaan ettd vuosittaiset kehityskeskustelut ovat

yleinen kaytant6. KSAOIla on opittavaa muilta organisaatioilta henkilokohtaisen

kehittymissuunnitelman kaytt6notossa. Edinburghin College antaa siitd hyvin
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kaytinnonliheisen esimerkin. Kehityssuunnitelman laatiminen yksikkotasolla ja
koko KSAOn tasolla on osoittautunut tarpeelliseksi jo Taloudellisesti tuetun
henkil6stékoulutuksen ehtojen tiyttimisen kannalta. My6s mentorointijirjestelman
kehittiminen, koulutustarjottimen luominen, eettinen ohjaus seka henkil6ston
kehittimistyoryhmin perustaminen olisivat KSAOn toimintaan sopivia

kehittimiskeinoja.
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5 QOsaamisen kartoittaminen

Henkil6kunnan kehittimisen pohjana pitiisi olla kartoitus osaamisen nykytilasta.
Tamai kartoitus on tarpeellinen, kun suunnitellaan henkiloston kehittamista,
rekrytointia, ty6- ja urakiertoa, sijaisuuksia ja tyonjakoa. Osaamiskartoituksessa
tulisi selvittdd ty6tehtivit ja osaamisalueet seké luoda niille arviointikriteerit ja
asteikko. (Kauhanen 2006, 139-145.) Joitakin osaamisalueita, kuten kielitaitoa,
voidaan mitata objektiivisesti. Mutta padasiassa mittaaminen on subjektiivista, silla
mitattavia ominaisuuksia ovat yleensi tiedot, taidot, kokemus, ihmissuhdeverkot
tai arvot ja asenteet. (Kauhanen 20006, 142-145.)

Osaamisen arviointiin onkin valmentauduttava, jotta mittaustulokset olisivat
valideja. MyO0s eri katsontakantojen kaytto, esimerkiksi itsearviointi, esimiehen
suorittama arviointi, tyGtovereiden ja alaisten suorittama arviointi sekéd asiakkaiden

arviointi, lisad arvioinnin kayttokelpoisuutta (Kauhanen 2006, 145).

Kun henkil6ston osaamista arvioidaan, mitattavina kohteina voidaan kayttaa
esimerkiksi seuraavia tekijOitd: suoritustaso ja sen vertaaminen aiempaan, henkilén
potentiaali urakehitykseen, tyontekijin erityisominaisuudet ja asiantuntijuus,
kokemus kansainvilisestd toiminnasta, soveltuvuus muihin tarjolla oleviin tehtaviin
ja henkilokohtaiset ominaisuudet. Organisaation kokonaisosaaminen perustuu
arviointiin ja sen pohjalta tehtyyn pitkdjanteiseen kehittimistyohon. (Lankinen,

Miettinen & Sipola, 2004, 60-61.)

Osaamisen arviointi ei ole kattava eikd anna hyvia tuloksia, jos se perustuu vain
yhteen testimenetelméin. Sen sijaan henkildarviointi on nihtivi prosessina, jossa
tavoitteet ja kriteerit on maaritelty tarkasti, menetelmat valittu huolellisesti, seka
arviointitilanteet toteutettu, analysoitu ja raportoitu laadukkaasti. My6s raporttien
kaytto ja seuranta kuuluvat prosessiin. Jokaisen vaitheen onnistumiseksi pitda
miettid, mitd tarpeita arvioinnille on ja mihin arvioinnin tuloksia kaytetain.

(Honkanen & Nyman 2001, 35-74.)
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5.1 C&Q-menetelmi

Osaamista voidaan arvioida C&Q-menetelmilld. Sen on kehittdnyt Taina
Hanhinen, ja hin on viitellyt tohtoriksi 2010 aiheenaan Tyoelimdosaaminen —
Kvalifikaatioiden luokitusjirjestelmin konstruointi. C&Q perustuu kahden
osaamista kuvaavan tekijin, osaamisvalmiuksien (Competence) ja tulevaisuuden
osaamistarpeiden (Qualifications), arviointiin (Hanhinen 2010). Suomalaisessa
johtamiskulttuurissa uusi tyontekija valitaan usein nykyisten suoritusten perusteella,
vaikka huomiota pitdisi kiinnittdd kompetenssiin, eli kykyyn oppia uutta ja kytkea

se olemassa olevaan tietoon ja taitoon (Helsild & Salojarvi, Janakka 2009, 181).

Kaytinndssi osaamisen arviointi tapahtuu tySpaikoilla tehdyilld haastatteluilla,
jotka toteutetaan esimiesten kanssa. Koulutettu arvioija haastattelee henkilon
valmiin lomakkeen pohjalta ja kirjaa saamansa tiedon yl6s. Mychemmin haastattelu
tallennetaan tietokoneohjelmaan, johon on luetteloitu osaamista kuvaavia tekijoita
luokiteltuna ja koodattuna. Haastattelija valitsee kuvatuista tekijoistd haastattelussa
esiin nousseet osaamistarpeet nyt ja tulevaisuudessa seki tarvittavat
osaamisvalmiudet. Naiden pohjalta tyopaikalle laaditaan raportti nykyisista
vaatimuksista esimerkiksi rekrytoinnin tueksi, ja toisaalta niistd haasteista, jotka
ovat edessa, kun tyontekijoiden ammattitaitoa kehitetaidn. Luettelo arvioinnin
kohteista on laadittu haastattelujen perusteella. Se kasvaa koko ajan, ja se on
luokiteltu ammattialakohtaisesti. Luetteloa voidaan kayttid my6s henkil6ston
osaamisen arviointiin. Ndin toimittiin arvioitaessa KSAOn henkiloston osaamista

ja osaamistarpeita. (Hanhinen 2010, C&Q arvioijakoulutus.)

5.2 C&Q KSAOn henkilokunnan osaamisen kartoittamisessa

Johtoryhmi teki paitoksen KSAOn henkil6ston arvioinnista C&Q-menetelmalld
2012. Arviointi eteni niin, ettd aluksi johtoryhma valitsi osaamista kuvaavien
arviointikohtien listalta koko henkilokuntaa koskevia osaamistarpeita. Niissd oli
sekd oppimisvalmiutta ettd osaamistarpeita kuvaavia tekijoitd. Taman jilkeen

jokainen koulutuspaillikko lisdsi oman alansa tarpeet, mikali ne eivit olleet jo
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luettelossa. Sitten tyontekijiat kokoontuvat ammattialoittain laatimaan listan
keskeisimmiksi kokemistaan oman ammattialan vaatimuksista. Kaikissa vaiheissa
koulutettu arvioija ohjasi valintaa teknisesti ja auttoi laatimaan kattavan listan. Kun
lista oli valmis, se tallennettiin kunkin ammattialan vastauspohjaksi. Vastauspohjat
lihetettiin kyselyn muodossa tyontekijéille, ja jokainen teki arvion omasta
osaamisestaan. Sitten osaamiskartoituksesta laadittiin ammattialakohtainen seka
koko KSAOa kuvaava raportti, ja yksilon vastauksia kaytiin lapi
kehityskeskusteluissa. Raporteista selvidvit osaamisen vahvuudet ja osaamiskuilut

osaamisvaatimuksiin nihden. (Manninen 2014.)

