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3.2 Henkiloston osaamisen kehittaminen ja
hyvinvoinnin tukeminen

- Hogskolans sjalvvardering

Strategia ohjaa osaamisen kehittamista

TAMKin strategian kriittisena menestystekijana on uudistumiskykyinen yhteisd, johon liittyy
osaamisen jatkuva uudistaminen ja henkiloston hyvinvointi. Osaamista ja tyohyvinvointia
kehitetaan kokonaisvaltaisesti ja systemaattisesti osana toimintaa.

Osaamistarpeita tunnistetaan lahtien strategiasta ja vuosisuunnittelusta. Tyontekijan ja tiimin
osaamistarpeeseen paneudutaan jatkuvasti tarpeen mukaan ja vahintaan vuosittain syvallisesti
tavoite- ja osaamiskeskusteluissa. Henkilon tehtavankuvan muuttuessa arvioidaan
osaamistarpeet. Samalla tarkastellaan, onko osaamisen kehittamisen tarve useammalla
henkildlla vai tuetaanko kehitysta yksilollisesti esimerkiksi koulutusta raataléimalla.

Osaamisen kehittamisen keinoja ovat mm. tydssa oppiminen, omaehtoinen opiskelu ja erilaiset
koulutukset, joita keskitetysti koordinoi ja jarjestaa henkilostopalvelut. Sisaisina koulutuksen
jarjestajina pedagogiikan vahvistamisessa toimivat esim. Ammatillinen opettajankoulutus,
Koulutuksen kehittamispalvelut ja Teaching and Learning Centre (TLC). Substanssiosaamista
vahvistetaan myo6s ulkopuolisissa koulutuksissa ja ty6elamajaksoilla.

Hyvaksi vakiintuneeksi kaytannoksi on osoittautunut esihenkildiden ja osaamispaallikdiden
kanssa tavoite- ja osaamiskeskustelujen pohjalta pidettavat tapaamiset, joissa arvioidaan
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osaamistarpeita yksikoittain ja toiminnoittain. Esihenkil6t analysoivat myds osaamistarpeita
kaytannon tydssa ja tuovat jatkuvasti tarpeita osaamisen kehittamista koodinoivien tietoon.

Osaamisen tunnistamisen ja kehittamisen prosessi on toiminut hyvin. Kehittamisbudjettia on
pystytty kohdentamaan henkil6ston osaamisen tasoa nostaviin toimenpiteisiin.

Osaamisen kehittamista tuetaan monin tavoin

Osaamisen kehittamisen tukee vuosittainen TAMK-tasoinen henkiléston kehittdmissuunnitelma ja
budjetti. Opetushenkildstolla on mahdollisuus palkallisiin tydeldamajaksoihin ja koko henkildstolla
lyhyisiin tai pidempiaikaisiin vaihtoihin esim. partnerikorkeakoulussa. Henkilosto voi kayttaa ja
kehittaa osaamistaan projekti-, hanke- ja verkostotoiminnassa. Osaamisen kehittamista tuetaan
kansainvalisilla rekrytoinneilla ja kotikansainvalistymisella.

Henkil6ston oma rooli osaamisen kehittamisessa ja jakamisessa on tarkea. TAMK-konferenssi,
TLC-verkosto ja siihen liittyva digimentoritoiminta samoin kuin projekti-, hanke- ja
verkostotoiminta ovat esimerkkeja tasta. Esihenkildiden johtamisfoorumi antaa hyvan
mahdollisuuden ajankohtaisten asioiden keskustelun lisaksi osaamisen vahvistamiseen ja
vertaistukeen.

Koulutuksista kerataan palautetta, jota hyodynnetaan seuraavia koulutuksia suunniteltaessa.
Merkittavimmista valmennuksista kerataan vaikuttavuuden seurantaa varten osallistujilta palaute
kuuden kuukauden kuluttua siita, millainen valmennuksen anti on ollut ja miten valmennusta on
voinut hyddyntaa tydéssaan.

Henkildsto kirjaa kdymansa koulutukset HR-jarjestelma Mepcoon, josta ne raportoidaan kootusti
puolivuosittain teemojen ja lukumaarien seuraamiseksi ja edelleen vaikuttamiseksi.

Rekrytoinnin prosessit ja periaatteet

Rekrytointiprosessiin liittyvat vastuut, roolit ja toimintaohjeet on maaritetty ja Idytyvat intran
kasikirjasta. Henkil6stobudjetti on osa vuosisuunnittelua ja antaa raamit rekrytoinneille.
Rekrytointilupa ohjaa tarkastelemaan vaihtoehtoiset jarjestelyt. Rekrytointiprosessissa on
maaritetty myods tarkemmista hakumenettelyn ja arvioinnin menettelytavoista.

