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3.2 Henkiloston osaamisen kehittaminen ja
hyvinvoinnin tukeminen

- Hogskolans sjalvvardering

Osaamisen tunnistaminen osaamisen kehittamisen ja rekrytointien
taustalla

Yksi KAMKin arvoista on 'lhmiset voimavarana’, joka tarkoittaa, ettd KAMKissa arvostetaan tyota
ja osaamista, hyvaksytaan erilaisuus ja tuetaan jaksamista ja kehittymista. Jokainen yhteisén
jasen sitoutuu yhteisiin tavoitteisiin. Tiedonkulku on avointa ja jokainen tydyhteison jasen tietaa
oikeat kanavat eri viestinnan ja tiedonkulun tarpeille. Naita ovat mm. aineryhma-, hanke-,
osaamisalue- ja henkilostoryhmakohtaiset alustat, keskustelukanavat ja sahkdpostiryhmat.

Osaamistarpeita kartoitetaan saanndllisesti vuosittain kaytavissa kehityskeskusteluissa.
Keskustelussa tyontekijalle tehdaan henkilokohtainen osaamisen kehittamissuunnitelma, jossa
kuvataan tarkeimmat kehittamistarpeet ja -menetelmat aikatauluineen. Samalla sovitaan
mahdollisista kv-vaihdoista. Kaytossa on sahkdinen kehityskeskustelulomake, johon kaikki sovitut
asiat kirjataan. Kehityskeskustelukdaytanne on koko KAMKille yhteinen, mutta kaytanteet eri
yksikoéiden valilla vaihtelevat.

Kehityskeskustelujen kautta saatua tietoa hyddynnetaan KAMK- ja yksikkétason osaamisen
kehittamisen suunnittelussa. Substanssiosaamisen lisaksi on tunnistettu kaikille yhteisia,
opetushenkiloston seka muun henkildston osaamisen kehittamisen tarpeita. Nama on kuvattu
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vuosittain paivitettavassa henkilosté- ja koulutussuunnitelmassa. Suunnitelmaan kootaan
osaamisen kehittamisen tarpeiden lisaksi yhteenveto henkiloston rakenteesta. Suunnitelma
kasitelldaan KAMKin yhdistetyssa yhteistoimintaneuvottelukunnassa/tydsuojelutoimikunnassa
(YT/TS-ryhma) ja sen hyvaksyy KAMK Oy:n hallitus.

Osaamistarpeiden saanndllisen kartoittamisen lisaksi tarpeita ilmenee myds arjen tydssa
tapahtuvien muutosten ja opetussuunnitelmatydn vuosittaisen tarkastelun yhteydessa seka
kokonaan uusien avausten esim. Esports-, Datasta tekoalyyn- tai sosionomikoulutusten
kaynnistamisen yhteydessa.

Periaatteena on tarjota kaikille tasavertaiset mahdollisuudet osaamisen kehittamiseen.
Osaamisen kehittaminen nahdaankin laajana, ei pelkastaan koulutuksen kautta tapahtuvana
kehittamisena. Osaamisen kehittamisen menetelmia ovat koulutuksen lisaksi mm.
tiimiopettajuus, hanketoiminta, tyéelamavaihdossa/tekemalla oppiminen, mentorointi,
henkildstopaivat ja -tilaisuudet, asiantuntijavaihto. Edelleen nahdaan tarve laajentaa ymmarrysta
osaamisen kehittdmisen menetelmista ja niiden hyddyntamisesta ja mahdollisuuksista.

Henkil6std arvioi osaamistaan ja osaamisen kehittamiseen liittyvia asioita vuosittain
toteutettavassa tyoyhteison toimivuuskyselyssa. Arvio osaamisesta on pysynyt tasolla 3,0 - 3,2
(asteikko 1-4) viimeiset kuusi vuotta siitakin huolimatta, ettd mahdollisuudet osaamisen
kehittamiseen on nahty rajallisina mm. toteutuneiden YT- ja muiden saastétoimenpiteiden vuoksi.

Rekrytoinneissa noudatetaan KAMK Oy:n hallituksen hyvaksymia rekrytoinnin periaatteita.
Tydpaikat laitetaan paasaantoéisesti avoimeen hakuun julkisissa kanavissa mm. Kuntarekry- ja
KAMKin www-sivuilla. Tehtavalle asetetaan vain sellaisia vaatimuksia ja toiveita, jotka ovat
merkityksellisia tehtdvan hoidon kannalta. Kaikki saapuneet hakemukset kasitelldan, ja niista
tehdaan asetettujen kriteerien pohjalta vertailutaulukko.

Rekrytointien koetaan olleen aiemmin lapinakyvampia ja avoimempia. Osakeyhtiditymisen
jalkeen on kaytetty enenevassa maarin suoran valinnan mahdollisuutta, erityisesti maaraaikaisia
tehtavia taytettdessa. Talloin tehtava voi tulla taytetyksi jo entuudestaan, aiemman tyésuhteen
aikana osoitetun osaamisen perusteella. Uudet henkildt esitellddn henkildkuntapalaverissa ja
intrassa.