C&Q-kartoitus osoitti, ettd kuilut osaamisen ja tavoitteiden osalta koskevat
nimenomaan ammattitaidon yllapitimista ja kehittdmista seka ajan tasalla olemista.
Toinen kuilualue on muutostekijéiden seuraaminen, tunnistaminen ja niiden
vaitkutusten ymmairtiminen. Kolmas kuilu liittyy kustannustehokkaaseen,
tulokselliseen ja taloudelliseen toimintatapaan. (C&Q-kartoitus KSAO, 2013) Kun
ndita kuiluja peilataan strategisiin tavoitteisiin, niiden merkitys kasvaa. Strategisissa
tavoitteissa koulutustarjonnan tulisi vastata ennakoivasti alueen tarpeisiin,
opetuksen tulisi olla ajantasaista ja laadukasta ja henkil6kunnan osaamista pitéisi
jatkuvasti yllapitaa ja uudistaa. Strategiset tavoitteet koskevat myos taloudellista ja
tehokasta toimintaa, jonka kohdalla yksi osaamiskuiluista on. (KSAO Strategiakirja

2012-2015.)

Voidaan havaita, ettd yhteisty6 asiakkaiden kanssa on yksi osaamisen vahvoista
strategian mukaisista alueista (2012-2015). Muita vahvoja osaamisalueita strategian
valossa ovat uudistumishalu ja korkea sitoutuneisuus tyéhon. Nama kaikki

osaamisvahvuudet auttavat kuromaan umpeen todetun ja tarvittavan osaamisen

vilistd kuilua (C&Q kartoitus KSAO 2013).

5.3  Kehityskeskustelut osaamisen kartoittamisessa

Kun tyoyhteis64 johdetaan tulosjohtamisen mallin avulla, yritykselle laaditaan

strategia, visio ja arvot. Niiden kaikkien pitdd olla koko henkil6kunnan tiedossa ja
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koko henkilokunnan pitdd olla sitoutunut yhteisiin strategian mukaisiin tavoitteisiin

(Tyson 1997).

Kehityskeskustelut auttavat jisentimiin henkil6kunnan ymmairrysta ja
sitoutuneisuutta naihin yhteisiin strategisiin tavoitteisiin. Samalla
kehityskeskusteluissa tarkastellaan sitd, miten henkilokunnan osaaminen vastaa
muuttuvan ympariston vaatimuksia. TyOyhteisoa kehitetadan kokonaisuutena, mutta
jokainen yksilé on my6s vastuussa omasta osaamisestaan ja omasta toiminnastaan.
Sikst kehityskeskustelu on hyva keino tarkastella asioita yksilotasolla. (Lankinen,
Miettinen & Sipola 2004, 63-64.)

Kehityskeskustelut sijoittuvat henkilbarvioinnin kentassa Honkasen ja Nymanin
(2001) mukaan ”ei asiantuntijamaiseen” henkilbarviointiin. Télldkin tasolla
arvioijalla pitda kuitenkin olla valmiudet arviointityohon ja selvyys arvioinnin
kohteista. Enemman asiantuntijuutta vaatii osaamisen ja kompetenssin arviointi,
(esim. C&Q)). Ja sen yliapuolelle sijoittuu varsinainen psykologinen arviointi, joka

on vaativa ammatillinen tehtidvi. (Honkanen & Nyman 2001, 79.)

Kehityskeskustelussa on paljon mahdollisuuksia, mutta moni asia voi menna myos
vadrin. Kehityskeskustelun tulisi hyodyttdd yksil6d, johtoa, koko ty6yhteis6d ja
viime kidessé asiakasta. Seka esimies ettd tyontekijd voivat oppia uutta oikein

toteutetun kehityskeskustelun aikana (Lankinen, Miettinen & Sipola, 2004, 69-72).

5.3.1 KSAOn kehityskeskusteluohje ja -lomake

KSAO on laatinut oman ohjeistuksensa kehityskeskustelujen kaymisesta (Palosara
2013). Tassé ohjeistuksessa yhtena kehityskeskustelun paakohtana on tunnistaa
kehittamistarpeet ja toimenpiteet. Yleisemmin ohjeistus koskee

kehityskeskustelutilannetta ja sen onnistumista.

Varsinaisessa kehityskeskustelulomakkeessa (IKSAO 2013) ldhdetain liikkeelle

strategian toteutumisesta omassa tyOssi, edellisen kauden tavoitteiden
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toteutumisesta ja ty6ilmapiiristd. Osaamisen kehittimiselle ja sen arvioinnille on
oma kohtansa, jossa pohditaan laajasti nykyisti ja tulevaisuudessa tarvittavaa
osaamista. Tyontekijan tulee pohtia, vastaako hinen osaamisensa tyotehtivien
vaatimuksia tulevaisuudessa, omia vahvuuksia ja niiden hyédyntdmistd
tyOyhteis6ssi, osaamisen kehittimistarpeita, toimenkuvan kehittimistd strategian
suuntaisesti, ammattitaidon yllapitoa kahden edellisen vuoden aikana seki
koulutuksiin osallistumista ja niiden vaikutusta tyoyhteis6on. Ty6elimidjaksoille ja
hanketychon osallistuminen sekd osaamisen siirtiminen muulle henkil6stolle

nihdain merkittavana.

5.3.2 Kehityskeskustelun sisillon kehittiminen kehitystarpeiden osalta

Seki kehityskeskusteluohje ettd -lomake ovat hyvin laadittuja ja monipuolisia.
Niissa on kysymyksia ty6eliman kaikilta osa-alueilta ja aiemmin lapikaytyja
keskusteluja peilataan nykyiseen tilanteeseen. Jos niiden mukaan toimitaan,
kehityskeskustelussa saadaan esiin tyontekijan kehittymistarpeet ja kehittymis- ja
kehittimispotentiaali koko tyoyhteisod ajatellen. Kehityskeskustelulomake kattaa
laajasti ne osa-alueet, jotka koskevat osaamisen kehittimisen strategian laatimista
ohjaavia tekij6ita, ja joita on tarkasteltu luvussa kolme. Voidaan sanoa, ettd
kehityskeskustelulomake sindnsd on oikein laadittu ja siind kasitellddn niitd asioita,

joita osaamisen kehittimisenstrategiaan kuuluu.

Kehityskeskustelulomake on kuitenkin hiukan sekava ja sen tiyttiminen on
vaativaa osaamisen kehittimista koskevan kohdan osalta. Kysymykset eivit etene
loogisesti, esimerkiksi aihealueittain tai pienemmista kehittimisteoista suurempiin.
Mainitussa kohdassa ei mydskiin tule esiin eri kehittimistarpeiden synergia. Kohta
tulisikin korvata henkilokohtaisella kehittymissuunnitelmalla, joka esitellddn timan

tyon luvussa seitseman.
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6 Henkiloston kehittimisen vaiheet

Henkil6ston kehittimisen tulee olla jatkuvaa strategiaan sidottua toimintaa, jossa
otetaan huomioon kaikki tyosuhteen vaiheet. Henkiloston kehittiminen alkaa
rekrytoinnista ja perehdyttimisestd ja jatkuu tyGelimassa tarvittavien taitojen ja
tietojen paivityksen kautta tyosuhteen paittymiseen saakka. Tyontekijd on itse
aktiivinen roolissa kehittimassa sekd omaa osaamistaan ettd tyGyhteisonsd osaamista

monilla eri tasoilla.

6.1  Rekrytointi

Rekrytointi tarkoittaa kaikkia niitd toimia, jolla ty6nantaja hankkii uutta tydvoimaa
toimintansa menestykselliseksi jatkamiseksi (Markkanen 2002, 5-7). Ty6nantaja voi
palkata tyotehtivdin haluamansa ja sopivaksi katsomansa henkilon. Palkkaamista
ohjaavat ty6sopimuslaki, yhdenvertaisuuslaki syrjintipykalit ja tasa-arvolaki. Laeissa
maadriteltyja tekijoitd, jotka eivit saa vaikuttaa tybhonottoon, voivat olla esimerkiksi
ika, sukupuoli, etninen alkuperd, vammaisuus tai poliittinen suuntaus. (Meincke &

Vanhala-Harmanen, 2011, 22-24.)