Rekrytoinnin oikeudenmukaisuutta ja tasalaatuisuutta varmistavat yhtenainen
rekrytointiprosessi, hakuilmoituksen riittava sisaltdpitoisuus, hakemuksiin paneutuminen ja
haastattelujen hyva lapivienti. Lisaksi tyosuhdeasiat, kuten tehtavanimikkeet, palkkaus ja
kokemusvuosilisalaskenta, hoidetaan vakiintuneiden kaytantéjen mukaisesti. Henkildstopalvelut
tukee rekrytointiprosessissa pitaen sita myos sisallollisesti yhdenmukaisena.

TAMKin yhtena arvona on moninaisuuden kunnioittaminen yhteisdssa. Siksi tasa-arvo ja
yhdenvertaisuus ovat tarkeita rekrytoinnissa ja kaikessa toiminnassa. Seka opiskelijoita etta
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henkildstéa koskeva tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma taydentaa
henkildstésuunnitelmaa.

Rekrytointi-, tehtavanimike-, tehtavankuva- ja palkka-asioiden seuranta kuuluu esihenkildille ja
henkilostopalveluille jatkuvana toimintana. Seurantaa ovat myods keskustelut, joita esihenkilot
kayvat henkiloston kanssa, samoin kuin mahdolliset kysymykset ja yhteydenotot
tyosuojelutoimijoille ja henkildstdjohtajalle yksittaisten henkildiden kokemien tilanteiden
selvittamiseksi ja ratkaisemiseksi.

Hyvinvoinnin edistamista yhteisollisesti

Henkildston ja koko yhteison hyvinvointia edistetaan kokonaisvaltaisesti. Tydhyvinvointikyselyt,
keskeisimpana henkilostotutkimus, ovat saanndllisia, ja toimintaa suunnitellaan ja ohjataan
niiden perusteella. Tietoa hyvinvoinnista saadaan myds muista palautekanavista.
Tyoterveyspalvelut ovat kattavia sisaltaen ikakausittaiset terveystarkastukset seka tyopsykologin
palvelut. Tyonohjausta jarjestetaan yksiléille ja ryhmille. Esihenkild- ja johtamiskaytannét ovat
yhdenmukaisia perustuen TAMKin kaytantdihin ja toimintaohjeisiin, esihenkildéiden ohjaukseen
esim. HR- ja talousasioissa ja toimintakulttuurin vaateeseen toimia yhtenaisilla pelisaannailla.

Hyvinvoinnin edistamiseen on sovitut menettelytavat TAMK-tasoisesti. Naita ovat mm.
tyonantajan taloudellisesti tukemat aktiviteetit, joista paatos tehdaan TAMKin johtoryhmassa ja
tarjonta avataan koko henkildstdlle. Tyohyvinvointia edistetaan myos tiimityon vastuun ja
vaikuttamisen lisaamiselld seka mahdollisuuksilla suunnitella ja muokata tyo6ta
tarkoituksenmukaisesti. Yhteisia kaytantoja on luotu liukuvan ty0Gajan kayttamiseen ja etatyohon
mahdollistaen tydntekijdille joustavuuden omaan ajankayttoon.

TyOsuojelutoiminta on ennakoivaa. Sisailmastotyéryhma samoin kuin nimetyt tydsuojelutoimijat
hoitavat asioita lainsaadannon ja TAMKin kaytantdjen ja toimintaohjeiden mukaisesti.
Esihenkildillda on oma roolinsa henkildston hyvinvoinnin varmistamisessa ja edistamisessa.
Kaytossa on myos varhaisen reagoinnin ja tuen toimintamallit.

Yhteisollista hyvinvointia tukevat avoin tiedottaminen, tapaamiset seka ajankohtaiset tapahtumat
eri kampuksilla.

Vahvuudet Kehittamiskohteet

Henkil6stdn osaamisen kehittamisen ja
hyvinvoinnin mittareiden kattava
hyddyntaminen

Keskusteleva ja kehittava toimintakulttuuri seka Mittareiden seurantaan ja niiden pohjalta
osaamisen jakamisen kanavat tehtaviin toimenpiteisiin liittyva roolitus

Toiminnan tavoitteet edesauttavat strategian
toteuttamista
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Vuorovaikutus henkildstoon ja esihenkil6ihin seka
saadun palautteen hyédyntdminen toiminnan
kehittamisessa

3.2 Henkiloston osaamisen kehittaminen ja
hyvinvoinnin tukeminen

- Auditeringsgruppens bedomning

Toimivat kehittamisen toimintamallit

Auditointiaineiston ja -haastattelujen perusteella TAMKin osaamisen kehittamisen toimintamallit
ja jarjestelmat ovat toimivia, ja osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksiin ollaan TAMKissa
paasaantoisesti tyytyvaisia. Osaamistarpeiden hallinta ja osaamistarpeisiin vastaaminen tuntuvat
hiukan hajallaan olevalta, erilliseltd kokonaisuudelta. Laajasta alueellisesti yhteistyosta
huolimatta osaamistarpeiden tunnistaminen vaikuttaa lahtevan TAMKin sisaisista tarpeista. Myods
strategian rooli osaamisen kehittamisessa nayttaa jaavan ohueksi.