Henkiloston tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin yllapitoa ja kehittymista tukee avoin keskustelukulttuuri, palautejarjestelma
seka henkiléston osallistaminen toiminnan suunnitteluun ja kehittamiseen. Konkreettisia
henkilostolle tarjottavia tyohyvinvointia tukevia toimintoja ovat mm. liikunnalliset ja kulttuurilliset
henkilostopaivat (2 krt/vuosi), ePassi liikuntaan ja kulttuuriin, liikuntatilat ja -palvelut,
merkkipaivien ja elakkeelle jaamisen muistamiset, yhteiset tapahtumat, lastenhoitoavun
tarjoaminen MLL:n kanssa tehdyn sopimuksen mukaisesti ja ergonomisen tyoympariston
tarjoaminen. Liikuntatilat ja lainattavat liikuntavalineet ovat henkilokunnan kaytossa
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veloituksetta, ja henkilokunta voi osallistua opiskelijoiden jarjestamiin erilaisiin liikuntatuokioihin.

KAMKilla on kattava tydterveyshuoltosopimus. Lakisaateisten palvelujen lisaksi henkildstolle
tarjotaan mm. tyonohjausta ja psykologipalveluita, henkilokohtaista ergonomiaohjausta ja
palkallista kuntoutusta. Henkilostdn tasa-arvoinen ja yhdenvertainen kohtelu varmistetaan
vuosittain paivitettavalla tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmalla, joka kasitellaan YT/TS-
ryhmassa, ja jonka KAMK Oy:n hallitus hyvaksyy. Suunnitelma kaydaan lapi henkildston kanssa
yksikkdkokouksissa. Vuoden 2020 tydyhteison toimivuuskyselyssa henkilostosta 67 % oli sita
mielta, ettd johtamisessa otetaan huomioon KAMKin henkiléston monimuotoisuus, ja 59 % etta
johtamisella edistetaan yhdenvertaisuutta ja avoimuutta. Tyon vaativuuden arviointi on keino
varmistaa tasa-arvoisuutta palkkauksen nakdkulmasta. Tydn vaativuutta ja henkilokohtaisen
tyosuorituksen arviointia varten on luotu arviointijarjestelma, joka on hyvaksytty YT/TS-ryhmassa.

TyOhyvinvointia seurataan vuosittain toteutettavalla tydyhteison toimivuuskyselylla. Kyselyn
tulokset kasitelldan KAMK johtoryhmassa, yksikdissa ja yhdistetyssa YT/TS-ryhmassa. YT/TS-
ryhma keskustelee tyéhyvinvoinnin kehittamisestd KAMK-tasolla ja valitsee vuosittain kaikille
yhteisen ty6hyvinvoinnin kehittamisen kohteen. Kukin yksikké kuvaa omalta osaltaan
kehittamiskohteen vaatimat toimenpiteet, aikataulun, vastuuhenkilot seka seurannan ja
arvioinnin. Yksikké voi myds valita oman kehitettavan kohteensa. Nama kootaan vuosittain
paivitettavaan tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelmaan, joka kasitellaan KAMK johtoryhmassa,
YT/TS-ryhmassa ja julkaistaan intrassa.

Vahvuudet Kehittamiskohteet

Osaamistarpeiden kartoittaminen osana Sovitun kehityskeskustelukdytanteen toteuttaminen
kehityskeskustelua. kaikissa yksikdissa

Tyon vaativuuden ja henkil6kohtaisen tydsuorituksen Uutena organisaatioon tulevan tydntekijan osaamisen
arviointijarjestelma laaja-alainen hyddyntaminen

Henkildst6- ja koulutussuunnitelma
Rekrytoinneissa noudattavat periaatteet -ohjeistus
Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma
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- Auditeringsgruppens beddmning
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Henkiloston osaamista kehitetaan ja tyohyvinvointiin panostetaan

Itsearviointiraportin mukaan KAMKissa kartoitetaan henkiloston osaamistarpeita vuosittain
kaytavissa kehityskeskusteluissa. Naiden pohjalta tyontekijdille laaditaan henkilokohtainen
osaamisen kehittamissuunnitelma, jossa kuvataan tarkeimmat kehittamistarpeet ja -menetelmat
aikatauluineen. KAMKissa on kaytdssa sahkdinen kehityskeskustelulomake, johon sovitut asiat
kirjataan.

Itsearviointiraportin perusteella KAMKissa on tunnistettu, etta vaikka kehityskeskustelumalli on
koko korkeakoululle yhteinen, kaytanteet eri yksikdiden valilld vaihtelevat.
Auditointihaastattelujen perusteella kehityskeskustelut ovat tarkea kehittamisen tyokalu, ja
usean henkiléstoryhman seka organisaatiotason edustajat kommentoivat kehityskeskusteluita
myodnteisesti. Vaikka kehityskeskustelukaytanteet vaihtelevat yksikoiden valilla,
auditointivierailun perusteella varmistui se, ettd korkeakoululla on toimivat menettelytavat, joilla
se tunnistaa henkiloston osaamisen kehittamistarpeet.