Rekrytointi on voimakkaasti strategiaan sitoutuva ja yleensa pitkdaikainen toimi.
Uusi henkil6sté tuo mukanaan osaamisensa ja on jatkossa osa yrityksen
voimavaroja. Toisaalta vairin tehty rekrytointi on vaikea purkaa, ja siksi rekrytoinnin
tulisi olla suunnitelmallista ja pitkdjanteistd. Rekrytoinnissa on aina muistettava myos
mahdollisuus sisdiseen rekrytointiin, joka on otettava huomioon laadittaessa
henkil6stosuunnitelmia ja kdytiessa kehityskeskusteluja henkiloston kanssa. (Helsila

& Salojirvi, 2009, 119-121.)

6.1.1 Rekrytointisuunnitelma

Rekrytoinnin pitaisi olla pitkdjanteisesti suunniteltua. Liian usein henkilostoa
palkataan, kun huomataan tarve lisihenkil6stostd. Mutta silloin rekrytointi kohdistuu
yksittdisiin tyotehtiviin kokonaisuuden tarkastelun sijasta. Rekrytoinnin taustalla
pitéisi sen sijaan olla kokonaisvaltainen henkil6stosuunnitelma, jossa on tarkasteltu

koko organisaation tilannetta ja voimavaroja, mietitty tyotehtavid ja niissa
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vaadittavaa osaamista seki tehty ennuste ja arvio tyGvoiman mairin ja laadun

tarpeesta tulevaisuudessa. (Helsild & Salojarvi 2009, 120-124.)

Rekrytointisuunnitelman tulisi edetd systemaattisesti, jotta kaikki tarpeellinen otetaan
huomioon. Rekrytoinnin kdynnistda yleensa tyévoiman tarpeen tunnistaminen.
Tarve voi kuitenkin olla subjektiivinen kokemus, joten tarvetta tulee tarkastella
suhteessa tyOpaikan strategiaan. Niin ikadn tarvetta tulee tarkastella suhteessa
tyopaikan tyGjirjestelyihin ja jo olemassa olevan henkil6stén osaamiseen. Uuden
henkil6kunnan hankintaan voi my®os liittya ohjeistuksia tai rajoitteita, jotka pitda
selvittad. Jos kyseessd on uusi tehtdvi, sithen pitdd laatia tehtivinkuvaus ja tihdn
liittyva osaajaprofiili, jotta tiedetdan, millaista henkil6a ollaan rekrytoimassa. Taman
jalkeen on hyvi tarkastella tehtavain sopivia henkil6ita. Loytyyko omasta talosta
profiiliin sopivaa henkil6d, ja onko hin halukas siirtyméin tehtivain. On kysyttiva

my6s, halutaanko rekrytoida tyopaikan sisilta vai etsitaianko aivan uusia voimavaroja.

(Helsila & Salojarvi 2009, 127-128.)

Hakuprosessissa tulee miettid kanavia, ja keinoja joilla rekrytointi suoritetaan.
Kanavan valintaan vaikuttavat haettavana olevan tyotehtivin luonne seki ty6paikka,
johon tyontekijad rekrytoidaan. Oikein suunnattu ja oikeiden kanavien kautta tehty
ilmoittelu ja haku tuottavat parhaan tuloksen. Rekrytointikanavina voidaan kayttda
perinteista lehti-ilmoitusta, hakua internetin kautta, hakua tyévoimatoimiston kautta,
mikili kyseessd on tehtivi, johon liittyy ty6ttomyysehtoja, oppilaitosyhteyksia,
verkostoja ja asiantuntijapalveluita. Riippuu tehtdvisti ja sen kestosta, millaiseen
rekrytointikanavaan paadytaan. (Helsild & Salojarvi 2009, 129-133; Markkanen 1999,
49-78.)

6.1.2 Rekrytointiprosessi KSAOssa

KSAOn rekrytoinnissa noudatetaan Kouvolan kaupungin rekrytointiohjeita. Uusien
tyontekijoiden haku tehdddn sihkoisen Kuntarekry-jirjestelmin kautta. Kouvolan
kaupungin henkilostéjohto on laatinut ohjeet vapautuvien toimien ja virkojen

taytostd. Kouvolan kaupunki on kdynnistinyt koko henkil6kuntaa koskevat Y'T-
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menettelyt, ja tdstd johtuen ohjeistus uusien tyontekijoiden palkkaamiseen on tiukka.
Vapautuvien virkojen ja toimien seki pitkien sijaisuuksien tiyttimiseksi on laadittu
tayttOlupamenettelyohje. Tdman ohjeen ulkopuolelle on kuitenkin rajattu osa

henkil6st6a, kuten opetushenkilosto. (Kontti, Henkilost6ohjeet.)

KSAOssa korkeintaan kahden vuoden ty6suhteista paattia koulutuspaallikko
delegointipdatoksen perusteella. Vakituisten virkojen ja toimien tdyttimisesta paattaa

apulaisrehtori (Delegointipditos, KSAO, 2013).

6.2  Perehdytys

Perehdytys on esimiehen vastuulla oleva prosessi, jossa tyontekijalle annetaan
tarvittavat tiedot ja taidot ty6tehtivin hoitamiseen tuottavasti ja turvallisesti. Vaikka
perehdytyksesta vastaisi toinen tyontekija, se on aina esimiehen vastuulla. Perehdytys
on jatkuva esimiehen valvoma prosessi, silla tyontekija pitad perehdyttaa
muuttuneisiin tilanteisiin ja uusiin tyotehtiviin. Perehdytysta tarvitaan myos silloin,
kun ty6paikalla on havaittu tyoskentelyssa turvallisuuspuutteita. ( Penttinen &

Mintynen 2009.)

6.2.1 Perehdytyssuunnitelma ja sen seuranta

Perehdyttiminen pitda suunnitella etukiteen, ennen uuden tyontekijan tyésuhteen
alkua. Perehdyttimissuunnitelmassa tulee ottaa huomioon niin kaikille
henkilostoryhmille yhteiset asiat kuin ammattialoittain vaihtelevat painopistealueet.
Perehdytyssuunnitelmaa seurataan sitd varten laaditulla taulukolla, josta voidaan
tarkistaa, ettd uusi tyontekiji saa kaiken tarvitsemansa tiedon onnistuakseen
tyOssaan. Vastaava suunnitelma laaditaan myos tehtdvista toiseen siirtyvalle
tyontekijille, tai aina, kun on tarvetta perehdyttimiseen. (Perehdyttimisopas,

Kouvolan kaupunki 2014.)

Perehdyttimistd voidaan pitda osana rekrytointiprosessia, ja siksi se sijoitetaan

tyosuhteen alkuun tai suoritetaan osittain jo ennen tyosuhteen alkamista.
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Perehdyttiminen pitad suunnitella riittdvin ajoissa, jotta tyontekijan tehokas
tyoskentely péasisi alkamaan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa.
Perehdytysprosessin onnistumista pitdd arvioida kaikkien sithen osallistuneiden
kannalta, silld hyvin suoritettu perehdytys parantaa tyoyhteison toimivuutta. (Hirsila

& Salojirvi 2009 137-140.)