Uusi o0saaminen maarittelee kehittamisen suunnan

Neuvottelukuntien toiminnan tehostaminen yhdessa kehitettavan ennakointitydn kanssa tarjoaa
mahdollisuuden tyoelamalahtdiselle osaamisen kehittamiselle. Talla tavalla TAMKin
yhteiskunnallinen vuorovaikutus olisi mahdollista saada jatkuvaksi toiminnaksi siten, etta
tyoelama aidosti maarittaa osaamisen kehittamisen suunnan. Vastapainona TAMK pystyisi
luomaan aktiivisesti uutta osaamista ymparoivaan yhteiskuntaan niin tutkintoon johtavassa
koulutuksessa, jatkuvassa oppimisessa kuin TKI-toiminnassa.

TAMKissa on selkea pyrkimys moni- ja poikkialaisen toiminnan kehittamiseen, joka vuorostaan
tukee henkiléstén osaamisen kehittamista. Auditointiryhma huomauttaa nimenomaan tassa
tyodssa laatujarjestelman roolin korostuvan, jotta erityisesti tavoitteiden mukaisen kehittymisen
systematisoituminen voidaan taata. Erilaiset seminaarit, koulutukset ja ty6elamajaksot koetaan
toimiviksi ja tarkoituksenmukaisiksi. Osaamisen kehittamisen palveluiden kohdentamiseen
ajallisesti ja maarallisesti suhteessa strategisen kehittymisen aikatauluun tulee kuitenkin
kiinnittaa huomiota.

TAMKin rekrytointeihin liittyvat menettelyt ovat lapindkyvia ja oikeudenmukaisia. Rekrytoinneille
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on asetettu strategiasta juontuvia TAMK-tason kriteereita, kuten kansainvalisyys. Auditointiryhma
kannustaa TAMKia huomioimaan tulevaisuudessa sen, etta monialaisen ja -kulttuurisen
yhteisty6n lisaantyessa osaamisyksikoiden erilaiset kaytannot voivat hidastaa yhteistyota. Tama
voi puolestaan nakya tyoelamalle TAMKin hitautena vastata yhteistyon vaateisiin.

TAMKissa on vakiintuneet ja saannolliset menettelytavat henkildston tyohyvinvoinnin tukemiseen.
Haastatteluissa kavi ilmi, etta esihenkildita kannustetaan ja he kayvat jatkuvaa esihenkil6-alais-
keskustelua alaistensa kanssa. Tyohyvinvointikyselyt, joista tarkeimpana henkilostotutkimukset,
antavat tarkeaa, vuosittaista tietoa johtamiseen ja esihenkildotydhon liittyen, jonka perusteella
kehittamistoimia voidaan suunnata. Koulutuksia ja yhteisia keskustelutilaisuuksia jarjestetaan
TAMK-, osaamisyksikko- ja tiimitasolla.

Osaava ja innostava tyoyhteiso

TAMK on osaava ja innostava tydyhteis6, jonka perustan luo yhteen hiileen puhaltava ja TAMKille
hyvaa haluava henkilostd. TyOyhteison tyohyvinvointiin liittyvia aktiviteetteja jarjestetaan
vuosittain. Tyéhyvinvointi- ja liikuntapalvelut (SportUni) koetaan hyvina ja tarkoituksenmukaisina.
TAMKilla on selkeat prosessit henkildston tydn tukemiseen seka tydsuojelutoimintaan.

Esihenkiloille suunnattuja foorumeita, joissa kollegiaalinen tuki ja yhdessa tekemisen ilmapiiri
ovat keskeisessa osassa, jarjestetaan runsaasti. Haastattelut vahvistivat auditointiryhman
kasityksen siita, etta tilaisuudet vastaavat tarvetta. Lahiesihenkildiden ja alaisten mutkattomalla
yhteisty6lla on suuri osuus yhteisollisyyden kehittymisessa. Myds diversiteetin johtamiseen on
viime aikoina kiinnitetty huomiota. Tama on tarkeaa jo pelkastaan siksi, etta strategian
kansainvalistymiselle asetettujen tavoitteiden toteutumisen myota eri kansallisuuksien maara
korkeakouluyhteisdssa tulee kasvamaan. Tahan tuleekin kiinnittaa jatkossa entista enemman
huomiota.
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