Itsearviointiraportin mukaan henkiléston osaamisen kehittaminen nahdaan laajana
kokonaisuutena, johon kouluttautumisen lisaksi sisaltyvat muun muassa tiimiopettajuus,
hanketoiminta, tydelamavaihdot, tekemalla oppiminen, mentorointi, henkildstopaivat,
henkildstotilaisuudet seka asiantuntijavaihto. Pedagogisen osaamisen kehittamiseen liittyen
verkkotydpajoissa nousi esiin koulutuksiin paasyn vaihtelu opettajien valilla. Toisten opettajien
mielesta koulutuksiin on paasty melko hyvin. Yksittaisia kriittisia kommentteja nousi siita, etta
osaamisen kehittamista ei ole tuettu riittavasti, eivatka lahiesihenkilét ole aina huomioineet
asiaa. Se, etta pienessa korkeakoulussa opettajat ja muu henkilékunta ovat monessa mukana,
aiheuttaa tyoaikaresurssirajoitteiden kanssa sen, etta vaikka tarvetta kouluttautumiseen on,
siilhen ei ole valttamatta aikaa arjessa. Erityisesti etaopetuksen toteuttamiseen kaivattaisiin lisaa
koulutusta. Auditointiryhma sai kasityksen, etta pedagogisen osaamisen kehittaminen on pitkalti
yksildn itsensa varassa ja etta siihen toivotaan yhtendisempaa otetta seka resursseja KAMKilta.
Auditointiryhma suosittelee, etta KAMK kiinnittaa tahan jatkossa huomiota ja varmistaa
yhtenaisen toiminnan koko organisaatiossa henkildston pedagogisen osaamisen kehittamisessa.

KAMKilla on lapinakyvat toimintatavat henkiloston rekrytoinnissa. Rekrytoinneissa noudatetaan
korkeakoulun hallituksen hyvaksymia rekrytointiperiaatteita. Avoimet tyopaikat tulevat hakuun
paasaantoisesti julkisissa kanavissa, joita ovat esimerkiksi Kuntarekry ja korkeakoulun omat
internet-sivut. Itsearviointiraportin mukaan haettaville tehtaville asetetaan vain sellaisia
vaatimuksia, jotka ovat merkityksellisia tehtavan hoitamisen kannalta. Hakemukset kasitellaan ja
niista tehdaan vertailutaulukko. Itsearviointiraportin mukaan rekrytointien koetaan kuitenkin
aiemmin olleen nykyista avoimempia ja lapinakyvampia.

Perehdyttamisen osalta opettajatyOpajoissa nousi esille, etta perehdytys ei kaikilta osin toteudu
yhtenaisesti. Auditointiryhma suosittelee, etta henkildston systemaattisella perehdytyksella
varmistetaan, etta jokainen uusi tyontekija tuntee riittdvassa maarin KAMKin yhteiset
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ohjeistukset ja menettelytavat.

Henkildston tydhyvinvointia tukee korkeakoulun avoin ja valiton keskustelukulttuuri,
henkilostopalautejarjestelma seka henkildston osallistaminen toiminnan suunnitteluun ja
kehittamiseen. Naista auditointiryhma teki useita havaintoja vierailun aikana, joten KAMKin
strategia "Pieni suuri korkeakoulu” toteutuu talta osin.

KAMK on kuvannut itsearviointiraportissaan useita systemaattisia menettelytapoja, joilla tuetaan
henkildston hyvinvointia. Auditointivierailun aikana hyvana kaytanteena nousivat lisaksi esille
rehtorin pitamat viikkopalaverit koronapandemian aikana, joihin viitattiin useasti mydnteiseen
savyyn haastatteluissa ja verkkoty6pajoissa.

KAMKissa on laadittu tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma. Itsearviointiraportin mukaan
suunnitelma kaydaan lapi henkildston kanssa yksikkokokouksissa. Auditointihaastatteluissa nousi
kuitenkin esille, etta vaikka haastateltavat tiesivat tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman
olemassaolosta, he eivat pystyneet antamaan esimerkkeja sen vaikuttavuudesta kaytannon
toimintaan. Vaikka tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman sisalto ei ollut haastattelujen
perusteella kaikkien tiedossa, tasa-arvo ja yhdenvertaisuus vaikuttaa haastatteluissa saadun
tiedon perusteella toteutuvan korkeakoulussa.

Tasa-arvoisuutta palkkauksen nakdkulmasta varmistetaan myds tyon vaativuuden arvioinnilla,
jota varten luotu jarjestelma on hyvaksytty YT/TS-ryhmassa. Korkeakoulun intranetissa oli
suhteellisen vaivattomasti I0ydettavissa oleellisimmat henkildstdhallintoa ja tydsuhteita koskevat
ohjeet ja dokumentit.
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