6.2.2 Kouvolan kaupungin ja KSAOn perehdytyskiytinnét

Kouvolan kaupungin henkilostoyksikké on laatinut laajan ja perusteellisen
perehdyttimisoppaan (2014). Oppaassa esitellidn rekrytoinnin merkitys
perehdytyksessa, alkuperehdytys, perehdytys siirryttdessa uuteen tehtiviin
organisaation sisilld sekd perehdytys palattaessa toihin esimerkiksi pitkaltd
sairauslomalta. Laht6kohtana oppaassa on painottaa jokaisessa vaiheessa Kouvolan
kaupungin tapaa toimia seka tyOyhteison osallistumista perehdytystoimintaan. Opas
kasittelee my6s lyhyesti perehdytykseen sisiltyvia lainsdddintoa ja sithen liittyviad
madrdyksia seka antaa ohjeita esimiehille. Oppaassa on liitteena perehdytyksen
seurantalomake, joka on erittdin kattava. (Kouvolan kaupungin henkilstéohjeistus,

2014.)

Henkil6stoyksikko on laatinut my6s Tervetuloa toihin Kouvolan kaupungille -
oppaan (2013). Tdssd oppaassa uudelle tyontekijille selvitetddn seikkaperdisesti
kaytinnon asiat ja lyhyesti Kouvolan kaupungin strategia. Opas on
kaytinnonlaheinen, ja se pyrkii palvelemaan kaikkia henkilostoryhmid. Oppaan
tiedot ovat osittain sellaisia, ettd niissd tapahtuu muutoksia. Esimerkiksi erilaiset
yhteystiedot ja kaytinnon toiminta vaikkapa palkanmaksuun liittyvissa asioissa
muuttuvat. Naistd muutoksista saa tietoa henkilostoyksikon sivuilta kaupungin

intranetista.

KSAO kiyttid Kouvolan kaupungin perehdytysopasta ja perehdytyksen
seurantalomaketta sekd Tervetuloa t6ihin Kouvolan kaupungille -opasta. Nama eivat
kuitenkaan taysin riita KSAOn omiin tarpeisiin, silld henkilostoyksikon

Perehdytysopas ja Tervetuloa téihin Kouvolan kaupungille jadvit osittain liian
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yleiselle tasolle. KSAOlle pitiisi laatia ndiden pohjalta omat materiaalit, joissa
keskityttdisiin ammatillisen oppilaitoksen opetushenkiléstén tyésuhdeasioihin. Nyt
oppaista puuttuvat esimerkiksi KSAO, Aikuisopistossa noudatettavan vuosityoajan
ja sithen liittyvan ty6ajanseurantajirjestelmin esittely sekd nuorisopuolen
ammatillisten opettajien opetusvelvollisuuden laskeminen. Yhteystiedot voisivat

oppaassa myOs olla yksityiskohtaisemmat.

Toinen kehittimiskohde olisi perehdytysoppaan muuttaminen sellaiseksi, ettd sithen
liittyva perehdytyssuunnitelma olisi sihkoéisesti helposti muokattavissa seké
taytettavissa ja taydennettivissd. Tall6in esimiehen olisi helppo kayttaa sitd
kehityskeskustelulomakkeen rinnalla, ja jatkuvan perehdyttimisen tavoite tayttyisi
varmemmin, kun perehdytyksen tila tarkistettaisiin aina kehityskeskustelun
yhteydessi. Toinen mahdollinen kehitysehdotus on, ettd perehdytyslomake
liitettdisiin osaksi henkil6kohtaisen kehittimisen suunnitelmaa (luku seitsemin),
jolloin ne yhdessa muodostaisivat jatkumon, ja perehdytys jatkuisi osana

henkil6kohtaista kehittymista.

Oppaassa perehdyttimisen arvioinnille el myOskdin ole varattu omaa kohtaansa,
joten se jdd helposti hoitamatta. Perehdytyksen onnistumisen arvioinnin, ja siitd
seuraavat toimenpiteet voisi kirjata tyontekijan henkil6kohtaiseen

kehittymissuunnitelmaan. T4ll6in tieto siirtyisi osaksi suunnitelman toteuttamista
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6.3  Tyosuhteen aikainen henkilostén kehittiminen

~
Yhteisollinen luovuus
y
. )
Osaaminen osana
strategiaprosessia
)

Osaamismittaukset ja
kartoitukset

Henkilostokoulutus,
kehityskeskustelut

Kuvio 5 Hirsild & Salojirvi (2009) mukaan

Hirsild & Salojarvi (2009, 147-150) nakevat henkiloston osaamisen johtamisen
pyramidimaisesti. Pyramidin alimmalla tasolla ovat henkilostokoulutukset ja
kehityskeskustelut, jotka yhdistyvit yksilon osaamiseen ja nykyisten tehtdvien
hallintaan. Toiseksi alimmalla tasolla olevat osaamismittaukset ja kartoitukset taas
sitoutuvat ryhmien osaamiseen, ja niissa varaudutaan tulevaisuuden haasteisiin.
Osaaminen osana strategiaprosessia nousee edellisten tasojen ylapuolelle, silla siina
on kyse koko organisaation osaamisesta. Korkeimmalle tasolle sijoittuu
Yhteisollinen luovuus, jossa yhdistyvit organisaation ja sen verkostojen osaaminen

seka uuden tiedon luominen.

6.3.1 Osaamisen arviointi KSAQOssa

KSAO:n henkil6ston osaamista arvioidaan vuosittain kehityskeskusteluissa, joiden
yhtend osana tarkastellaan tyontekijin osaamisen kehittimista ja halukkuutta

erilaisiin koulutuksiin, ty6eldimijaksoihin sekd hanketyohon. Tyontekijin pitid
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arvioida osaamistaan suhteessa strategiaan ja mahdollisuuksiaan jakaa osaamistaan
koko ty6yhteison kehittamiseen. (IKSAO, kehityskeskustelulomake 2014.)
Osaamisen arvioinnin pohjana on my6s koko KSAOn henkil6kunnalle tehty C&Q -
kartoitus 2013.

Kehityskeskustelulomakkeen kysymykset ovat relevantteja ja oikeita Hirsild &
Salojarven (2009, 150) mallin valossa, silla kysymykset koskevat kaikkia osaamisen
tasoja. Kohtaa pitaisi kuitenkin kehittdd ja teravoittda. Nyt kysymykset ovat vain lista
asioista, eivitka ne liity suoraan niihin kiytinnon toimiin, jothin tyontekija ja esimies
sitoutuisivat konkreettisesti. Kohta voitaisiin korvata henkil6kohtaisen

kehittymissuunnitelman kasittelylla ja taydentamisella (luku 7).

6.3.2 Koulutuspiivien laskemisesta kohti toiminnan muutosta

Hirsild & Salojarven (2009) nakemys organisaation kehittimisen tasoista liittyy myos
nikemykseen niistd organisaatiokulttuurin tasoista, joilla kehittyminen tapahtuu.
Jokaisella organisaatiolla on perustehtava, KSAOIlla se on opettaa nuorista ja
aikuisista ammattitaitoista tyévoimaa. Kaikki tdhdn perustehtivain liittyva
perusosaaminen ja kehittiminen on tyOyhteison pdaomaa, ja siind tapahtuva kehitys
muuttaa vagjaamatta koko muuta organisaatiota. Kaikissa tyoyhteisoissa on aina
kdsitysmaailma, joka ei ole kisin kosketeltava, mutta joka johtaa kaikkea toimintaa.
Sita voidaan kutsua kulttuuriksi. Taman kulttuurieron huomaa, jos siirtyy toisesta
saman perustehtivin organisaatiosta toiseen. Esimerkiksi tiedotustavat ja
asiakaspalvelu vaihtelevat. Tyoyhteisoilla on jirjestelmansi ja organisaationsa omana
tasonaan, jota tarkastellaan kehittimisen nakokulmasta. T4alla organisaation tasolla
mairitellian henkiloston suhteet ja hierarkia, ja niitd koskeva tieto on helposti
saatavissa. KSAOn internet-sivuilla ovat esimerkiksi yhteystiedot ja
organisaatiokaavio. Osaaminen ja kaikki sithen kuuluva tieto ja taito ovat
organisaation potentiaalista tasoa ja niiden selville saaminen ja hyodyntiminen ovat
keskeisia tekijoita henkilostod kehitettdessa. Viimeisimpédna tasona organisaatiossa

on tekeminen. Tekemisen taso on se, mikd nakyy vahvimmin organisaatiosta
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ulospiin. Siind yhdistyvit muiden tasojen rakenteet, ja silld tasolla tekemisessa tulee

esiin onko perustehtivissa onnistuttu. (Ahonen & Pohjanheimo, 2000, 16-19.)

Ty6suhteen aikaisen opetushenkildston kehittimisen ja kehittymisen tulee kohdistua
kaikkiin organisaation tasoihin, silld kaikella kehittdmiselld pyritddn toiminnan
muuttamiseen. Tyontekijoille laadittavassa henkilékohtaisessa
kehittymissuunnitelmassa tuleekin huomioida kaikki nima tasot, silld jos vain
osaamista kartoitetaan ja kehitetddn, ja unohdetaan kehittid tyGyhteison
kasitysmaailmaa tai organisaatiota, ei koulutuspiivien laskemisesta ole hyotya

tekemisen tasolla.

6.4 Mentorointi

Mentoroinnin kisite on periisin klassikkokirjasta Odysseuksen harharetket
(Homeros). Siind jumalatar Pallas Athene esiintyy Odysseuksen pojan
Telemakhoksen ohjaajana ja opettajan Mentorin hahmossa. Tama suhde leimaa
perinteistd késitystd mentoroinnista. Mutta jos Mentoroinnin kisitteessd pitdydytadin
perinteiseen nikemykseen, joka painottaa olevien olojen ja kaytintojen sailymista
tietoa siirtamalld, mentoroinnilla ei ole paljon annettavaa nykyaikaiselle tyoyhteisélle.

(Toom, Onnismaa & Kajanto 2008, 203-204.)

Ty6elimissi tapahtuu paljon muutoksia sekd organisaation ettd toiminnan tasolla.
Uuden kiytinnén mukaan mentorointi voisi olla menetelmd, jossa organisaatioon
kertynyt tieto siirretadn uusille tai vaihtuville tyontekijoille systemaattisesti, ja nain
tehokkaan nopeutetaan tyoskentelyn aloittamista. Toisaalta mentoreina toimivat

tyOyhteisOn jasenet varmistavat, ettei kertynyt tieto- ja taitopaaoma katoa. (Lankinen,

Miettinen & Sipola 2004, 93-95.)

Mentorointi onkin nahtava uudessa viitekehyksessa, jossa se tarkoittaa tyoyhteison
kokemusperiisen tiedon siirtoa dialogin keinoin ja samalla tietoja ja taitoja kehittden.
Dialogi tarkoittaa tissd keskustelua, jossa luodaan uutta (Toom, Onnismaa &

Kajanto 2008, 208-211).
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6.4.1 Mentoroinnin suunnittelu

Kaytinnossa mentorointi on suunniteltava huolellisesti ja tehtava nakyviksi kaikille
ty6yhteison jasenille. Mentoroinin pitda olla avointa, ja sitd on voitava arvioida
tyOoyhteison strategian kannalta. Mentoreiksi haluavat ja mentoroinnista hyotyvat
tyOoyhteisOn jasenet tulee tunnistaa, ja mentoreita tulee valmentaa tehtivaansa.
Mentoroinnista saatavia hyotyja pitaé tarkastella kummankin tahon
kehityskeskusteluissa ja siirtad ne henkil6kohtaiseen kehittymissuunnitelmaan.

(Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 93-127.)

6.5 Lihtohaastattelu erotilanteessa

Tyontekijan poislaht6on vaikuttavat useat erilaiset syyt ja erotilanteet vaihtelevat
tapauskohtaisesti. Tyontekija voi joko sijoittua toisiin tehtiviin saman tyénantajan
palveluksessa, siirtya toiselle ty6nantajalle tai jaada elakkeelle. My6s tyottomaksi
jaaminen on mahdollista. Erotilanteen syyt voivat olla yksilon toiminnasta johtuvia
tal organisaation toiminnasta johtuvia. Syysta riippumatta organisaation toiminnan

kehittimisen kannalta on olennaisen tirkeaa, ettd syyt selvitetdan ja niista opitaan.

(Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 140-143.)

Yksilon toiminnasta riippuvat syyt voidaan nihdd Lankisen (2004) mukaan
henkil6kohtaisina ongelmina, epaluotettavuutena, eparehellisyytena tai kehityksen
taantumisena. Listaan on syyta lisata elikkeelle jadminen ja tyGpaikan vaihtaminen

muista henkil6kohtaisista syista.

Organisaation toiminnasta johtuvat syyt Lankinen (2004) taas nakee fuusioina ja
yrityskauppoina, strategiamuutoksina, rakennemuutoksina ja saneerauksena seka
tavoitteista tai suorituksesta johtuvina erimielisyyksina. Kiristyva kuntatalous ja
ammatillisen toisen asteen muuttuva rahoitusmalli tuovat ndimi syyt esiin KSAOn

organisaatiossa tulevina vuosina.

Erotilanne on organisaatiolle aina mahdollisuus oppia ja muuttaa toimintaansa. Jotta

oppiminen ja muutos olisivat mahdollisia, eroavalta tai organisaation sisalld toisiin
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tehtéiviin siirtyvalta tyontekijiltd tulee hankkia tietoa toisaalta erotilanteeseen
johtavista syistd ja toisaalta sellaisista asioista, joiden kehittiminen organisaatiossa
olisi eroavan henkil6n mielestd hyodyllistd. Erotilanteessa pitdia myos varmistaa, ettei
organisaatiosta poistu sellaista tietoa, joka on sen toiminnalle keskeistd. Tama tieto
voidaan jakaa toisaalta sellaiseen tietoon, joka koskee tekemisti sininsa, ja toisaalta
sellaiseen tietoon, joka koskee tekemisen sisdista jarjestiytymistd ja kdytinnon
tuomaa kokemusta. Tillaista tietoa kutsutaan kokemustiedoksi, josta kiytetddn usein
sanaa hiljainen tieto. Kokemustieto on vaikeasti taltioitavaa, silld se nivoutuu yksilén
kaytinnon toimintaan osana taitavuutta ja asiantuntijuutta. (Haldin-Herrgard & Salo

2008, 277-279.)

6.5.1 Kokemustiedon talteenotto

Kokemustieto on toisaalta yksilon ja toisaalta koko yhteison yhteisti tietovarantoa.
Se nivoutuu kaikkeen toimintaan ja on vaikeasti erotettavissa ja mairiteltivissd. Ei-
kokemusperiinen tieto on johdonmukaista, tieteellistd, sdantojen mukaista ja
pohjautuu koulutukseen ja persoonattomiin ohjeistuksiin. Kun taas kokemustieto on
konkreettista, kohdentunutta, persoonakohtaista ja ymmairrykseen pohjautuvaa.

(Toom 2008, 37.)

Kokemustieto on sellaista taitavuutta ja know-howta, joka mahdollistaa
organisaation kitkattoman ja ammatillisesti korkeatasoisen toiminnan. Esimerkki
kokemustiedosta ja ei-kokemusperiisesti tiedosta KSAOn tyGyhteisossd on
toimiminen tutkintotoimikuntien kanssa. Periaatteessa kaikkien alojen
tutkintotoimikuntia sddtelevit sama lainsdddidnt6 ja Opetushallituksen ohjeistus.
Kaikki opettajat ja kouluttajat ovat saaneet saman nayttotutkintomestarikoulutuksen,
mutta silti on ldhes mahdotonta siirtyd hoitamaan tutkintovastaavan tehtivid edes
ammatilliselle lahialueelle ilman kattavaa ohjeistusta ja neuvontaa kaytinnoista ja
hyviksi havaituista toimintatavoista, jotka tehtdvaa aiemmin hoitanut on oppinut.
Niita pikku vinkkeja ei kuitenkaan yleensa kirjata mihinkdan ylos, silld ne ovat osa

tutkintovastaavan omaa ammattitaitoa. Taman kaltainen osaaminen tulisi tehda
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nikyviksi koko organisaatiossa erilaisilla menetelmilld, mutta viimeistddn tyontekijin

vaihtaessa tyopaikkaa.

Liite 1 Erotilanteen haastattelulomake
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7 Henkil6kohtainen ammatillinen kehittymissuunnitelma

Henkilokohtaisen kehittymisen suunnittelu auttaa sekid tyOnantajaa ettd tyontekijad
nikemain kehittymisen tarpeet ja kehittymisen merkityksen molempien tahojen

voimavarojen kaytossi (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 129-130).

Henkil6ston kehittimistd voidaan tarkastella yksilon, organisaation ja tyGelamin
tasoilla (Helsild & Salojarvi, 2009, 155). Tissé kehittimisen tarkastelussa ja
henkil6kohtaisen kehittymissuunnitelman laadinnassa tarkastelutasoina ovat yksilon
ja organisaation kehittiminen ja kehittyminen. Organisaation tasolla tarkastellaan
toisaalta oman ammattialan ja osaston tai tiimin kehittymista ja toisaalta koko
KSAOn kehittymistd. Helsild & Salojarven (2009, 155-161) mukaan yksilén
kehittimisen tasoilla korostuu henkiloston ja tyGnantajan sitoutuminen toisiinsa, niin
etta molempien edut kohtaavat ja luottamus kasvaa. Tyoyhteisoja kehitettiessid taas
painopiste on prosessien toimimisella ja vuorovaikutuksen, uudistumisen,

johtamisen seka arvojen ja strategian ja kulttuurin kehittymisella.

Henkilokohtaisen kehittymissuunnitelman sisilléssid on médriteltdvi, miten
tyontekijoiden kehittyminen on systemaattista ja KSAOn strategian ja vision
mukaista, sekd miten osaamisen kehittdmistd tuetaan ja arvioidaan. Suunnitelmassa
pitda punnita osaaminen, vahvuusalueet seké kiinnostuksen kohteet. Ja vastapainona
miettid kehittymistd vaativat asiat ja niiden kehittimistarpeet. Suunnitelmassa pitia

my6s mairitelld keinot ja aikataulu seka arviointi tavoitteiden saavuttamisesta.

(Onnismaa & Terkki-Mallat, 2008.)

Seuraavaksi tdssi luvussa selvitetddn tissd opinnaytetyOssa kehitetyn
henkil6kohtaisen kehittymissuunnitelman lomakkeen sisilto. Tama lomake on
laadittu tavoitteissa olleen systemaattisen henkiloston kehittimisen apuvilineeksi.
Lomakkeessa on otettu huomioon aiemmissa luvuissa selvitetyt taustat ja

vertailutieto. Henkilokohtaisen kehittymissuunnitelman lomake on liite kakst.

54



7.1  Henkil6kohtaisen kehittymissuunnitelman taustatiedot

Henkil6kohtaisen kehittymissuunnitelman tulee alkaa lihtotilanteen kartoittamisella.
Talloin kartoitetaan opetushenkilokunnan koulutus, ty6kokemus ja
perehdytystilanne. Koulutuksen kohdalla tarkistetaan, onko tyontekijd hankkinut
ammatissa vaadittavan substanssiosaamisen, onko hinelld riittivi tykokemus,
pedagoginen pitevyys ja muut lisipitevyydet. Lisdpitevyyksid ovat esimerkiksi
nayttotutkintomestarin patevyys seka hygieniaosaamistestien, tyoturvallisuuskortin,
EA-kurssien, sihkoty6turvallisuuskortin, vesihygieniapassin ynnid muiden
koulutuksien ja suoritusten jirjestimisoikeudet. Tyokokemuksen mairaa ja laatua
tarkastellaan suhteessa tarvittavaan substanssiosaamiseen seka suhteessa opettajan
ty6elimijaksojen tarpeellisuuteen ja ajankohtaisuuteen opettajan tyéelimitaitojen

kehittdjana.

Niiden taustatietojen perusteella tehddan ensimmiiset kehittamistavoitteet, jotka
liittyvat muodollisen patevyyden varmistamiseen ja perustyotaidon kartoittamiseen.
Kehittimissuunnitelmassa litkutaan yksiltasolla arvioitaessa yksittdisen tyontekijan
valmiuksia ja tyoyhteisotasolla arvioitaessa, mitd valmiuksia tulisi kehittaa
ty6yhteison perustehtivin tiyttimistd varten. Tama lahtotilanne pitdd tarkastaa
jokaisen kehityskeskustelun yhteydessid. KSAOn tarpeet opetushenkil6ston
osaamiselle muuttuvat koulutuksessa ja tydelimissi tapahtuvien muutosten takia, ja
tama heijastuu perusosaamisen vahvistamistarpeeseen. Rekrytointitilanteessa on
my6s tirkedd tietdd, onko oppilaitoksessa sellaista henkilokuntaa, jolla on jo
tarvittava osaaminen. MyoOs opettajien tyoelamijakson tarpeellisuus tulee punnita

vuosittain.

7.2  Tulevien kehittymistarpeiden arviointi

Toisessa osiossa arvioidaan opetushenkil6ston tulevia kehittymistarpeita. Téassa
osiossa tulee ottaa huomioon muuttuva toimintaympiristo ja sen atheuttama muutos
ty6hon sekd KSAOn strategian mukaiset henkiloston kehittimistavoitteet. Muuttuva

toimintaymparisto ja rahoituksen sekd opetettavien alojen muutokset tulee
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ennakoida johtoryhmissi. Nama kaikki tekijat vaikuttavat tulevan osaamisen
kartoitukseen ja henkilokohtaisten kehittymissuunnitelmien laatimiseen. Tyontekijan
omia kehittymistavoitteita tarkastellaan omana kohtanaan, ja niiden sopivuus
KSAOn tarpeisiin punnitaan. Timin kartoituksen ja yhdessi suoritetun pohdinnan
jalkeen laaditaan tarkka suunnitelma tarvittavista koulutuksista ja toimenpiteista.
Tissd kohdassa on tirkedi tarkastella koko kehittymisen mahdollisuuksien kenttaa.
Opetushenkilostoa kehittivit eri tahojen antama koulutus ja opetus, tyéelaimajaksot,
toimiminen mentorina tai oleminen mentoroitavana, kansainvalinen toiminta,
tehtavakierto seka tyoelamin ulkopuolelta hankittu osaaminen. Pelkkaan

muodolliseen koulutukseen osallistuminen jia kehittymismenetelmina melko

yksipuoliseksi.

7.3  Opetushenkil6stén moniosaajaksi kehittiminen

Henkilokohtaisen kehittimissuunnitelman kolmas osio tarkastelee tyontekijan
kehittymistarpeita ja tavoitteita muussa kuin suoraan opetusty6hon liittyvissa
asioissa. Opetushenkil6stoén tyé muuttuu koko ajan monimuotoisemmaksi, ja
oppilaitoksessa on tarvetta henkil6stélle, joka hallitsee esimerkiksi hanketoimintaa,
kansainvalisesta toimintaa tai kehitystyotd. Opetushenkilokunnan erityisosaaminen
jollain alalla on oikein hyédynnettynd menestystekija myos oppilaitokselle. Tassd
osiossa tarkastellaan osaamista muissa kuin perustaidoissa ja tyontekijan halukkuutta
oppia lisdd muita kuin opetustydhon suoraan liittyvid taitoja. Osiossa tarkastellaan
my6s, mitéd tarpeita KSAOIla on henkil6stén tehtivikiertoon ja erikoistumiseen

liittyen.

7.4  Kehittymisen seuranta

Lomakkeen viimeisessd osiossa seurataan sovittujen toimenpiteiden toteutumista
vuosittain. Samalla tarkastellaan niiden merkitysti seki tyontekijille ettd KSAOlle ja
mietitddn, miten toimitaan, jos sovitut asiat eivat ole toteutuneet. Toteutumisen
seuranta on erittdin tirkead, silld vasta se kertoo, miten hyvin henkil6kohtainen

kehittymissuunnitelma toimii ja vastaavatko laaditut suunnitelmat todellisuutta.
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Samalla voidaan tarkastella muuttunutta toimintaympiristod ja sen vaikutusta

henkil6kohtaisen kehittymissuunnitelman toteutumiseen.
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8 KSAOn henkiléstén kehittimisstrategian linjauksia,

yhteenveto OLU-ty6ryhmille

Taman tyon tavoitteena oli toisaalta tuottaa OLU-ty6ryhmialle taustatietoa
henkil6ston osaamisen kehittaimisstrategiaa varten ja toisaalta auttaa 10ytimain tapa
kartoittaa henkiloston olemassa olevaa osaamista sekéd suunnitella osaamisen

kehittimistd nykyistd systemaattisemmin.

OLU-ty6ryhmi huomasi omassa tyoskentelyssidn, etti KSAOn strategiakentista
puuttuu hekilostostrategia. Kouvolan kaupungilla, joka on KSAOn omistaja, on laaja
henkilostostrategia kehittimisohjelmineen. Tama strategia ei kuitenkaan kaikilta osin
tue KSAOn toimintaa, vaan oppilaitoksen pitda laatia oma opetushenkiloston
osaamisen kehittimisen strategia. Tdssa tyOssa etsittiin keskeisid osaamisen
kehittimiseen liittyvid ohjaavia tekijoitd. Ndmi tiedot olivat sirpaloituneina monessa
eri lihteessa. Tassa tyossd ne koottiin yhteen, jotta kehittimistyoryhma voi
ty6skennelld tehokkaammin niiden antamien suuntaviivojen avulla. OLU-ty6ryhma
totesi timin tavoitteen saavutetuksi kokouksessaan 27.11.2014, jossa opinndytetyon

sisalto esiteltiin.

Opinnaytetyon esittelyssa todettiin, ettd myos toinen paatavoite, opetushenkil6ston
osaamisen kartoittaminen systemaattisemmin ja kehittimisen suunnittelun
parantaminen, on edistynyt. Kartoittamisen keskeisiksi apuneuvoiksi kehitettiin
henkil6kohtainen kehittymissuunnitelma -lomake, jota kiytetdan tiydentimaan
kehityskeskustelulomaketta seka haastattelulomake erotilanteeseen. OLU-ty6ryhmin
kokouksessa laatupaillikko Riikka Kaasalainen kertoi, ettd Kouvolan kaupungilla on
haussa sahkoinen HR-jirjestelma, jonka yhtena osana voisi olla henkil6ston
osaamiskartoitusrekisteri. Henkil6kohtainen kehittymissuunnitelma voisi toimia
kartoituksen KSAOn osuuden pohjana, jolloin tassa tyossa ehdotettu sihkoisest

taytettava ja koko tyosuhteen kattava osaamisen kartoitus toteutuisi.
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OLU-tyoryhmissa esiteltiin liitteend nelja oleva powerpoint-esitys, jossa kootaan

opinndytetyOprosessissa esiin nousseita keskeisimpia nikokantoja henkiloston

osaamisen kehittimisessid. Nama nakemykset muodostuivat seuraavan nelikentin

pohjalta.

Vahvuudet Heikkoudet
e Strategiatyo e Henkilostonakokannan niukkuus
e Siinnolliset kehityskeskustelut strategiassa

e Koko henkilskunnalle tehty e Kehityskeskustelulomakkeen
osaamiskartoitus osaamisen kehittimistad koskevan
e Hyvi hankety6taito esim. kohdan heikkous
EKvA-hanke e Kehittimisen systemaattinen
e Runsaasti kansainvalisii suunnittelu
kontakteja
Mahdollisuudet Uhat
e Eettinen ohjeistus tukemaan e Yhteiskunnalliset muutokset
strategiaa e Muuttuva toimintaymparisto
e Henkiloston kehittaimistyoryhma e Muuttuva talous
e Henkiloston
kehittymissuunnitelma
e Poislahtevin henkil6ston
haastattelu
e Mentorointi
e Perchdyttimismateriaalin

kehittiminen

Ty6ryhma yhtyi nikemyksiin henkildston kehittimistyoryhmin tarpeellisuudesta

seki jo alemmin mainittujen lomakkeiden hyodyllisyydesta. Asia etenee OLU-

hankkeen ohjausryhmaiin sekd KSAOn johtoryhmaan.
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Liite 2

X KSAO

Haastattelulomake erotilanteessa tai siirryttaessa toisiin tehtiaviin KSAOn

sisalla

Taman lomakkeen tarkoituksena on kerdtd KSAOn kehittimiseksi tietoa niistd syistd, jotka johtivat

erotilanteeseen tai tehtivin muutokseen, eroavan henkilén nikemyksisti KSAOn organisaation

kehittdmiseksi sekd varmistaa, ettd KSAOn toiminnan kannalta keskeinen tieto ja taito siirtyvit

ty6yhteisolle. Erotilanteessa kiytivin keskustelun tarkoituksena on hyédyttia molempia osapuolia, niin

ettd kaikki tdhdn muutostilanteeseen vaikuttavat asiat tulevat huomioitua niin eroavan tyontekijin kuin
KSAOn kannalta.

Lomakkeen tiyttavit esimies ja tyontekija yhdessa.

Lomakkeen tiedot ovat luottamuksellisia, mutta niitd voidaan kéyttda toiminnan kehittdmisen lahteena.

1.

Eroon johtaneet syyt

Syy

Tyontekijan nakemys eron
syistd

Esimiehen nakemys, jos
poikkeava

Elikkeelle jadminen

Siirtyminen toiseen tehtidvaan
KSAOn sisilld tai Kouvolan
kaupungin palveluksessa

Tyonantajan vaihtaminen

- Vastaavaan tehtiviin
siirtyminen toisen
tyOnantajan
palvelukseen

- Erilaiseen tehtaviin
siirtyminen toisen
tyonantajan
palvelukseen

TyoOyhteison ristiriidat tai
ongelmat

Muut henkil6kohtaiset syyt

Muut syyt
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2. Tiedon siirtaminen

Miten tyotehtivien siirto ja seuraajan perehdytys on jarjestetty?

Mitd ohjeita olisit antanut itsellesi, jos alkaisit nyt tehdé tyotehtaviidsi, mutta sinulla olisi jo hallussasi
kaikki se tieto ja taito, jota tyoskennellessa on kertynyt?

Keiltd tyoyhteison jaseniltd on saatavissa ohjeistusta ja neuvoa niisséd tyOtehtivissa jatkossar

3. KSAOn kehittaminen

Nimeid kolme KSAOn vahvuutta tyGpaikkana

Nimei kolme asiaa, joita KSAOn pitiisi kiireesti kehittdd tai muuttaa

Nimeid kolme asiaa, joita kannattaisi kehittda pitkalld tihtdimelld

Vapaa sana
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Liite 3

X KSAO

Henkil6kohtainen kehittymissuunnitelma

Tami lomake on tarkoitettu tiytettdviksi kehityskeskustelun yhteydessi. Lomake tiydentyy
koko ty6suhteen ajan ja kaikkia kohtia tarkastellaan ja tdydennetddn vuosittain.
Kehittymissuunnitelma laaditaan ty6nantajan ja tyontekijan yhteisty6ssa, silld tarkoituksena on
ottaa huomioon sekd KSAOn muuttuvat tarpeet ettd tyontekijan omat kehittymishalut ja -

tarpeet.

Suunnitelma siilytetddn tallennettuna seki esimichen ettd tyontekijan henkil6kohtaisella
verkkolevylla, jolloin sen tiydentiminen on helppoa ja suunniteltujen ja sovittujen

toimenpiteiden toteutumisen seuranta tapahtuu myo6s vuosittain.

1. Taustatiedot

Nimi Tehtavianimike
Esimies Koulutusala/Tiimi
Peruskoulutus

Alkuperehdytyksen tilanne,
perehdytyslomakkeen tarkistus

Onko tyotehtivissa tullut perehdytysti

vaativia muutoksia?
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Ammatillinen koulutus, Kehittymistarpeen arviointi,
kirjatkaa suoritettu koulutus tai pitevyys siirtakad havaittu kehittimistarve kohtaan
neljd, ”Kehittymissuunnitelman

toimenpiteet”

e Ammatillinen opistoasteen

koulutus/erikoisammattitutkinto

e Alempi korkeakoulututkinto

¢ Ylempi Korkeakoulututkinto

e Tutkijakoulutus

e Opettajankoulutus

o Muu ammatillinen koulutus
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Tyokokemus

Kirjatkaa tihin tirkeimmit tyGsuhteet
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Lisapitevyydet

Kirjatkaa tihin ammattialalla relevantit lisapatevyydet ja siirtikad niiden

kehittymistarpeet kohtaan nelja ” Kehittymissuunnitelman toimenpiteet”
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2. Tulevien kehittymistarpeiden arviointi

Tissid osiossa tarkastellaan kehittymisen ja oppimisen keinoja ja vaylid. Tyontekija
valmistautuu keskusteluun miettimilld omia kiinnostuksen kohteita ja mahdollisia
koulutuksia, joihin hin vuoden mittaan suunnittelee osallistuvansa. Ty6nantajan edustaja
valmistautuu keskusteluun johtoryhmin linjausten ja oman yksikon tarpeiden
nikékannasta kisin. Keskustelkaa kustakin kohdasta, ja kirjatkaa havainnot tihin ja

sovitut toimenpiteet kohtaan nelja ”Kehittymissuunnitelman toimenpiteet”

e Ammatillinen tdydennyskoulutus

e Tyoelamivalmiuksiin liittyva koulutus, opettajan ty6elamajaksot

e Tyohyvinvointiin liittyvit koulutukset ja tapahtumat

e [Kansainvalinen toiminta

e Tehtivakierto
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e Halukkuus toimia mentorina ja osallistuminen mentorivalmennukseen

e Tyoelimin ulkopuolelta hankittu osaaminen/hankittava osaaminen




3. Moniosaajuus

Tassa osiossa tarkastellaan mitd keinoja ja vaylid kayttaen tyontekija voi laajentaa

ammatillista osaamistaan

e Hankety6hon osallistuminen

e Muuhun kuin opetusty6hon osallistuminen, esimerkiksi suunnittelu ja

kehitystehtdvit

e Opintovapaa tai vuorotteluvapaan kiytto toisen tyon tekemiseen

e Opetusmateriaalin kehittiminen

e Joku muu, mika?

Havaitut kehittamistarpeet kirjataan kohtaan neljda ”Kehittymissuunnitelman

toimenpiteet”
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4. Kehityssuunnitelman toimenpiteet

Havaittu kehittimistarve

Miti tehdddn ja missa?

Milloin tehdiian?

Seuranta: miti sovitaan

seurannasta ja aikataulusta
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Havaittu kehittimistarve

Miti asialle on tehty?

Onko tavoitteet toteutuneet?

Jatkotoimenpiteet
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Keskustelujen ajankohdat
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Liite 4

Powerpoint-esitys 27.11.2014 OLU-ty6ryhmalle
Dia 1l
Ammatillisen opetushenkildstén osaamisen suunnitelmallinen kehittiminen

Kouvolan seudun ammattiopisto

Dia 2 (kuvio 1 opinniytety6ssi)

Oma ammattiala

Kokemuspohja

Dia 3 (kuvio 2 opinniytety6ssi)

Lait ja
tyontei.j asetukse
atja -~ t
tyénanta KSAO:n
ja osaamisen
strategia Opetus

hallitus

" KSAD'n
kaupunki

oma
strategia
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Dia 4

KSAOn tulevaisuuden haasteita ja niiden suhde henkilostén kehittimiseen
Yhteiskunnalliset muutokset (elinkeinorakenne, maahanmuutto, pienenevit ikiluokat)
Muuttuva toimintaympdristé (koulutuksien jirjestimisoikeudet, yhdistymisneuvottelut,
kampuksen rakentaminen)

Muuttuva talous (koulutuksen rahoitusmuutos, taloudelliset suhdanteet, KSAOn nykyinen

taloustilanne

Dia 5

Mitka taidot korostuvat ndissa muuttuvissa tilanteissa

Yhteiskunnalliset Muuttuva

muutokset toimintaympéristd Muuttuva talous

Joustava ja
monipuolinen
ammatillinen

osaaminen

Itsensa
kehittamisen
taidot

Tyén
suunnittelutaidot

Opiskelijoiden
tukemisen taidot

Tyon kehittamisen

Tyoelamataidot taidot

Dia 6

Henkil6ston kehittimisen keinot naista haasteista selviamiseen

Eettinen ohjeistus strategian arvo-ohjauksen rinnalle

Oppilaitoksen aukikirjoitettu eettinen ohjeistus, joka on koko henkil6kunnan ja opiskelijoiden

tiedossa, ja joka ohjaa oppilaitoksen toimintaa kovien arvojen armottomassa maailmassa, ettei

tarkein unohtuisi
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Dia 7

Dia 8
2. Henkil6ston kehittimistyoryhma

Edustus sekid johdosta ettd henkil6kunnasta

Tehtivat:
Linjaukset opetushenkil6ston kehittimiseen
Opetushenkil6ston koulutuksen sitominen strategiaan
Koulutustarjonta (mm. taloudellisesti tuettu koulutus)
Taydennyskoulutuksen ja perehdytyksen seuranta ja kehittiminen
Dia 9

3. Henkil6ston kehittymissuunnitelma

Otetaan kaytt6on osana kehityskeskustelua

Pitkédjanteinen tyé mahdollistuu

Henkil6ston kehittimistydryhma tuottaa sisiltod ja linjauksia

Sihkoéinen tiyttiminen ja arkistointi mahdollistavat seurannan ja muokkauksen
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Dia 10

4. Muita keinoja

Poislihtevin henkil6ston haastattelu
Mentorointijarjestelmin kehittiminen
Perehdytysmateriaalin muokkaus KSAOn tarpeisiin

Yhteistyé muiden oppilaitosten kanssa henkiléston kehittimisessid

Dia 11
Summa summarum:

KSAOssa tehddan paljon henkiloston kehittdmista, mutta se el ole tarpeeksi systemaattisesti
johdettua ja ohjeistettua

Tulevaisuuden haasteet vaativat systemaattista toimintaa, jonka tulokset on nihtavissi ja

arvioitavissa

Dia 12
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